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Szanowni Panstwo,

przekazujemy Panstwu opracowanie stanowigce podsumowanie ostatniej fali badan
prowadzonych w latach 2021-2022 w ramach drugiej edycji Bilansu Kapitatu Ludzkiego
(BKL) — projektu realizowanego przez PARP wspdlnie z zespotem ekspertédw z Uniwersytetu

Jagiellonskiego pod kierunkiem prof. Jarostawa Gdrniaka.

Byt to bardzo niespokojny czas w polskiej i Swiatowej gospodarce, naznaczonej konsekwencjami
pandemii COVID-19, wojny w Ukrainie i rosngcej inflacji. W niniejszej publikacji znajdziecie
Panstwo przyblizenie tematyki inflacji i jej subiektywng percepcje oczami respondentéw
badania BKL. Catos¢ opracowania zostata podzielona na ,,Procesy” i ,,Zasoby”. Pod pierwszym
tytutem skupione zostaty rozdziaty analizujgce, w Swietle wynikéw BKL, reakcje rynku pracy
na wazne trendy wystepujgce w gospodarce i spoteczeristwie. W ,Zasobach” za$ zawarta
zostata charakterystyka réznych aspektéw kapitatu ludzkiego w Polsce. Zestawienie w ten
sposéb wynikdéw badan pozwala na dokonanie szeroko zakrojonej analizy zjawisk zachodzacych

w polskiej gospodarce, ktore ksztattujg rynek pracy.

W Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci jestesmy Swiadomi, ze brak oséb

z odpowiednimi umiejetnosciami jest dla pracodawcéw wiekszym ograniczeniem niz
niedostepnosc kapitatu a niedopasowania kompetencyjne mogg byé powaznym hamulcem
dla rozwoju gospodarki. Dlatego od ponad dwdch dekad towarzyszymy przedsiebiorcom

w kreowaniu i ksztattowaniu kompetencji niezbednych do sprostania wymogom
konkurencyjnej gospodarki. Bedziemy to czyni¢ dalej poprzez kontynuacje badan w ramach
trzeciej juz edycji BKL 3.0 — gdzie poza dalszym ciggiem obserwacji rynku pracy pod

katem podazy i popytu na kompetencje, wprowadzamy nowe elementy w postaci badan
tematycznych. Ich wyniki pozwolg adekwatnie reagowac na nowe zjawiska zwigzane

ze zmianami technologicznymi, demograficznymi oraz zielong transformacjg. Mamy nadzieje,
Ze zarowno nasze planowane dziatania, jak i prezentowany raport bedg stanowi¢ dla Panstwa

zrédto inspiracji do podejmowania aktywnosci w swojej przestrzeni zawodowe;j.

Serdecznie zapraszamy do lektury
Mikotaj Rozycki
Prezes

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
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Druga edycja projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego, rozpoczeta w 2016, roku dobiega

konca. Przez ten czas monitorowalismy ksztattowanie sie oczekiwan pracodawcow

co do kompetencji pracownikéw i dostepnos$¢ pracownikéw z okreslonymi kompetencjami

na rynku pracy. Badalismy aktywnosc¢ przedsiebiorstw i oséb w zakresie rozwoju kompetencji
oraz motywacje i bariery w tym obszarze. Analizowalismy czynniki ksztattujgce sytuacje
pracownikéw na rynku pracy pod wzgledem warunkdéw ptacowych i pewnosci zatrudnienia,
w tym zréznicowanie potozenia na rynku pracy ze wzgledu na pte¢, wiek, wyksztatcenie,

w obrebie grup zawodowych czy branz. Analizowalismy zarzgdzanie zasobami ludzkimi

w firmach i jak na to wptywa ich dynamika rozwojowa. Staraliémy sie uchwycié konsekwencje
»czarnych tabedzi”, ktére pojawity sie na Sciezce rozwoju gospodarczego w postaci pandemii
COVID-19 i agresji Federacji Rosyjskiej na Ukraine. Wszystkie te analizy byty oparte na danych
pozyskanych w oparciu o najlepsze mozliwe do osiggniecia standardy metodologiczne,
ktérym starali sie sprostaé¢ w trudnych warunkach realizacyjnych nasi partnerzy realizujacy
badania w terenie: Centrum Badania Opinii Spotecznej w zakresie badan ludnosci i PBS

w zakresie badan przedsiebiorstw oraz podmiotéw oferujgcych ustugi rozwojowe. Dane,
kwestionariusze i opis metodologii badan — zgodnie ze standardami otwartej nauki

— dostepne sg dla wszystkich, ktérzy chcg je analizowaé na wtasng reke, na stronie
internetowej projektu BKL, gdzie réwniez publikowane sg kolejne raporty. Niniejszym

raportem zamykamy ten cykl badan.

Byty one realizowane w terenie w latach 2017-2022; typowym okresem realizacji byt ostatni
kwartat roku. Naprzemiennie realizowano badania przekrojowe na prébach losowanych

z rejestru PESEL dla ludnosci oraz z Polskiej Bazy Danych Bisnode dla przedsiebiorstw potgczone
z préba panelowa wygenerowang w toku pierwszych badan (2017, 2019, 2021) oraz badania
wyfacznie na prébie panelowej (2018, 2020, 2022). W BKL badaliémy tez odrebnie firmy

z sektora ustug rozwojowych w oparciu o préby losowane z operatu sporzagdzonego

W oparciu o rejestry podmiotdw z tego sektora (GUS, System Informacji Oswiatowej, Rejestr
Instytucji Szkoleniowych, Baza Ustug Rozwojowych). Wyniki przytaczane w poszczegdlnych
tekstach odwotujg sie do okreslonych badan, podane sg tez liczebnosci préb, na podstawie
ktorych obliczono wyniki. W realizacji badan uzywano mieszanych technik kontaktu

z respondentami. Zwtaszcza w okresie pandemii znaczny udziat w badaniach uzyskaty
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techniki niewymagajgce osobistego kontaktu z respondentem, czyli wywiady telefoniczne

lub ankiety wypetniane przez internet, podczas gdy wczesniej dominowaty wywiady

osobiste wspomagane komputerowo. Zastosowanie mieszanych technik sondazu umozliwito
uzyskiwanie satysfakcjonujgcych poziomdw realizacji préoby (powyzej 50%) oraz relatywnie
wysoka retencje panelu (na ogét ok. 70-80% poprzedniej fali). Wigzato sie to z duzym
wysitkiem realizatorow badan i wyrdznito proby realizowane w ramach BKL na tle innych
badan sondazowych prowadzonych w Polsce. Zbiorcza informacja na temat doboru préb i ich
realizacji w poszczegdlnych falach badan zawarta jest w nocie metodologicznej zamieszczonej

na koncu niniejszego opracowania.

W ciagu catego trwania tej edycji badan — z wyjgtkiem pierwszego roku pandemii

— Polska cieszyta sie relatywnie wysokim wzrostem gospodarczym, ktéremu towarzyszyt
systematyczny spadek bezrobocia i wzrost realnego poziomu wynagrodzen, zaréwno
przecietnych, jak i minimalnych, czemu przez wiele lat towarzyszyta niska inflacja. Ogélny
poziom cen zaczat silniej rosngc¢ w czasie pandemii, zwtaszcza od 2021 r., pod wptywem
zaktdcenia $wiatowych tancuchéw dostaw, wewnetrznych przerw i ograniczen w dziatalnosci
przedsiebiorstw oraz ekspansywnej polityki finansowej i pienieznej motywowanej
przeciwdziataniem zatamaniu gospodarki i masowemu bezrobociu. Inflacja eksplodowata

w roku 2022, gdy na wczesniejsze czynniki natozyty sie konsekwencje wojny w Ukrainie.
Przejsciowo doprowadzito to nawet do spadku realnego poziomu wynagrodzen, z czego

rynek pracy stopniowo wychodzi w 2023 r.

W biezgcym roku mamy do czynienia ze stabngcg koniunktura, co jest przejSciowym

i spodziewanym efektem procesu obnizania inflacji, miedzy innymi pod wptywem
antyinflacyjnych posunie¢ NBP (cykl wzrostu stép procentowych rozpoczety od poziomu
0,50 w lipcu 2021 r. do 6,75 w sierpniu 2022 r.) oraz ostabienia koniunktury w istotnym
otoczeniu polskiej gospodarki, szczegdlnie w Niemczech. Nawet jednak i w tej sytuacji

na rynku pracy mamy nadal do czynienia z rynkiem pracownika i historycznie najnizszym
poziomem bezrobocia: stopa bezrobocia rejestrowanego — 5% w czerwcu 2023 r., a wedtug
wskaznika BAEL — 2,9% w pierwszym kwartale 2023 r. Jeszcze dziesie¢ lat temu, ten pierwszy
wskaznik przekraczat 13%, a ten drugi w | kwartale 2013 r. wynosit ponad 12%. Stoi za tym
zarowno wzrost liczby zatrudnionych odzwierciedlajacy dostepnos$é miejsc pracy, jak

i spadek liczby osdb w wieku produkcyjnym: z 24,8 min w 2010 r. do 21,2 min w 2022 r.%.

! Dane w tym akapicie podawane sg za Gtéwnym Urzedem Statystycznym (https://stat.gov.pl).
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Taka sytuacja odrdzniata kontekst badan prowadzonych w BKL Il od BKL I, realizowanego

w okresie zmagania sie z konsekwencjami Swiatowego kryzysu finansowego, w ktérym

polska gospodarka rowniez wyrdzniata sie swojg odpornoscia, ale wyzwania na rynku pracy
miaty inny charakter. W obecnych warunkach przed instytucjami rynku pracy stoi zadanie
przebudowania swojego sposobu funkcjonowania tak, by byty uzyteczne w rozwigzywaniu
probleméw z dostepnoscig pracownikéw o odpowiednich kompetencjach, ktérych

brak moze by¢ istotnym czynnikiem hamujgcym wzrost gospodarczy. Przed powaznym
wyzwaniem stajg tez instytucje edukacyjne, nie tylko w zakresie przygotowania mtodych oséb
wkraczajacych na rynek pracy, lecz takze, w coraz wiekszym stopniu, w zakresie dostosowania
kompetencji oséb aktywnych zawodowo do zmian technologicznych i organizacyjnych

w przedsiebiorstwach.

Niniejsze opracowanie podzielone zostato na dwie czesci: ,Czes¢ I. Procesy” i, Czesé

Il. Zasoby”. W Czesci | skupione sg rozdziaty analizujgce w $wietle wynikéw Bilansu

Kapitatu Ludzkiego reakcje na wazne trendy wystepujgce w gospodarce i spoteczenstwie.
W pierwszym z nich analizowane sg procesy ksztattujgce rynek pracy: zmiany technologiczne,
strategiczne wybory w politykach publicznych zwigzane ze zrbwnowazonym rozwojem,
zmiany geostrategiczne w polityce miedzynarodowej oraz inne czynniki, ktére tgcznie
radykalnie zwiekszajg niepewnos¢ w prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej i ksztattowaniu
polityk publicznych. Zasadnym jest przyjrzenie sie w tych okolicznosciach reakcjom na nie
polskich firm. Innym z waznych moderatordw jest inflacja i reakcja na nig w réznych
sektorach gospodarki oraz percepcja ze strony ludnosci. Kolejnym trendem jest starzenie
sie spoteczenstwa. W tym kontekscie zbadania wymagata aktywnosé zawodowa oséb
zblizajacych sie do wieku emerytalnego oraz decyzje o przejsciu na emeryture, gdyz
przedtuzenie aktywnosci zawodowe;j jest jednym z kluczowych sposobdw uzupetnienia
niedoborow na rynku pracy. W kontekscie tych trenddéw i reakcji na nie, w obliczu wzrostu
niepewnosci i zmian, ktére zaszty pod wptywem pandemii, interesujgca jest dynamika
rozwoju zarzgdzania strategicznego kapitatem ludzkim w polskich przedsiebiorstwach.

Te wszystkie analizy dajg pewien wglad w ,,Procesy”, ktore przenikajg polskg gospodarke

i ksztattujg rynek pracy.

Pod hastem ,,Zasoby” zawarlismy charakterystyke réznych aspektéw kapitatu ludzkiego
w Polsce. Charakterystyka ta zostata przeprowadzona pod katem wieku i zdrowia, ptci,
sytuacji pracownikdw—imigrantéw spoza Polski, w szczegdlnosci Ukraincow oraz oséb

z niepetnosprawnosciami. Wszystkie te cechy wywierajg istotny wptyw na sytuacje oséb
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na rynku pracy, na ich kompetencje i mozliwos¢ oraz motywacje do ich wykorzystania

i rozwoju. W obliczu narastajacych problemoéw z dostepnoscia pracownikéw, zwtaszcza
posiadajgcych potrzebne kompetencje, wazne jest zbadanie rezerw, ktére moga by¢ ukryte
za barierami zwigzanymi z cechami dyskryminujgcymi uczestnikdw rynku pracy. Temu stuzg

rozdziaty zebrane w drugiej czesci opracowania.

Nasze opracowanie otwiera rozdziat autorstwa Anny Szczuckiej, Seweryna Krupnika i Marcina
Kocéra poswiecony adaptacji polskich firm do czynnikdw ksztattujgcych rynek pracy.
Wprowadzanie nowych technologii, cyfryzacja, automatyzacja pracy przy jednoczesnym
nacisku w zakresie polityk publicznych na ,zielong” transformacje energetyczng wymaga

od przedsiebiorstw dostosowania pod wzgledem struktury i zarzgdzania kapitatem ludzkim.
Autorzy rozdziatu pokazujg na podstawie wynikdw badan BKL, jak firmy odpowiadajg

na zmiany w otoczeniu oraz pojawiajace sie szoki i generowane przez nie niepewnosci przez
swoje dziatania w dwdch obszarach: polityki zatrudniania osob o okreslonych kompetencjach
oraz aktywnosci rozwojowej i innowacyjnej. Czy wzrost niepewnosci prowadzi do zwiekszenia
aktywnosci inwestycyjnej i innowacyjnej, czy wrecz przeciwnie? Czy rosnie zainteresowanie
inwestowaniem w rozwadj pracownikdw, czy tez raczej wyszukiwaniem na rynku pracy
nowych zasobdéw o profilu lepiej dopasowanym do potrzeb? Wyniki badan osadzone sg przez
autoréw w szerszym kontekscie trendéw oddziatujgcych na wspdétczesng gospodarke,

a w szczegolnosci rynek pracy.

Kolejny rozdziat, napisany przez Tomasza Geodeckiego i Magdalene Jelonek, poswiecony
jest powaznemu problemowi polskiej i globalnej gospodarki, jakim jest inflacja. W 2022 r.
odnotowalismy srednioroczny wzrost poziomu cen towardw i ustug konsumpcyjnych

na poziomie 14,4%, co byto poziomem inflacji nienotowanym od 1997 r. Byt to tez rok,

w ktorym odnotowany zostat po raz pierwszy od wielu lat spadek wynagrodzen w ujeciu
realnym. Autorzy analizujg dynamike wynagrodzen w ujeciu sektorowym. Przedstawiajg tez
wyniki badan BKL dotyczgce subiektywnej percepcji konsekwencji inflacji dla poziomu zycia
i czynniki jg réznicujace. Wskazujg na powigzanie nizszego poziomu dochoddéw zaréwno

z percepcja silniejszego obnizenia mozliwos$ci nabywczych nawet w sytuacji wyzszego
wzrostu nominalnego wynagrodzenia niz wskaznik inflacji oraz noszgce charakter syndromu
powigzanie nizszych dochoddw z gorszg oceng zdrowia, mniejszym zadowoleniem z pracy

i mniejszym zaangazowaniem w podnoszenie kompetenc;ji.
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Trzeci rozdziat, autorstwa Wojciecha Kubicy i Jolanty Perek-Biatas, przenosi uwage na osoby
starsze. Zmiany demograficzne — gwattowne starzenie sie polskiego spoteczenstwa

i zmniejszanie liczby oséb w wieku produkcyjnym — bedg sie odciskaty coraz silniej

na funkcjonowaniu polskiej gospodarki i jej zdolnosci do wzrostu. By utrzymad
satysfakcjonujgcg dynamike, konieczne bedzie albo importowanie pracownikdéw z zagranicy,
co ma swoje ograniczenia i konsekwencje, albo kompensowanie spadku liczby pracownikéw
silnym wzrostem wydajnosci pracy, co wymaga innowacji produktowych i procesowych
oraz inwestycji w wysoko produktywny kapitat rzeczowy i ludzki. To jest bardzo trudne
wyzwanie. Dlatego trzeba dbac o zatrzymanie na rynku pracy oséb starszych, tak dtugo, jak
beda mogty wykonywad prace w sposéb satysfakcjonujgcy je i produktywny. W omawianym
rozdziale przedstawiona jest aktywnosé¢ zawodowa oséb w wieku okotoemerytalnym

w Polsce na tle innych krajow europejskich oraz w perspektywie ptci. Pokazana zostata
réwniez ich aktywnos¢ edukacyjna, ktdra jest waznym czynnikiem umozliwiajagcym
adaptacje do zmieniajgcych sie wymagan w srodowisku pracy oraz satysfakcja z pracy.

W tym kontekscie autorzy prezentujg deklaracje dotyczgce zamiaréw przejscia na emeryture
i identyfikujg czynniki, ktére towarzysza tym decyzjom.

Nastepny rozdziat, autorstwa Piotra Prokopowicza i Marcina Kocéra, przedstawia obraz
strategicznego zarzgdzania kapitatem ludzkim w polskich przedsiebiorstwach. Autorzy
odnotowali wyrazny wzrost udziatu firm, ktére planujg swojg dziatalnos¢ w perspektywie
przekraczajgcej potrzeby biezgcego funkcjonowania oraz ponowne wydtuzenie typowej
perspektywy planistycznej do poziomu poprzedzajgcego kryzys pandemiczny. Nastgpity tez
ciekawe zmiany w zakresie wystepowania partycypacyjnego modelu podejmowania decyzji,
zasiegu stosowania poszczegdlnych narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi oraz w modelach
kultury organizacyjnej. Po szczegétowe informacje na ten temat nalezy siegna¢ do tego
interesujgcego rozdziatu.

W pigtym rozdziale powraca zagadnienie wieku i zdrowia jako determinant sytuacji oséb
na polskim rynku pracy. Tym razem cechy te analizowane sg przez Magdalene Jelonek,
Wojciecha Kubice i Barbare Worek systematycznie w relacji do innych waznych czynnikow,
jak: sytuacja na rynku pracy, zarobki i satysfakcja z pracy, samoocena kompetencji

i wykorzystanie wyksztatcenia oraz aktywnos$¢ edukacyjna. Oczywiscie, analizowane sg tez
wzajemne zwigzki samooceny zdrowia z wiekiem. Zdrowie jest bardzo waznym czynnikiem

kapitatu ludzkiego. Powigzanie wieku i zdrowia miedzy sobg oraz z r6znymi aspektami
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funkcjonowania na rynku pracy wskazuje na bardzo duze znaczenie polityki zdrowotnej

i senioralnej w odpowiedzi na problemy wynikajgce ze starzenia sie spoteczenstwa.

Do dobrej tradycji publikacji w ramach Bilansu Kapitatu Ludzkiego nalezy penetrowanie
zaleznosci pomiedzy réznymi aspektami sytuacji oséb na rynku pracy a ptcig. Nie zabrakto
tej problematyki i w tym tomie. Jak zwykle, o sSrodowisku pracy kobiet i mezczyzn pisze
Szymon Czarnik, tym razem we wspotpracy z Anastazjg Zakusito. Autorzy zaczynaja

od ,twardych” charakterystyk poréwnawczych sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pracy,
jak udziat oséb wykonujgcych prace zarobkowa i rodzaj tej pracy ze wzgledu na charakter
umowy wigzacej z pracodawcy. Pokazujg tez rdznice profili kobiet pod wzgledem rodzaju
wykonywanego zawodu, co obrazuje silng segmentacje rynku pracy, zwtaszcza w grupie
0s6b z nizszym wyksztatceniem. Podstaw tej segmentacji mozna w pewnym stopniu szukac
w réznicach samooceny kompetencji miedzy kobietami a mezczyznami, ktérg w ciekawy
sposob prezentujg autorzy, a takze w preferencjach pracodawcow i zwigzku, ktéry wystepuje
miedzy tymi ocenami. Kobiety i mezczyzni nie réznig sie silnie w deklaracjach zadowolenia

z zarobkoéw czy ocenie réznych aspektéw wykonywanej pracy, cho¢ subtelne réznice i ogélna

hierarchia ocen sg warte poswiecenia uwagi temu rozdziatowi.

Rozdziat si6dmy przygotowany zostat przez ten sam zespét autordw, co poprzedni, przy
czym pierwszg autorkg jest tu Anastazja Zakusito. Dotyczy on pracownikéw zagranicznych
w Polsce po wybuchu wojny w Ukrainie, najpierw samych Ukraincow, a nastepnie ogotu
cudzoziemcéw. W zakresie ograniczonych danych, ktére zgromadziliSmy w badaniu BKL

— dedykowanym nie tylko problematyce cudzoziemcdéw na rynku pracy — rozdziat ten
przynosi interesujgce dane dotyczace zatrudnienia pracownikéw z Ukrainy i cudzoziemcéw
w ogéle przez polskie przedsiebiorstwa. Wskazuje tez na otwartos¢ polskich pracodawcéw

na zatrudnienie oséb z zagranicy, takze na kluczowych stanowiskach.

Rozdziat 6smy zamyka niniejsze opracowanie. Nie oznacza to wcale, ze problematyka w nim
poruszana jest najmniej wazna — wrecz przeciwnie. Ta czes¢, autorstwa Marcina Kocéra,
Barbary Worek i Ewy llczuk porusza problematyke sytuacji oséb z niepetnosprawnosciami

na rynku pracy. Juz sama skala problemu wskazuje na jego powage: wprawdzie 6%

0s6b w wieku produkcyjnym posiada formalny status osoby niepetnosprawnej, ale az

23% doswiadcza réznorakich utrudnien w zyciu codziennym. Podejmujgc ten problem,
dotykamy zatem co czwartej osoby w wieku produkcyjnym. Usuniecie lub ztagodzenie barier

utrudniajgcych wielu z nich wykonywanie pracy datoby im satysfakcje z produktywnego
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zycia, a gospodarce wymierne korzysci. Autorzy pokazuja, jak wyglada sytuacja oséb

z niepetnosprawnosciami na rynku pracy, jak oceniajg one swoje kompetencje i jaki jest obraz
ich aktywnosci edukacyjnej. Nie przenoszac do wstepu kluczowych informacji zawartych

w tekscie, trzeba podkresli¢, ze pokazujg one, jak wiele jest jeszcze do zrobienia w tym
obszarze.

Tradycyjnie juz dziekuje naszym partnerom z Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci:
Annie Tarnawie, Wioletcie Skrzypczynskiej, Mai Dobrzynskiej, Rafatowi Plgskowi i pani
dyrektor Departamentu Analiz i Strategii Paulinie Zadurze za znakomitg, twdrczg wspodtprace
na wszystkich etapach realizacji projektu i za cenne uwagi przekazane autorom tekstéw

po przeczytaniu ich pierwszej wersji.

Jarostaw Gorniak



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Gtowne wnioski

Czy polskie firmy sg przygotowane na trendy ksztattujace
obecnie rynek pracy? Podejmowanie dziatalnosci
rozwijajacej kompetencje oraz innowacyjnej i B+R

e Na rynek pracy w Polsce oddziatuje szereg czynnikdw. Wiekszos¢ analiz krajowych
i miedzynarodowych za najwazniejsze trendy uznaje zmiane technologiczng prowadzacg
do automatyzacji pracy, dgzenie do bardziej zréwnowazonego rozwoju oraz zmiany
demograficzne i geopolityczne. Ponadto, nadal widoczny jest wptyw pandemii COVID-19.
Na konkretnych pracodawcéw oddziatujg interakcje tych czynnikéw, przez co zwiekszajq
niepewnosc dziatalnosci.

e Szacowany wptyw czynnikdw na rynek pracy jest bardzo duzy. Jego ostateczny rozmiar
zalezy takze od gotowosci i zdolnosci polskich pracodawcéw do ich wykorzystania
lub dostosowania sie do nich. Szacuje sie, ze z powodu samej automatyzacji do 2030 .
praca ponad potowy oséb w Europie znacznie sie zmieni (Smit, Tacke, Lund, Manyika,

& Thiel, 2020).

e Analizy wskazujg, ze niedopasowania kompetencyjne moga by¢ najpowazniejszym
hamulcem zmiany technologicznej: 50% pracownikéw w Europie potrzebuje podniesienia
kompetencji cyfrowych, by lepiej wykonywaé swojg prace. W szkoleniach najrzadziej
biorg udziat osoby o najnizszych kompetencjach cyfrowych (CEDEFOP, 2022a).

e Poza dtugofalowymi trendami, ktére oddziatujg na firmy, w 2022 r. miato miejsce szereg
»incydentalnych” kryzysow, ktére jako takie zwiekszajg niepewnos¢ firm i ryzyko prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej. Przedsiebiorcy w ostatnim roku najsilniej odczuli wptyw inflacji,
kryzysu energetycznego i utrzymujgcych sie skutkéw pandemii COVID-19. Nieco rzadziej
wskazywali na dotkliwe konsekwencje wojny w Ukrainie oraz konsekwencje przerwania
lub ograniczenia taricuchdw dostaw. Blisko trzy czwarte duzych i Srednich pracodawcow
okreslito, ze kryzysy te miaty duzy lub sredni wptyw na ich dziatalnos$¢ gospodarczg. Az 82%
badanych firm odczuto sredni lub duzy wptyw co najmniej jednego z kryzysowych zjawisk,

a potowa wskazata, ze kryzysy te oddziatywaty na ich dziatalno$¢ réwnolegle.

e Branza budowlana nalezy do sektoréw najmocniej odczuwajgcych w 2022 r.

skutki opisywanych zjawisk — blisko potowa firm duzych i srednich z tej branzy (48%)

wskazata, ze doswiadczyta rownoczesnie wptywu wszystkich kryzysow na dziatalnos¢
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gospodarczg w ostatnim roku. Kryzys energetyczny i inflacja byty bardzo istotnymi
czynnikami rzutujgcym takze na sytuacje firm silnie rozwijajacych sie.

Poczucie nieprzewidywalnosci na rynku i niepewnosci co do warunkéw prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej to sg czynniki ryzyka, ktére obnizajg sktonnosé pracodawcéw
do podejmowania decyzji o nowych naktadach inwestycyjnych lub zwiekszaniu ich

skali. W 2022 r. mozna byto m.in. zaobserwowac, ze pracodawcy nie intensyfikowali
dziatan w zakresie dopasowania i rozwijania kompetencji swoich pracownikdow.

Ogodlny odsetek duzych i srednich firm, ktére w 2022 r. ponosity jakiekolwiek naktady

na inwestycje w rozwdj kompetencji pracownikéw, byt nieco nizszy w stosunku do okresu
przed pandemia i w jej trakcie (86% w stosunku do 90-91% w latach 2018 i 2020).

Cho¢ wiekszos¢ firm prowadzita nadal takie dziatania, to potowo z nich ograniczyta
zréznicowanie realizowanych form inwestycji w kadry.

W perspektywie poréwnawczej dla lat 2018, 2020 oraz 2022 r. widoczne jest rowniez
ostabienie aktywnosci innowacyjnej srednich i duzych firm. W stosunku do okresu przed
pandemig 0 9 p.p. obnizyt sie odsetek firm, ktére w 2022 r. wdrozyty innowacje w swojej
organizacji, oraz o0 10 p.p. — firm, ktére ponosity naktady na prace B+R. Widoczne

jest branzowe zrdznicowanie tej aktywnosci, zaréwno w ujeciu przekrojowym jak

i dynamicznym. Najwyzszy odsetek firm z sektora przemystu i gérnictwa, ktére rozpoczety
w ostatnim roku dziatalno$¢ innowacyjng, moze potwierdzi¢ zatozenie, ze w tej branzy
czes$¢ firm wykorzystata potencjat ptyngcy m.in. z prosperity na rynku paliw wywotanego
przez kryzys energetyczny.

Dziatalnos$¢ innowacyjna duzych i srednich firm rzadko ma charakter ciggty — tylko 6%
firm sposréd biorgcych udziat w panelu w latach 2018, 2020 i 2022 wdrazato jakgkolwiek
innowacyjng zmiane w kazdym z tych okreséw, a blisko potowa (45%) pozostata bierna
innowacyjnie.

Ostabienie aktywnosci inwestycyjnej w tych dwéch wymiarach (kapitat ludzki oraz
innowacyjnos$¢) moze negatywnie oddziatywac na potencjat firm do adaptacji

i wykorzystania zmian generowanych przez oddziatywanie globalnych trendéw na rynek.
Dla pracodawcow najwazniejsze sg w zasadzie trzy ogélne kategorie kompetencji

— samoorganizacyjne (gotowos$¢ do brania odpowiedzialnosci, zarzadzanie czasem

i terminowos¢, samodzielna organizacja pracy, radzenie sobie w sytuacjach stresujgcych),
interpersonalne (bycie komunikatywnym, fatwe nawigzywanie kontaktéw, praca

w grupie) oraz analityczne (uczenie sie nowych rzeczy, analiza informacji i wyciggania
whnioskdéw, interpersonalne oraz analityczne). Mozna je uznaé za pewng podstawe, ktora

zapewnia kapitat ludzki potrzebny do funkcjonowania firm.
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Waga wszystkich kompetenc;ji, a szczegdlnie trzech najbardziej potrzebnych
(samoorganizacyjnych, interpersonalnych i analitycznych) wzrosta w trakcie pandemii

— pracodawcy wymagali ich na wyzszym poziomie. Co moze wskazywac, ze w sytuacji
kryzysowej rosng potrzeby kompetencyjne firm, aby tatwiej im byto adaptowac sie

do nowych realiow.

W okresie pandemii pracodawcy zaczeli przyktadaé nieco wieksze znaczenie

do szczegdlnych kompetencji zwigzanych z postugiwaniem sie sprzetem komputerowym
i smartfonami, rozwigzywaniem konfliktéw personalnych czy pracg w $rodowisku
miedzynarodowym. A wiec kompetencji zwigzanych z nowymi potrzebami wywotanymi

przez ten kryzys (i w tym przypadku warunkami pracy zdalnej).

Inflacja i roznicowanie sie cen produktow a zmiany sytuacji

ekonomicznej Polakéw

W 2022 r. w Polsce odnotowano wskaznik cen konsumpcyjnych HICP na poziomie 13,2%,
a w ujeciu rok do roku, wedtug metodologii GUS, zmiany cen wyniosty 14,4%. Wyzsze
wzrosty cen notowano jedynie w pierwszej potowie lat 90.

Wzrost ptac w ostatnich latach z naddatkiem rekompensowat zmiany cen, ale w 2022 .
wynagrodzenia nominalne wzrastaty wolniej niz ceny towardéw i ustug konsumpcyjnych,
co skutkowato obnizeniem realnego wynagrodzenia brutto o 2,1%.

W roku 2022, dynamika wynagrodzen brutto w sektorze publicznym okazata sie ujemna

i nizsza niz w sektorze prywatnym. Moze to wynikac¢ ze specyfiki sektora publicznego

— niezdolnosci do szybkich dostosowan dochoddw i wydatkéw w okresie podwyzszonej
inflacji, czego nie doswiadcza sektor prywatny. Mimo to w sektorze publicznym
miesieczne wynagrodzenia brutto byty wyzsze i wynosity przecietnie 6994,21 zf,

a w sektorze prywatnym 6182,35 zt. Przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto

w 2022 r. w gospodarce narodowej wyniosto 6346,15 zt.

W sekcjach gospodarki, w ktérych znaczacy jest udziat zatrudnienia w sektorze
prywatnym i publicznym (branze energetyczna, dostawy wody, transportowa, edukacyjna
i opieki zdrowotnej), w 2022 r. odnotowano wyzszg dynamike wzrostu wynagrodzen

w sektorze prywatnym. W sekcji B. Gérnictwo i wydobywanie odnotowany wyzszy wzrost
wynagrodzen niz w sektorze publicznym.

Dla indywidualnego postrzegania skutkéw inflacji, obok wzrostu realnego wynagrodzen

duze znaczenie moze mie¢ ich wysoko$¢ — osoby o wysokich zarobkach mogg postrzegac

16



Gtéwne wnioski

17

inflacje inaczej niz osoby o zarobkach niskich. W szybko rozwijajgcych sie branzach
gospodarki sg to pracownicy przedsiebiorstw prywatnych, natomiast w dziatach nieco
mniej dynamicznych wyzsze wynagrodzenia uzyskujg pracownicy sektora publicznego.
Wiekszos¢ badanych oséb w sondazu BKL zanotowata wzrost zarobkéw miedzy

2021 a 2022 rokiem. Wzrost ten wystepowat nieco czesciej w firmach panstwowych

i instytucjach publicznych niz w przedsiebiorstwach prywatnych. Badanie BKL wskazuje,
ze w poréwnaniu z sektorem prywatnym sektor publiczny oferuje relatywnie wyzsze
zarobki dla zarabiajgcych najnizej i przecietnie. Jednakze, jesli chodzi o osoby oczekujgce
wysokich wynagrodzen, sektor publiczny nie jest juz tak konkurencyjny.

Ponad 70% badanych stwierdzito, ze ich obecne wynagrodzenie pozwala na zakup
mniejszej ilosci dobr i ustug w poréwnaniu z rokiem poprzednim. A zatem, w opinii
badanych wzrost kosztéw zycia nie jest w wystarczajgcym stopniu rekompensowany
wzrostem wynagrodzen. Niekiedy jednak percepcja wtasnej sytuacji finansowej moze
réznic sie od czynnikdw obiektywnych, takich jak wzrost zarobkow powyzej poziomu
inflacji (az 67,9% o0s6b, pomimo wzrostu zarobkdéw powyzej progu inflacji negatywnie
postrzegato zmiane wtasnej zdolnosci finansowej).

Przynaleznos¢ do grupy najlepiej lub najmniej zarabiajgcych jest gtdwnie determinowana
przez profil zawodowy pracownika. Grupa o najnizszych dochodach sktada sie przede
wszystkim z pracownikéw biurowych, ustugowych, sprzedawcéw oraz pracownikéw
wykonujacych prace proste. Dodatkowo, istniejg inne cechy, na ktére warto zwrdcic
uwage, a ktére majg wptyw na przynaleznos$¢ do grupy najmniej zarabiajacych.

S3 to: miejsce zamieszkania (osoby mieszkajgce na wsi i w matych miastach), wiek
(czesciej osoby w wieku ponizej 29 lat i powyzej 50 lat), wyksztatcenie (osoby

z wyksztatceniem nizszym i srednim), ptec¢ (kobiety).

Grupa najmniej zarabiajgcych charakteryzuje sie rowniez wyzszym odsetkiem osdb, ktére
gorzej oceniajg swoje zdrowie i ktérym praca nie umozliwita podniesienia kompetencji.
Dodatkowo, osoby zarabiajgce wiecej wykazujg wyzsze zadowolenie z pracy, a to dotyczy
zaréwno wynagrodzenia, mozliwosci awansu, pewnosci zatrudnienia, mozliwosci
rozwoju osobistego i podnoszenia umiejetnosci, mozliwosci wykazania sie inicjatywa

i samodzielnoscig, jak rdwniez warunkdéw pracy.

Wedtug badania, sytuacja gospodarcza kraju wydaje sie by¢ bardziej stresujaca dla

0s6b o ponadprzecietnych zarobkach, niz dla oséb zarabiajgcych najmniej. Wiekszy
odsetek lepiej zarabiajgcych deklaruje duzy wptyw stanu polskiej gospodarki na swoje

samopoczucie w poréwnaniu do grupy najmniej zarabiajgcych. Natomiast co do sytuacji
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zwigzanej z wojng w Ukrainie i pandemia wieksze obawy wykazujg osoby o nizszych
dochodach.

* Ponad 70% os6b w grupie najlepiej zarabiajgcych doswiadczyto wzrostu wynagrodzenia
powyzej progu inflacji miedzy 2021 a 2022 rokiem. Natomiast jedynie 42% oséb
z grupy 25% najnizej zarabiajgcych zgtosito taki sam wzrost. Warto zauwazyé, ze najnizej
zarabiajgcy sg bardziej narazeni na spadek dochoddw, co pogtebia negatywny efekt
wzrostu cen.

Aktywnos¢ starszych osob na rynku pracy a ich decyzje
zwigzane z przejsciem na emeryture

e W latach 2017-2022 zwiekszyta sie aktywnos$¢ zawodowa Polek i Polakéw. Wzrdst
wskaznik zatrudnienia, zaréwno dla oséb w okresie przedemerytalnym (dla kobiet
w wieku 55-64 |. z poziomu 46,9% do 56,4%, a dla mezczyzn w wieku 60-64 I. z 45,1%
do 61,2%), jak i w wieku 65+ (dla kobiet z poziomu 3% do 4,1%, dla mezczyzn z 8,6%
do 9,7%).

e Zmienia sie sposéb myslenia o emeryturze wsrdd najstarszych pracownikéw. Wsréd
0sob w wieku 55-59 |. wzrdst odsetek zaréwno chcacych przejs¢ na emeryture, jak
najwczesniej (z poziomu 15,6% w 2017 r. do 21,8% w 2022 r.), jak i chcacych pracowaé
mozliwie dtugo lub w ogdle nie konczy¢ pracy (z 9,9% w 2017 r. do 16,2% w 2022 r.).

e Miedzy 2017 r. a 2022 r. spadt odsetek kobiet w wieku 55-69 ., ktore planujg przejsé¢
na emeryture w momencie osiggniecia wieku emerytalnego.

e Osoby, ktore deklaruja, ze na emeryture chciatyby przejsé jak najpdzniej lub nigdy,
czesciej niz osoby zainteresowane jak najwczesniejszym przejsciem na emeryture,
wskazywaty, ze wykonywana praca jest powigzana z ich wyksztatceniem i daje im
szanse na rozwdj. Z kolei osoby chcace przejs¢ na emeryture mozliwie najwczesniej,
zdecydowanie czesciej uwazaty, ze wykonywana praca zagraza ich zdrowiu.

e Spadt odsetek pracownikéw w wieku przedemerytalnym, ktorzy podejrzewali, ze ich
pracodawca bedzie chciat, aby przeszli na emeryture w momencie osiggniecia wieku
emerytalnego (z niemal 40% badanych w 2017 r. do niecatych 25% w 2022 r.).

e Wazrést odsetek pracownikdw, ktorzy sadzili, ze pracodawca bedzie oczekiwat, aby
kontynuowali prace po osiggnieciu wieku emerytalnego. W 2022 r. nieco ponad potowa
(50,2%) najstarszych badanych spodziewata sie, ze pracodawca bedzie chciat, aby

kontynuowali prace w tym samym (30,2%) lub ograniczonym zakresie (20%).
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e Roéwnolegle wzrosta niepewnos¢ pracownikéw w zakresie wiedzy o oczekiwaniach
pracodawcy. W 2022 r. co czwarty (24,9%) pracownik w wieku 55—64 |. wskazat, ze trudno
powiedzieé, jakie bedg oczekiwania pracodawcy wzgledem przedtuzenia pracy, gdy
osiggnie sie wiek emerytalny (w 2017 r. odsetek ten wyniost 21%).

e QOilew?2017 r. prawie 41,2% kobiet w wieku 55-59 |. uwazato, ze pracodawcy oczekuja
od nich przejscia na emeryture i zakorczenia pracy w momencie osiggniecia wieku
emerytalnego, w 2022 r. uwazato tak juz tylko 21,8% kobiet w tej grupie wiekowe;j.
Jednoczes$nie ponad 30% kobiet w wieku przedemerytalnym nadal nie wiedziato, jakie
oczekiwania mogg miec¢ pracodawcy wzgledem ich dalszej aktywnosci zawodowe;j.
Mezczyzni w wieku przedemerytalnym czesciej niz kobiety spodziewali sie, ze pracodawca
bedzie chciat, aby kontynuowali prace po osiggnieciu wieku emerytalnego (w 2022 r.
takiego zdania byto 55,7%, w 2017 r. — 44,9%).

e Wozrosto zainteresowanie pracg w czasie emerytury. W 2022 r. 39% osdb w wieku 55—64 |.
deklarowata, ze planuje dorabiaé w czasie emerytury (wzrost w stosunku do 2017 r., gdy

odsetek ten wynosit 31,6%).

Strategiczne zarzadzanie kapitatem ludzkim w polskich
firmach w obliczu kryzysow

e W okresie 2018—-2022 zaobserwowano istotng zmiane w perspektywie planowania
strategicznego polskich firm. O ile w roku 2018 plan dziatan na dtuzej niz 3 miesigce
posiadato 60% Srednich i duzych przedsiebiorstw, w roku 2022 byto to juz 80%.

e Dtugosc perspektywy planowania wsrdd duzych i srednich firm posiadajgcych plany
dziatan w roku 2022 jest bardzo podobna do tej z 2018 r., co oznacza, ze pod tym
wzgledem polskie przedsiebiorstwa wrdcity do sytuacji sprzed kryzysow.

e W kontekscie zarzgdzania kapitatem ludzkim, mniej firm decyduje sie na angazowanie
pracownikéw w podejmowanie decyzji. W 2020 r. byto to 57%, a w 2022 r. wartos¢
ta spadta do 49%.

e Obserwujemy wzrost odsetka menedzerdw, ktérzy podejmujg decyzje samodzielnie.
W 2022 r. taki sposéb decydowania stosowany byt w 51% badanych firm, podczas gdy
w 2020 r. jedynie w 41%.

e Wsrdd réznych narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi trzy z nich wyrdzniaja sie

najwiekszg popularnoscia: opisy stanowisk pracy (wykorzystuje je 38% srednich i duzych
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firm), systemy wynagrodzen bazujgce na hierarchii stanowisk i uwarunkowaniach
rynkowych (31%) oraz plany zatrudnienia (23%).

e Niekorzystny dla profesjonalizacji zarzadzania zasobami ludzkimi jest fakt, ze az 18% firm
— wedtug danych za 2022 r. — nie stosuje zadnych specjalistycznych narzedzi zarzadzania
zasobami ludzkimi.

e Poréwnujac lata 2018-2022, widzimy spadkowy trend w stosowaniu tradycyjnych
narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi, takich jak opisy stanowisk pracy, systemy
wynagrodzen czy plany zastepowania pracownikow.

* Pochwata od przetozonego wciaz jest gtdbwnym narzedziem motywacyjnym, stosowanym
przez 53% badanych firm. W zaleznosci od wielkosci firmy, w stopniu zréznicowanym
wykorzystywane sg rowniez inne metody. W Srednich firmach popularnymi metodami
motywacji sg: zwiekszenie zakresu decyzji (37%) i awans (33%); w duzych firmach —awans
(47%) i bony okazjonalne (38%).

* Procesy rekrutacyjne wciaz opieraja sie gtdéwnie na tradycyjnych technikach, takich jak
analiza zyciorysu (wykorzystuje jg 82% firm srednich i duzych), rozmowa kwalifikacyjna
(81%) czy list motywacyjny (44%). Nowoczesne metody o wyzszym potencjale
prognozowania sukcesu pracownika sg stosowane zdecydowanie rzadziej; przyktadowo,
jedynie 3% stosuje w tym celu wystandaryzowane testy.

e Kultura organizacyjna w polskich firmach przeszta ewolucje na przestrzeni ostatnich
lat. W 2022 r. dominujgca kulturg stata sie adhokracja, umozliwiajgca zwiekszenie
elastycznosci i przedsiebiorczosci, zastepujgc wczesniejszg dominujgca kulture klanu,

w ktorej firma bytfa traktowana jak rodzina.

Wiek i zdrowie jako kluczowe determinanty sytuacji
rynkowej Polek i Polakow

e Ogodlna ocena zdrowia w mtodszych (18-35) i srednich (36-54) grupach wiekowych jest
dobra i pogarsza sie istotnie w przypadku starszej kategorii wiekowej (55+).
87% z mtodszej grupy wiekowej i 86% z grupy w srednim wieku w poréwnaniu
do 68% z grupy starszych ocenia swoje zdrowie dobrze.

e Dane BKL wskazujg na zaleznos$¢ pomiedzy wyksztatceniem a stanem zdrowia, widoczng
przede wszystkim w Srednich i starszych grupach wiekowych. Az 14% badanych w wieku
55+ z nizszym wyksztatceniem Zle ocenito swoje zdrowie, podczas gdy zadna osoba

z wyzszym wyksztatceniem nie wystawita takiej oceny.
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WSsréd osdb 55+ czesciej mezczyzni zle oceniajg swoje zdrowie (ponad 8% w poréwnaniu
do 5% kobiet) i ani dobrze, ani Zle (26% w porodwnaniu do 24% kobiet).

Osoby mniej zadowolone ze swojego zdrowia czesciej wykonujg prace nizszej jakosci

— jest to praca zaréwno nizej ptatna, mniej satysfakcjonujgca, ale tez dajaca nizsze
perspektywy rozwojowe. Osoby, ktére Zle oceniajg swdj stan zdrowia, rownoczesnie

z wiekszym prawdopodobieristwem bedg bardziej negatywnie ocenia¢ swojg prace.

Ze stwierdzeniem ,,czuje, ze praca ma negatywny wptyw na moje zdrowie” zgadza sie
49% 0s6b zle oceniajgcych zdrowie oraz ok. 16% dobrze oceniajacych zdrowie. Podobng
tendencje zauwazy¢ mozna w przypadku poczucia obcigzenia pracg (,mam zbyt duzo
zadan, by dobrze wykonac je na czas”) — 48% niezadowolonych ze zdrowia zgadza sie

z tym stwierdzeniem w poréwnaniu do 18% zadowolonych.

WSsréd osdb mtodych z wyzszym wyksztatceniem obserwuje sie najwyzszy odsetek
deklarujgcych zte i ani dobre ani zte samopoczucie (ok. 16%). W przypadku oséb

w Srednim wieku wyksztatcenie nie buduje wyraznego wzoru, podczas gdy w grupie
najstarszej to wtasnie osoby z wyzszym wyksztatceniem deklarujg najlepsze samopoczucie
psychiczne.

Kluczowa pod koniec 2022 r. obawg Polakéw byt stan polskiej gospodarki — prawie potowa
(49%) deklarowata duzy i bardzo duzy wptyw tego czynnika na samopoczucie; w dalszej
kolejnosci sytuowata sie wojna w Ukrainie (22%) oraz zagrozenie epidemiczne (5%).

Lek przed pandemig jest obecnie najwyzszy w grupie 55+ (ok. 40% badanych deklaruje
umiarkowany wptyw tego czynnika na samopoczucie); podobnie wojny najbardziej
obawiajg sie cztonkowie tej samej grupy wiekowej (44% deklaruje umiarkowany,

a 27% duzy i bardzo duzy wptyw na samopoczucie). Kwestie ekonomiczne zaprzatajg
gtowe gtéwnie osobom w wieku srednim (36-54 |.).

Osoby w wieku 55 |. i wiecej w poréwnaniu z mtodszymi (18—-35 I.) znacznie nizej oceniajg
wiekszos$¢ swoich kompetencji. Najwieksze réznice pomiedzy starszymi i mtodszymi
wystepujg w zakresie kompetencji cyfrowych i wynoszg ponad 1,5 pkt na skali

od 1 do 5. Osoby w wieku 55+ czujg sie mniej pewnie od mtodszych takze pod wzgledem
umiejetnosci wspdtpracy z osobami réznej narodowosci, znacznie nizej niz mtodzi
oceniaja takze swojg zdolnos$¢ do uczenia sie nowych rzeczy — réznica wynosi blisko

1 pkt na skali od 1 do 5. Starsi nizej oceniajg swojg umiejetno$é postugiwania sie jezykiem
polskim, fatwosé wystawiania sie. Najmniejsze réznice w ocenie kompetencji pomiedzy
mitodymi a starszymi wystgpity natomiast w przypadku umiejetnosci zwigzanych

z montazem i naprawg urzadzen technicznych: tutaj samooceny oséb starszych

i mtodszych sg bardzo zblizone.
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® Rdznice w samoocenie kompetencji pomiedzy starszymi i mtodszymi sg najwieksze
w przypadku oséb z wyksztatceniem nizszym, a najmniejsze wsrdd oséb z wyksztatceniem
wyzszym. Wyksztatcenie jest wiec czynnikiem, ktéry sprzyja wyzszej ocenie swoich
umiejetnosci, cho¢ nadal to mtodsze osoby z wyzszym wyksztatceniem oceniajg sie lepiej
niz starsze o takim samym poziomie wyksztatcenia. Najgorzej oceniajg swoje umiejetnosci
osoby w wieku 55+ posiadajgce nizsze wyksztatcenie.

e Zdrowie, podobnie jak wiek, rowniez znaczgco wptywa na samoocene kompetenc;ji.

Dla kazdej uwzglednianej w BKL kompetencji réznica pomiedzy osobami dobrze i Zle
oceniajgcymi swoj stan zdrowia wynosi minimum 0,38 pkt i jest istotna statystycznie.
Najwieksze réznice wystepujg w przypadku sprawnosci fizycznej, ktérg osoby deklarujgce
dobry stan zdrowia ocenity u siebie jako dobrg (3,86 pkt), podczas gdy osoby twierdzace,
ze ich stan zdrowia jest zty — jedynie jako podstawowsq (2,21 pkt, przy skali od 1 do 5).
Duze réznice, wynoszgce powyzej 1,5 pkt, wystepujg tez w przypadku kompetencji
cyfrowych.

e Wiek i stan zdrowia wptywajg nie tylko na to, ze lepiej lub gorzej postrzegamy swoje
kompetencje, ale tez na to, czy podejmujemy dziatania, aby te kompetencje rozwijac.

W sposdb formalny i pozaformalny w czasie ostatnich 12 miesiecy uczyto sie 16% osob
Zle oceniajacych swdj stan zdrowia i 56% dobrze oceniajacych swdj stan zdrowia. Wéréd
0s6b z jednorodnej grupy wieku (55+) odsetki uczacych sie formalnie i pozaformalnie
wynoszg 37% dla oséb dobrze oceniajgcych swdj stan zdrowia i 16% dla oceniajgcych
swoje zdrowie Zle.

e Widoczny jest wyrazny zwigzek pomiedzy aktywnoscig edukacyjng a samooceng
kompetencji. Osoby uczace sie w sposdb formalny i pozaformalny znacznie wyzej
oceniajg wiekszos¢ swoich umiejetnosci niz osoby bierne edukacyjnie. Réznice pomiedzy
aktywnymi i biernymi edukacyjnie sg najwieksze w grupie oséb starszych i dotycza tak
zroznicowanych umiejetnosci, jak: kompetencje cyfrowe, zdolnosci analityczne, uczenie
sie nowych rzeczy, samodzielna organizacja pracy i wspoétpraca z osobami réznych

narodowosci.

Srodowisko pracy kobiet i mezczyzn

e Statystyki zwigzane z pracg zawodowg sg ogdlnie wyzsze dla mezczyzn niz dla kobiet:

mezczyzni majg o 13 p.p. wyzszy wskaznik zatrudnienia; mniej wiecej dwukrotnie czesciej
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od kobiet prowadzg wtasng dziatalnos$¢ gospodarczg, pracujg w szarej strefie, pomagaja
nieodptatnie w firmie rodzinnej; trzykrotnie czesciej wyjezdzajg zarobkowo za granice.
Kobiety i mezczyZni pracujg w znaczgco réznych zawodach —w najwiekszym uproszczeniu
kobiety dominujg w pracy ,,z ludZzmi”, a mezczyzni w pracy ,,z rzeczami”. Przy tym
praktycznie kazda nadrzedna kategoria zawodowa dzieli sie na podkategorie, w ktérych
dominacja jednej z ptci jest jeszcze wyrazniejsza. W efekcie takiego wewnetrznego
zréznicowania kategorii nie jest de facto mozliwe (z wyjatkiem szczegétowych badan

w skali mikro) dokonywanie poréwnan miedzy kobietami a mezczyznami wykonujgcymi
»te samg prace”.

W przypadku wtasnej dziatalnosci gospodarczej mezczyzni znacznie czesciej od kobiet
dziatajg w przemysle, budownictwie, transporcie, sprzedazy paliw czy handlu i naprawie
pojazddw, a kobiety znacznie czesciej od mezczyzn dziatajg w branzach takich jak ustugi
specjalistyczne, edukacja, opieka zdrowotna.

Pod wzgledem samooceny kompetencji najwiekszg przewage uzyskujg kobiety

w przypadku umiejetnosci prowadzenia prac administracyjnych oraz kompetencji
artystycznych. Kompetencjami, w ktérych przewage — i to bardzo wyrazng — uzyskujg
mezczyzni, s3: dyspozycyjnosé rozumiana jako gotowos¢ do wyjazddéw i pracy

w nieregularnych godzinach, obstuga maszyn oraz naprawa i montaz maszyn. Ponad
potowa pracodawcéw stwierdzita, ze ptec¢ nie gra roli w prowadzonej przez nich rekrutacji
nowych pracownikéw.

Wiekszos$¢ pracodawcédw spontanicznie zaprzecza, by podczas rekrutacji na konkretne
stanowisko preferowali jedng z pfci. Wsrdd tych, ktdrzy majg takie preferencje, mezczyzni
zdecydowanie preferowani byli na stanowiskach niewymagajgcych nawet $redniego
poziomu wyksztatcenia. Tam, gdzie wymagane byto wyksztatcenie wyzsze, pte¢ niemal
catkowicie tracita na znaczeniu. Kompetencjami, ktore najsilniej premiowaty kobiety

w oczach pracodawcow, byty zdolnosci artystyczne i interpersonalne (a takze uczenie

sie nowych rzeczy), a kompetencjami najsilniej premiujgcymi mezczyzn — sprawnosc
fizyczna, dyspozycyjnos¢ rozumiana jako gotowosé do wyjazddw zwigzanych z praca, oraz
— w szczegdlnosci — montaz i naprawa maszyn i urzadzen technicznych.

Osoby zatrudnione na umowe o prace deklarowaty relatywnie wysokie zadowolenie

z pracy pod wieloma wzgledami, przecietnie najwyzej oceniajgc kontakty

ze wspotpracownikami, relacje z przetozonymi, pewnos¢ zatrudnienia, tres¢ wykonywanej
pracy, warunki jej wykonywania, jak rowniez mozliwo$¢ samodzielnego podejmowania
decyzji i przejawiania inicjatywy. Najnizsze zadowolenie wigzato sie z poziomem

zarobkow i wtasciwie tylko pod tym wzgledem ujawnita sie wyrazniejsza réznica miedzy
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ptciami. Kobiety, majgce przecietnie nizsze zarobki od mezczyzn, deklarowaty tez
mniejsze od mezczyzn zadowolenie z ptacy. Ta réznica byta przy tym silniejsza w sektorze
publicznym.

Pracownicy uwazajg, ze w ich pracy panuje dobra atmosfera, majg poczucie sensu
wykonywanej pracy oraz wykorzystania wtasnej wiedzy i umiejetnosci. Mezczyzni

nieco czesciej skarzg sie na koniecznos¢ wykonywania zadan ponizej poziomu swoich
umiejetnosci oraz doswiadczanie sytuacji zagrazajgcych zdrowiu. W okresie 2017-2021,
zarowno wsréd kobiet, jak i mezczyzn, wzrosto poczucie mozliwosci realizowania
wtasnych pomystéw, spadty zas przecietna che¢ do zmiany pracy, problemy godzenia
pracy z zyciem rodzinnym i czestotliwosc¢ sytuacji grozgcych uszczerbkiem na zdrowiu.
Pracownicy obojga ptci w zdecydowanej wiekszosci pozytywnie oceniali swoich
przetozonych pod wzgledem okazywanego podwtadnym szacunku, angazowania
podwitadnych w procesy decyzyjne majgce wptyw na ich prace, jak réwniez
sprawiedliwego oceniania ich pracy. Co wazne, oceny te praktycznie nie zalezaty od ptci

przetozonych i podwtadnych.

Pracownicy zagraniczni w Polsce po wybuchu wojny
w Ukrainie

Ogolnie rzecz biorac, polskie firmy sg otwarte na zatrudnianie obcokrajowcow.

W ostatnich latach niedobory sity roboczej na polskim rynku pracy byty uzupetniane przez
pracownikéw z Ukrainy. W duzej mierze ten proces dotyczyt takich branz jak przemyst,
budownictwo i handel, oferujgcych duzg liczbe stanowisk niewymagajacych wysokich
kwalifikacji zawodowych.

Wybuch wojny w Ukrainie w lutym 2022 roku wptynat na wielkos¢ i strukture populacji
pracownikéw pochodzgcych z Ukrainy — ich liczba na polskim rynku pracy wzrosta.

W zwigzku z tymi procesami wiekszos¢ polskich pracodawcow spodziewa sie tez
rosngcego znaczenia kompetencji utatwiajgcych wspotprace w zespotach sktadajacych sie
z 0s6b réznych narodowosci.

Wiekszos¢ pracownikow etatowych wspoétpracujgcych z Ukraincami miata przynajmnie;j
trzech takich wspotpracownikdw, a co trzeci respondent miat w swoim zespole

ponad pieciu Ukraincéw. Dane te $wiadczg o tendencji pracownikéw ukrainskich

do koncentrowania sie w konkretnych zaktadach pracy.

24
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Grupy wspotpracownikéw z Ukrainy charakteryzujg sie jednolitym sktadem ptciowym:
w ponad potowie przypadkow sktadajg sie one tylko z kobiet badz tylko mezczyzn.
Podobnie jak w przypadku polskich pracownikow, w srodowisku pracownikow
pochodzenia ukrainskiego mozna zaobserwowad zjawisko segregacji zawodowej

ze wzgledu na pteé: kobiety czesciej pracujg w handlu, gastronomii, opiece zdrowotnej
i ustugach specjalistycznych, a mezczyzni — w budownictwie, transporcie i przemysle.
Oprocz przemystu i budownictwa, firmy rozwazajgce zatrudnienie cudzoziemca

na kluczowe stanowisko najczesciej dziatajg w branzach zwigzanych z gérnictwem,
transportem, opieka spoteczng i pomocg zdrowotna. Sg to w duzej mierze stanowiska
takie jak robotnicy przemystowi i rzemieslnicy, operatorzy i monterzy maszyn oraz
pracownicy przy pracach prostych. Najwiecej tych firm znajduje sie w regionach
zachodnim i centralnym, najmniej zas w potudniowym.

Firmy, ktére biorg pod uwage zatrudnienie cudzoziemca na kluczowe stanowisko,
wymagajg od kandydatow przecietnie mniejszego doswiadczenia. Firmy te podejmuja
takze wiecej dziatarh wewnetrznych w celu podnoszenia umiejetnosci pracownikow.
Firmy otwarte na zatrudnienie cudzoziemca na kluczowe stanowisko czesciej uwazaja,
ze w najblizszych trzech latach praca na tym stanowisku bedzie w wiekszym stopniu
niz obecnie wigzata sie z posiadaniem kompetencji ogdlnych (odpowiedzialnos¢,
samodzielnos¢, pomystowosé, kreatywnosé), umiejetnosci wspodtpracy z osobami
réznych narodowosci oraz kompetencji zwigzanych z zawodami w jakich czesciej
pracujg cudzoziemcy (naprawa i montaz urzadzen technicznych, wykonywanie prostych
rachunkow).

Sytuacja osdb z niepetnosprawnosciami na rynku pracy
w Swietle danych BKL

Osoby z niepetnosprawnosciami sg czesciej zatrudnione na mniej korzystnych warunkach.
Rzadziej pracujg w oparciu o umowe o prace (40% w stosunku do 63% w przypadku oséb
sprawnych) czy prowadzg dziatalnos$¢ gospodarczg lub gospodarstwo rolne

(9% w stosunku do 17%). Natomiast wiecej z nich pomaga nieodptatnie w prowadzeniu
rodzinnej dziatalnosci gospodarczej lub rolnej (17% wobec 12%) i angazuje sie w rdzne
formy dziatalnosci w organizacjach pozarzgdowych (50% wobec 33%).

Na forme aktywnosci zawodowe]j duzy wptyw ma stopien orzeczonej

niepetnosprawnosci. W przypadku znacznego stopnia niepetnosprawnosci, tylko



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

34% o0so6b z niepetnosprawnosciami deklaruje zatrudnienie w formie umowy o prace
lub cywilnoprawnej wobec 76% oséb sprawnych tak zatrudnianych.

* Pracujace osoby z niepetnosprawnosciami czesciej wykonujg zawody robotnicze
(robotnicy wykwalifikowani, operatorzy maszyn i urzgdzen i robotnicy niewykwalifikowani
—53% w poréwnaniu do 35% sprawnych), a rzadziej specjalistyczne (kierownicy,
specjalisci i technicy oraz personel Sredniego szczebla — 23% wobec 42% sprawnych).

e Osoby z niepetnosprawnosciami wykonujgce jakgkolwiek prace (bez wzgledu na forme
zatrudnienia) zarabiajg miesiecznie przecietnie 1000 zt netto mniej niz pracujgce osoby
sprawne (bez wzgledu na forme ich zatrudnienia).

e W przypadku oséb z niepetnosprawnosciami nizsze sg ich oczekiwania ptacowe — jako
zadowalajacg kwote wynagrodzenia wskazujg oni prawie 900 zt mniej niz osoby sprawne.

e Osoby z niepetnosprawnosciami ogdlnie nizej ocenili wszystkie kompetencje ogdine,

o ktére pytano. Najwieksze réznice in minus na niekorzys¢ oséb z niepetnosprawnosciami
wystgpity w przypadku kompetencji: sprawnosc fizyczna, postugiwanie sie

komputerem, tabletem, smartfonem oraz obstuga specjalistycznych programoéw
komputerowych. Dodatkowo, te réznice pogtebiaty sie wraz z wiekiem (starsze osoby

z niepetnosprawnosciami nizej oceniaty swoje kompetencje) i poziomem wyksztatcenia
(gorzej wyksztatcone osoby z niepetnosprawnosciami nizej oceniaty swoje kompetencije).

e Osoby z niepetnosprawnosciami nie tylko nizej niz petnosprawni oceniajg swoje
umiejetnosci, ale tez znacznie rzadziej je rozwijaja, uczac sie formalnie, pozaformalnie
lub nieformalnie: w ciggu ostatnich 12 miesiecy jakgkolwiek aktywnos$¢ edukacyjng
podejmowato 55% o0sdb z niepetnosprawnosciami w poréwnaniu do 81% oséb
petnosprawnych. Poziom aktywnosci edukacyjnej réznicuje tez stopien
niepetnosprawnosci — im wyzszy, tym nizsza aktywnos¢ edukacyjna.

e Nizszym poziomem aktywnosci edukacyjnej cechujg sie nie tylko osoby z orzeczong
niepetnosprawnoscia, lecz takze osoby nieposiadajgce takiego orzeczenia,
ale doswiadczajgce powaznych utrudnien w codziennym funkcjonowaniu
(niepetnosprawnos¢ biologiczna): 77% z nich rozwijato swoje kompetencje w jakikolwiek
sposdb w ciggu ostatnich 12 miesiecy. Poziom aktywnosci edukacyjnej jest w tej grupie
nawet nizszy niz w grupie oséb majacych orzeczong lekkg niepetnosprawnos¢ (w ktorej
byto 71% aktywnych edukacyjnie).

e Niepetnosprawnosc jest barierg dla kazdej formy aktywnosci, najsilniej jednak
ogranicza edukacje formalna: osoby z niepetnosprawnosciami uczestniczg
w edukacji formalnej wiecej niz dwuipotkrotnie rzadziej niz osoby petnosprawne.

Osoby z niepetnosprawnosciami cechujg sie tez znacznie nizszym wyksztatceniem
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niz osoby petnosprawne: udziat oséb z wyzszym wyksztatceniem w grupie oséb

z niepetnosprawnosciami wynosi 8%, podczas gdy wsréd osdb petnosprawnych jest

to 30%.

Pracujace osoby z niepetnosprawnosciami rozwijajg swoje kompetencje kilkakrotnie
czesciej niz osoby z niepetnosprawnosciami bierne zawodowo. Dotyczy to nie tylko
kurséw i szkolen zwigzanych z pracg, uczenia sie w miejscu pracy, ale rdwniez kurséw

i szkolen niezwigzanych z pracg oraz (cho¢ w nieco mniejszym stopniu) nieformalnego
uczenia sie. Pracujgce osoby z niepetnosprawnosciami sg pod wzgledem aktywnosci
edukacyjnej bardziej zblizone do pracujgcych oséb petnosprawnych niz do biernych
zawodowo 0s0Ob z niepetnosprawnosciami.

Jako gtéwny powdd nieuczestniczenia w edukacji formalnej czy pozaformalnej osoby

z niepetnosprawnosciami wskazujg brak motywacji zawodowej (63%), jednak zaraz

na drugim miejscu wymieniajg zty stan zdrowia 36% i przekonanie, ze w ich wieku nie
ma sensu sie doksztatcac (19%).

Osoby z niepetnosprawnosciami nie tylko rzadziej rozwijajg swoje kompetencje poprzez
uczestnictwo w edukacji formalnej, pozaformalnej czy nieformalnej, ale tez rzadziej
deklarujg chec takiego rozwoju: ponad potowa z nich (53%) zadeklarowata, ze w czasie

kolejnych dwunastu miesiecy nie chce rozwijac¢ swoich kompetencji.
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1. Czy polskie firmy sg przygotowane
na trendy ksztattujgce obecnie
rynek pracy? Podejmowanie
dziatalnosci rozwijajgcej
kompetencje i innowacyjne;

Wprowadzenie

Ostatnie kilka lat charakteryzujg gwattowne zmiany zachodzgce w wielu sferach zycia
spotecznego i gospodarczego wywotane przez nastepujgce po sobie szoki globalne.
Zapoczgtkowane zostaty one przez pandemie COVID-19, ktéra doprowadzita do przerwania
globalnego taricucha dostaw, rozpoczeta recesje gospodarczg, ktdre to zjawiska tylko
wzmochione zostaty przez niespodziewany atak Rosji na Ukraine. Zjawiska te znaczgco wptynety
na przemiany trenddéw, ktére ksztattujg ogdlniej rynek pracy, a szczegdlnie funkcjonowanie
na nim firm. Rozdziat ten poswiecony jest wtasnie pokazaniu tego, jak zmienity sie dziatania
polskich podmiotéw w ciggu ostatnich kilku lat w oparciu o dostepne wyniki badania Bilans
Kapitatu Ludzkiego. Czy polskie firmy podjety dziatania majace na celu zaadaptowanie sie

do tych zmian? Czy sg na nie przygotowane? | jak zareagowaty na ostatnie szoki?

Zanim poznamy odpowiedzi na te pytania najpierw zostang oméwione trendy wptywajgce

na rynek pracy w ciggu ostatnich kilku lat. Pokazano tez, jak te trendy zmienity sie pod wptywem
szokow, tzn. pandemii i wojny. W kontekscie opisanych trendéw postawiono pytania o oceny,
zachowania i strategie polskich przedsiebiorstw. W dalszej czesci rozdziatu udzielono odpowiedzi
— W oparciu juz o dane badania BKL — na cztery kluczowe pytania dotyczace polskich firm. Jak
ksztattuja sie ich potrzeby kompetencyjne? Jak dotychczasowe szoki wptywaty na ich dziatalnos¢
w 2022 r.? Jak inwestujg w kompetencje pracownikow? Jak ksztattuje sie ich dziatalno$¢
badawczo-rozwojowa i innowacyjna? W swoich analizach wykorzystujemy przede wszystkim

dane z ostatniego roku objetego badaniem BKL, czyli 2022, ktére obejmowato jedynie firmy
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srednie i duze, czyli podmioty zatrudniajgce przynajmniej 50 oséb. W celach poréwnawczych
wykorzystujemy odpowiednie dla takiej préby wyniki z lat 2020 oraz 2018 (wazone dane
przekrojowe dla firm srednich i duzych). Méwigc zatem o ogdle firm, ich reakcjach na opisane
czynniki i zmianach, jakim podlegajg w okresie kolejnych edycji badania bedziemy mieli na mysli
takie wtasnie $rednie i duze podmioty (z pewnymi wyjatkami opisanymi w tekscie). Z uwagi na to,
Ze czes¢ tych firm stanowi rownoczesnie prébe panelowg pracodawcéw w badaniu BKL (te same
podmioty badane sg w kazdym cyklu badania), mozliwe jest takze prezentowanie dynamiki zmian
obserwowanych na poziomie poszczegdlnych przedsiebiorstw. Takie dane opisane sg kazdorazowo
w Zrédtach jako ,panel” (dane z panelu nie s3 wazone, a lata, ktdre sg poréwnywane, zaznaczone
sg pod wykresem). Nalezy jednak podkresli¢, ze préba panelowa nie oddaje sytuacji w catej
populacji przedsiebiorstw, lecz tylko w obrebie segmentu duzych i srednich firm i do tej grupy

krajowych przedsiebiorstw odnoszg sie opisywane wyniki2.

Czynniki oddziatujgce na rynek pracy

Przysztos¢ polskiego rynku pracy bedzie determinowana przez szereg czynnikéw. Debkowska
i inni (2022) skatalogowali 41 czynnikéw spotecznych, technologicznych, ekonomicznych,
ekologicznych, politycznych, kulturowych oraz prawnych i nadali im rangi. Wiekszo$¢
opracowan za czynniki kluczowe uznaje zmiane technologiczng przektadajaca sie

na automatyzacje pracy, zielong transformacje, zmiany demograficzne oraz geopolityczne
(Debkowska i inni, 2022; World Economic Forum, 2023). Szacuje sie, ze z powodu samej
automatyzacji pracy do 2030 r. praca ponad pofowy oséb w Europie znacznie sie zmieni
(Smit i inni, 2020).

Oddziatywanie tych trenddéw na rynek pracy mozna rozpatrywac na trzech poziomach.
Po pierwsze, beda one wptywac na okreslone miejsca pracy, np. zapotrzebowanie

na miejsca pracy w gornictwie bedzie malato, a w pielegniarstwie — rosto. Po drugie,
zmienig one charakter zadan na istniejgcych stanowiskach, a przez to zwigzanie z nimi

wymogi kompetencyjne. To z kolei wptywa na potrzebe zmian w zakresie edukacji i dziatan

2 Badanie przedsiebiorstw byto przeprowadzone na prébie ztozonej wytgcznie z firm $rednich i duzych.
Badaniem w tej fali objeto 1018 firm, sposrdd ktorych 681 to podmioty, ktére wziety udziat w badaniu takze
w 2021 r. Stanowi to 66,9% wskaznik utrzymania panelu (wobec zaktadanych 51%). Badanie zasadnicze
zrealizowano od 14 pazdziernika do 23 grudnia 2022 r. z wykorzystaniem mixed mode: CAPI i CATI, przy czym
wywiady telefoniczne stanowity 83%. Podstawg panelu jest préba przedsiebiorstw wylosowana w 2017 .
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rozwojowych w przedsiebiorstwach. Zmiany te wzmocnig wiec budowanie poczucia
bezpieczenstwa na rynku pracy nie w oparciu o zajmowane stanowisko, ale posiadane
kompetencje i umiejetnosc ich ciggtego rozwijania (McKinsey, 2018). Po trzecie, beda
wptywaty one na cato$¢ prowadzonego biznesu, wymagajac od organizacji i ich pracownikéw
wiekszej elastycznosci. Przyktadem oddziatywania tego ostatniego poziomu jest wyzsza
koncentracja geograficzna tancuchéw wartosci spowodowana pandemia COVID-19

i rosyjskim atakiem na Ukraine, ktéra moze dalej postepowaé w przypadku eskalacji konfliktu

z Chinami (World Economic Forum, 2023).

Wptyw trenddw jest zréznicowany ze wzgledu na regiony. Nowe miejsca pracy powstajg
zwtaszcza w miastach, szczegdlnie tych najwiekszych. Tendencja ta bedzie sie dodatkowo
nasila¢ (Smit i inni, 2020).

Zmiana technologiczna

Zmiany technologiczne, ktére przeksztatcajg rynek pracy, postepuja obecnie

w niespotykanym wczesniej stopniu. McKinsey w 2018 r. szacowat, ze prawie pofowe czasu
pracy w Polsce zajmujg czynnosci, ktére mogg zostac¢ zautomatyzowane do 2030 r. w oparciu
o istniejgce juz rozwigzania technologiczne. Ta sama instytucja szacowata, ze wdrozenie
rozwigzan moze dzieki wyzszej produktywnosci przetozyc sie na PKB Polski wyzsze w 2030 .
0 15% (McKinsey, 2018). Jednoczesnie ich faktyczna implementacja zalezy od szeregu
czynnikdw, takich jak infrastruktura cyfrowa, kompetencje technologiczne i cyfrowe

(pracownikéw firm i konsumentéw) czy sytuacja demograficzna (Dunkerley, 2022).

Ponad 85% organizacji przebadanych przez Swiatowe Forum Ekonomiczne na catym

Swiecie wskazato wprowadzanie nowych technologii i cyfryzacje jako czynniki wymuszajgce
zmiany w ich organizacji. Analiza duzych zbioréw danych, chmura obliczeniowa oraz
sztuczna inteligencja to najczesciej wskazywane technologie. Ponad 75% badanych
organizacji planuje ich wprowadzenie w latach 2023-2028. Podobne odsetki organizacji
planujg wprowadzenie narzedzi cyfrowych w handlu oraz w celu podnoszenia kompetencji

i zarzadzania pracownikami. Warto jednoczesnie odnotowac, ze zmiany te pdki co nastepujg
nieco wolniej niz przewidywano (World Economic Forum, 2023). W latach 2020-2021
prawie potowa pracownikéw w Europie odnotowata wprowadzenie nowych technologii

cyfrowych w ich miejscu pracy. 35% sposrdd nich potrzebowata sie nauczy¢, jak ich uzywac.
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Rozwdj kompetencji pracownikow, takze poprzez COVID-19 miat miejsce bardzo czesto
z wykorzystywaniem szkolen online. 60% pracownikéw szkolgcych sie w Europie w okresie
2020-2021 zrobito to online przynajmniej raz. Przy tym edukacja i szkolenia online w Polsce

sg wyraznie mniej popularne niz w innych krajach Europy (CEDEFOP, 2022a).

Analizy wykonane przed marcem 2023 r. wskazuja, ze na 230 mIn miejsc pracy w UE,

22% (51 min) jest zagrozonych ze wzgledu na automatyzacje. Za branze najbardziej zagrozone
uwaza sie handel, ustugi zakwaterowania i wyzywienia, sztuke, transport, przetwérstwo
przemystowe i gérnictwo. Opisywane zmiany najbardziej wptyng na osoby gorzej
wyksztatcone, mtode i mezczyzn (McKinsey, 2018; Smit i inni, 2020). Perspektywy te wiele
0s6b napawajg lekiem przed utratg pracy. 40% pracownikéw przebadanych przez CEDEFOP
w 2021 r. w Europie uwazato, ze moze stracic¢ prace w ciggu 12 miesiecy; z tego okoto potowa
za gtdwng przyczyne uwazata nowe technologie (CEDEFOP, 2022a). Obawy o utrate pracy

ze wzgledu na nowe technologie sg wyzsze wsrdd mtodszych pracownikéw (PwC, 2022).
Jednoczesnie wielu pracownikéw, zwtaszcza niemajacych do tej pory kontaktu z nowymi

technologiami, nie zdaje sobie sprawy z czekajgcych ich zmian (CEDEFOP, 2022a).

Pomimo tego, ogdlny wptyw automatyzacji na rynek pracy bedzie najprawdopodobniej
pozytywny, zaleze¢ jednak bedzie od tempa wprowadzanych zmian. Analizy instytucji
europejskich wskazujg, ze oddziatywanie automatyzacji na rynek pracy bedzie oznaczato
przede wszystkim przeniesienie lub przeprojektowanie miejsc pracy, ale nie ich likwidacje
(CEDEFOP, 2022a; Dunkerley, 2022; World Economic Forum, 2023). Faktyczne wykorzystanie
dostepnych technologii w gospodarce wymaga rewolucji w zakresie kompetencji (CEDEFOP,
2022a). Obecne kompetencje Europejczykdw w tym zakresie sg niskie, a dotychczasowe

ich podnoszenie — niewystarczajgce (PARP, 2022). Analizy wskazujg, ze to niedopasowania
kompetencyjne mogg by¢ najpowazniejszym hamulcem zmiany technologicznej: 50%
pracownikéw w Europie potrzebuje podniesienia kompetencji cyfrowych, by lepiej
wykonywad swojg prace. Jednoczesnie tylko okoto 25% faktycznie wzieta udziat

w adekwatnym szkoleniu. W szkoleniach najrzadziej biorg udziat osoby o najnizszych
kompetencjach cyfrowych (CEDEFOP, 2022a). Mozna przypuszczac, ze cze$¢ z nich podnosi
te umiejetnosci, ale poprzez mniej ustrukturyzowane dziatania. Kompetencje w zakresie
wykorzystywania technologii informacyjno-komunikacyjnych Polakéw sg opisywane jako
wyraznie nizsze od przecietnej dla krajow OECD (McKinsey, 2018), a obawy o utrate pracy

z racji zmiany technologicznej nalezg do najwyzszych w Europie (CEDEFOP, 2022a).
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Automatyzacja bedzie takze prowadzi¢ do powstawania nowych miejsc pracy. Bedzie sie tak
dziato dzieki trzem mechanizmom. Po pierwsze, osiggnieta wyzsza produktywnosc¢ bedzie
generowacd popyt. Po drugie, automatyzacja wymaga obstugi przez wykwalifikowanych
pracownikéw, np. analitykédw danych. Po trzecie, interakcje z innymi trendami,

np. zmianami demograficznymi czy zazielenieniem gospodarki, bedg prowadzi¢ do wzrostu
zapotrzebowania na okreslone stanowiska pracy (McKinsey, 2018). Szacunki amerykanskiego
biura statystyk rynku pracy wskazujg, ze wéréd 10 zawoddw, na ktére w najwiekszym stopniu
wzros$nie zapotrzebowanie w latach 2021-2031, znajduja sie zaréwno zawody zwigzane

z czasem wolnym (kucharze, osoby zwigzane z przemystem filmowym, zawodowi sportowcy),
jak i obstugg i analiza nowych technologii (technicy turbin wiatrowych, analitycy danych,
specjalisci ds. obstugi informacji, statystycy). Na pierwszym miejscu jednak sg pielegniarki

(wzrost miejsc pracy o 46%) (U.S. Bureau of Labor Statistics, 2022).

Nowej dynamiki tym zmianom i ich postrzeganiu nadato wprowadzenie odswiezonego
modelu generatywnej sztucznej inteligencji w postaci chatu GPT-4 w marcu 2023 r. Model
przekroczyt milion uzytkownikéw w ciggu pieciu dni od jego udostepnienia. Przetomowos¢
tego rozwigzania polega m.in. na mozliwosci szerszego zakresu stosowania, generowaniu
nowych tresci zasadniczo nieodrdéznialnych od efektdw ludzkiej pracy i stosunkowo tatwej
obstudze dzieki wprowadzonemu interfejsowi (Hatzius, Briggs, Kodnani i Pierdomenico,
2023). Okazato sie, ze to nie praca fizyczna jest najbardziej zagrozona automatyzacjg, ale
zadania zwigzane ze zbieraniem, przetwarzaniem i komunikowaniem informacji. Jeszcze
przed marcem 2023 r. okoto 75% firm badanych przez Miedzynarodowe Forum Gospodarcze
planowato wykorzystanie sztucznej inteligencji w najblizszych latach. Najwiecej w branzach
elektronika oraz ustugi informacyjne i technologiczne (ponad 90%). Mozna zaktadac,

ze wskaznik ten wzrdst po marcu 2023 r. Przy tym 50% z firm przewidywato, ze doprowadzi
to do wzrostu zatrudnienia, a 25% — do jego zmniejszenia sie (World Economic Forum, 2023).
Analitycy Goldman Sachs szacujg, ze okoto dwie trzecie miejsc pracy w Stanach
Zjednoczonych i Europie moze by¢ w jakims stopniu zautomatyzowana, a sztuczna
inteligencja moze wykonywac do jednej czwartej pracy wykonywanej obecnie przez ludzi
(Hatzius et al., 2023). Szereg opracowan przeprowadza tego typu analizy dla poszczegdlnych
branz i stanowisk pracy (Pouliakas, 2021). Wptyw makroekonomiczny moze oznacza¢ wzrost
produkcji krajowej brutto nawet o 7% (Hatzius i inni, 2023). Efekt faktycznych zmian,
podobnie jak w przypadku innych technologii, bedzie zalezat od tempa ich implementac;ji

determinowanego przez szereg innych czynnikdw. W tym kontekscie kolosalne znaczenie
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ma gotowos¢ polskich przedsiebiorstw do podnoszenia kompetencji swoich pracownikow,

prowadzenia prac badawczo-rozwojowych i wdrazania innowacji.

Zrownowazony rozwoj i podwaojna transformacja

Trend zwigzany z dgzeniem do bardziej zréwnowazonego rozwoju gospodarczego takze bedzie
miat kluczowe znaczenie w kolejnych latach (Dunkerley, 2022; World Economic Forum, 2023).
Podwdjne oddziatywanie zmiany technologicznej i zwiekszenia znaczenia zréwnowazonego
rozwoju coraz czesciej okresla sie jako podwdjna transformacje (twin transformation).

Ten drugi trend bedzie sie wyrazat m.in. poprzez wprowadzanie standardéw dotyczacych
srodowiska, odpowiedzialnosci spotecznej i tadu korporacyjnego (ESG) w firmach, zmianach
w zakresie popytu czy upowszechnianiu gospodarki obiegu zamknietego. Przewiduje

sie, ze wptyw netto na faczng liczbe miejsc pracy bedzie neutralny (Dunkerley, 2022), choé
analizy przeprowadzone dla samego Europejskiego Zielonego tadu wskazujg na dodatkowe
2,5 mIn miejsca pracy w Unii Europejskiej do 2030 r. (Cedefop, 2021). ,,Polityka energetyczna
Polski do roku 2040” zakfada, ze 300 tys. miejsc pracy powstanie w branzach zwigzanych

z OZE, energetyka jadrowa, elektromobilnoscia, infrastrukturg sieciowa, cyfryzacja czy
termomodernizacja budynkéw (Ministerstwo Klimatu i Srodowiska, 2021). Jeszcze inne

opracowania uwazajg te szacunki za wrecz zanizone (Konfederacja Lewiatan, 2022).

Waznym przypadkiem dla podwdjnej transformacji ilustrujgcym skomplikowany charakter
zaleznosci jest branza samochodowa. O ile kraje Europy Srodkowej generalnie maja duzo stabiej
zrobotyzowane procesy produkcyjne od reszty Europy, branza ta jest pozytywnym wyjgtkiem.
Jednak wynika to przede wszystkim z dziatalno$ci miedzynarodowych koncernéw lokujacych

w tych krajach swoje fabryki. Nie jest oczywiste, jak upowszechnianie sie samochoddéw
elektrycznych wptynie na uktad sit w branzy i decyzje inwestycyjne tych koncernéw. Takze

w kontekscie rozwoju chinskiej produkcji i eksportu samochoddéw elektrycznych oraz napiec
geopolitycznych. Wiadomo jednoczesnie, ze produkcja samochoddw elektrycznych wymaga
mniejszej liczby pracownikéw na stanowiskach produkcyjnych a wiekszej — na stanowiskach

wymagajgcych nowych kompetencji (CEDEFOP, 2022b).

Tempo zmian bedzie zalezato nie tylko od innowacji technologicznych, ale takze czynnikéw
kulturowych i decyzji politycznych. Badania wskazujg na coraz wieksze znaczenie

ekologicznego nastawienia organizacji dla jej pracownikdéw (PARP, 2022). O ile kierunek
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zmian wydaje sie pewny, ze wzgledu na zaleznos¢ od polityk publicznych i polityki jako takiej,
tempo i rytm ich wprowadzania jest trudny do doktadnego przewidzenia. Dobrg ilustracjg
tych wahan jest branza fotowoltaiczna w Polsce, ale i w catej Europie, ktdrej wzrost jest Scisle

zalezny od decyzji o wsparciu publicznym (Zyliriska, 2020).

Zapotrzebowanie na niektére zawody bedzie malato, a na inne — rosto. Do pierwszej grupy
beda naleze¢ zawody zwigzane z gérnictwem i przetwarzaniem ropy, a do drugiej

—z gospodarkg zamknietg czy np. analitycy zréwnowazonego rozwoju, ktérzy beda potrzebni
w wielu branzach. Konfederacja Lewiatan (Konfederacja Lewiatan, 2022; 2021) opracowata
szczegotowe prognozy dla zawoddéw w energetyce, przemysle wydobywczym, transporcie,
budownictwie i rolnictwie. Stosunkowo najwiecej miejsc pracy zwigzanych z gérnictwem

w catej Europie zniknie w wojewddztwie $lgskim (Alves Dias i inni, 2018). Co warte
odnotowania, zmiany na rynku pracy w wiekszym stopniu mogg dotkng¢ mezczyzn. Z jedne;j
strony, czesciej oni bedg traci¢ prace, z drugiej, bedzie rosto zapotrzebowanie na zawody,
ktére sg do tej pory czesto spotecznie postrzegane jako bardziej adekwatne dla nich
(Cedefop, 2021).

Dodatkowe czynniki posredniczace

Kolejnym waznym trendem sg zmiany demograficzne (World Economic Forum, 2023) obejmujgce
kilka zjawisk. Przede wszystkim zmniejszenie sie populacji oséb pracujacych — szacuje sie,

ze do 2030 r. liczba 0s6b pracujgcych spadnie w naszym kraju od 4 do 9%, jest to jeden

z najwyzszych odsetkdéw w catej Europie (Cedefop, 2020; ILO, 2023). Spadek ten ma zwigzek

z ogblnym starzeniem sie spoteczenistwa, co bedzie wptywato zaréwno na podaz, jak i na popyt
na rynku pracy. Kolejnym zjawiskiem, najmniej przewidywalnym, s3 zmiany migracyjne, ktére
mogg wchodzi¢ w interakcje z dwoma pierwszymi. Na przykfad duza liczba oséb mtodych
imigrujgcych do Polski moze zmniejszac efekty starzenia sie spoteczenstwa. Wptyw zmian

demograficznych jest bardziej szczegétowo opisany w osobnym rozdziale niniejszego raportu.

Opisujac sytuacje na rynku pracy, warto takze wspomnie¢ dwa szoki, ktére oddziatuja

na polski rynek pracy juz od jakiego$ czasu: pandemie COVID-19 i agresje Rosji na Ukraine.
W miedzynarodowym badaniu $wiatowego Forum Ekonomicznego z 2022 r. nadal niemal
potowa firm uznata COVID-19 jako istotny czynnik oddziatujgcy na rynek pracy. Co ciekawe,

odsetki firm oceniajgcych ten wptyw jako pozytywny i negatywny byty zblizone (2023).
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Te pozornie przeciwstawne opinie dobrze wyjasnia fakt réznych mechanizmoéw wptywu
COVID-19 na rynek pracy. Najbardziej odczuwalnym efektem gospodarczym byty szoki
popytowe i podazowe prowadzgce do bardzo wysokiej inflacji (ILO, 2023). Jednoczesnie
przetozyty sie one na skracanie odlegtosci geograficznych dla faricuchdw dostaw, co dla wielu
firm byto i jest sporg szansg. Na przyktad, w czerwcu 2023 r. Intel ogtosit plany inwestycji

w fabryke mikroprocesoréw w wojewddztwie dolnoslgskim. Jest to inwestycja o rekordowej
w historii naszego kraju wartosci (4,6 mld dolaréw) (money.pl, 2023). Dalej, COVID-19
spopularyzowat prace i uczenie sie na odlegtos¢ z wykorzystaniem narzedzi cyfrowych
(Agrawal, Smet, Lacroix, & Reich, 2020). Dzieki temu transformacja cyfrowa i rozwdj

adekwatnych kompetencji znacznie zwiekszyty swojg dynamike (CEDEFOP, 2022a).

Inwazja Rosji na Ukraine z perspektywy miedzynarodowej jest czescig szerszego trendu
zZwigzanego z rosngcymi podziatami geopolitycznymi (World Economic Forum, 2023).

Dla polskich przedsiebiorstw oznaczat on przede wszystkim podwyzszong inflacje i kryzys
energetyczny. Innym czynnikiem z tej kategorii, o potencjalnie ogromnym oddziatywaniu, jest

wzrost napiecia w relacjach tzw. Swiata zachodniego z Chinami.

Potrzeby kompetencyjne pracodawcow

Polskie firmy, aby adaptowac sie i odpowiednio zareagowaé na te trendy, muszg oprocz

wdrozenia wtasciwych strategii — o czym piszemy w innych rozdziatach — takze miec

odpowiednie zasoby kapitatu ludzkiego, czyli pracownikéw posiadajgcych wtasciwe

kompetencje. Pewnym wskaznikiem tej gotowosci pracodawcédw na wymagania rynku

pracy sg deklarowane przez nich potrzeby kompetencyjne — jakich umiejetnosci wymagaja

od swoich pracownikéw. Warto tutaj spojrze¢ na formutowane przez nich wymagania

w szerszej perspektywie. W poprzedniej edycji badania BKL, z lat 2010-2014, pracodawcy

pytani o to, jakich kompetencji oczekujg od poszukiwanych pracownikéw, wtasciwie bez

wzgledu na stanowisko i rok badania zwracali uwage na trzy kategorie takich umiejetnosci

(Kocér i Strzebonska, 2014):

e zawodowe — zwigzane z wykonywaniem konkretnych dla danego stanowiska zadan
zawodowych, a uznawane za wazne przez potowe z firm;

* samoorganizacyjne — zwigzane z samodzielng organizacjg pracy, przejawianiem
inicjatywy, podejmowaniem decyzji, terminowoscig i odpornoscia na stres, ktére jako

wazne wskazata co czwarta firma;
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e interpersonalne — takie jak: wspétpraca w grupie, komunikatywnos¢ oraz tatwos¢

nawigzywania kontaktow, wskazywane jako wazne przez co széstg firme.

Kompetencje te, nalezgce do dwunastu klas kompetencji ogdlnych, o ktére wéwczas pytano
(Strzebonska i Dobrzynska, 2011), byly jednoczesnie wskazywane przez pracodawcow

jako trudne do pozyskania. Patrzac, jak one byty definiowane, mozna uzna¢, ze dla firm

w tamtym okresie najwazniejsze byto znalezienie pracownikow posiadajacych umiejetnosci
pracy w zawodzie, samodzielnej organizacji wlasnej pracy i mozliwosci komunikacji tak

z przetozonymi, jak i wspotpracownikami. Mozna zatem taki zestaw umiejetnosci uznac

za pewien podstawowy dla kazdego zawodu, ktéry umozliwiat efektywne petnienie przez
pracownikéw swoich zadan. Z drugiej strony takie ogdlne i podstawowe kompetencje
posiadane przez pracownikéw umozliwiatyby firmom catkiem sprawne reagowanie

na zmieniajgce sie warunki prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;j.

W obecnym badaniu BKL z lat 2017-2023 poszerzono klasyfikacje kompetencji ogdlnych,

o ktérych ocene waznosci pytano w firmach. Zasadniczo jednak klasyfikacje z obu edycji
badania —z lat 2010-2014 i 2017-2023 — opierajg sie na tym samym podziale kompetencji
ogolnych i warto zobaczy¢, jak zmienita sie ocena ich waznosci w oczach pracodawcéw.
Okazuje sie, ze nadal jako kluczowe dla pracodawcéw sg podobne umiejetnosci (szczegétowe
wymagania przedstawiono w tabeli w aneksie do rozdziatu). Tak jak w przypadku badan BKL
z lat 20102014, pracodawcy jako wazne uznawali nastepujace kompetencje:

e gotowosc¢ do brania odpowiedzialnosci,

e zarzadzanie czasem i terminowosc,

e samodzielna organizacja pracy,

e bycie komunikatywnym,

e tatwe nawigzywanie kontaktow,

® uczenie sie nowych rzeczy,

e radzenie sobie w sytuacjach stresujacych,

e pracaw grupie,

e analiza informacji i wyciggania wnioskow.

W tym zestawie kompetencji uznawanych obecnie za istotne sg zatem podobne ogdlne
i podstawowe umiejetnosci zapewniajgce sprawne realizowanie zadan zawodowych
na réznych stanowiskach, ale tez adaptowalnos¢ firm do zmian. Potwierdzeniem tego

ostatniego moze by¢ dos¢ wyrazny — biorgc pod uwage jedynie pieciostopniowe skale
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— wzrost znaczenia przypisywanego do tych wtasnie kompetencji, jaki nastapit pomiedzy
2019 2020 r., czyli przed i po pandemii COVID-19 (cho¢ w zasadzie wszystkie kompetencje,
o ktére pytano w pierwszym roku pandemii traktowane byty jako wazniejsze). Ten trend
utrzymat sie rowniez i w kolejnym, 2021 r., drugim roku pandemii. Potwierdzity to takze
opinie najmniejszych pracodawcow, zatrudniajgcych do 50 pracownikéw, ktérzy takze
bardziej cenili ten zestaw kompetencji w poréwnaniu do 2018 r. Ogdlnie zatem mozna
powiedzieé, ze wzrosta waga przypisywana przez pracodawcow do wszystkich kompetencji
— w tym systematycznie uznawanych za kluczowe. Jednakze, mozna zauwazy¢, ze szok
wywotany pandemig wraz z réznymi konsekwencjami — takimi jak przerwane ftaicuchy
dostaw, wzrost znaczenia pracy zdalnej i przyspieszajgca cyfryzacja réznych dziedzin pracy
i zycia — spowodowat jeszcze jedna niewielkg zmiane w postrzeganiu réwniez innych
kompetencji przez pracodawcéw. Mianowicie pomiedzy 2020 i 2021 r. w drugim roku
pandemii pracodawcy nieco wiekszg wage przywigzywali do takich umiejetnosci jak:

e wspotpraca z osobami roznych narodowosci,

e montazinaprawa urzgdzen technicznych,

e gotowos¢ do czestych wyjazddéw i zmiany miejsca pracy,

e obstuga maszyn, narzedzi i urzadzen technicznych,

e obstuga specjalistycznych programéw komputerowych,

e postugiwanie sie komputerem, tabletem, smartfonem,

e praca administracyjna i prowadzenie dokumentac;ji,

e rozwigzywanie konfliktéw miedzy ludZzmi.

Ta nieznacznie wieksza rola3, jaka firmy przypisaty tym akurat kompetencjom, moze swiadczy¢
0 zmianie zwigzanej z adaptacjg do pracy w pandemicznych warunkach wymagajace;j
postugiwania sie sprzetem IT, rozwigzywania konfliktéw personalnych czy pracy w srodowisku

miedzynarodowym.

W ostatniej edycji badania, pracodawcéw zamiast o ocene waznosci ogdlnych kompetencji
na kluczowych stanowiskach poproszono o ocene tego, jak te same kompetencje zmienig sie
w ciggu perspektywy kolejnych 3 lat (Tabela 1.1).

3 Rdznice byty wprawdzie niewielkie, ale statystycznie istotne, co oznacza, ze — biorgc pod uwage losowy

charakter préby — mozna je uogdlnic¢ na wszystkie polskie podmioty gospodarcze.
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Tabela 1.1. Zmiana znaczenia kompetencji w perspektywie najblizszych 3 lat (Srednia
na skali od 1 — znacznie straci, 2 — troche straci, 3 — nie zmieni sie, 4 — troche zyska,

5 — znacznie zyska)

Liczba pracownikow
Kompetencje Ogodtem
50-249 250+
radzenie sobie w sytuacjach stresujacych 3,75 3,75 3,75
gotowos¢ do brania odpowiedzialnosci 3,76 3,69 3,75
uczenie sie nowych rzeczy 3,72 3,70 3,72
pomystowos¢, kreatywnos¢ 3,66 3,71 3,67
praca w grupie 3,67 3,70 3,67
samodzielna organizacja pracy 3,65 3,70 3,66
zarzadzanie czasem i terminowos$¢ 3,64 3,72 3,65
tatwe nawigzywanie kontaktow 3,63 3,58 3,62
wspotpraca z osobami réznych narodowosci 3,63 3,61 3,62
analiza informacji i wyciggania wnioskow 3,60 3,66 3,61
bycie komunikatywnym 3,60 3,59 3,6
obstuga specjalistycznych programéw 3,58 3,61 3,59
montaz i naprawa maszyn i urzadzen 3,59 3,56 3,58
biegte postugiwanie sie jezykiem polskim 3,57 3,61 3,58
postugiwanie sie komputerem, tabletem 3,57 3,57 3,57
obstuga maszyn, narzedzi i urzgdzen 3,53 3,67 3,55
praca administracyjna i dokumentacyjna 3,51 3,54 3,52
gotowos¢ do pracy w nietypowych godzinach 3,50 3,49 3,50
koordynowanie pracy innych oséb 3,48 3,51 3,49
rozwigzywanie konfliktow 3,49 3,46 3,49
sprawnos¢ fizyczna 3,48 3,50 3,48
wykonywanie zaawansowanych obliczen 3,45 3,39 3,44
gotowos¢ do czestych wyjazdow 3,46 3,35 3,44
wykonywanie prostych rachunkéw 3,41 3,46 3,42
zdolnosci artystyczne 3,35 3,35 3,35
N 756 137 893

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022.

Poniewaz srodek skali oznaczajgcy brak zmian w tym zakresie wypada na wartosci ,,3”,
to zdaniem pracodawcow wszystkie kompetencje, o ktére pytano, zyskajg na znaczeniu

w ciggu najblizszych lat. Poréwnujgc natomiast to, jak firmy oceniajg, jakie kompetencje
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beda wazniejsze w przysztosci z tym, jak na przetomie lat oceniali ich przydatnosc

na kluczowych stanowiskach, to caty czas waine s3 te same kategorie kompetencji:

* samoorganizacyjne — radzenie sobie w sytuacjach stresujgcych, gotowos¢ do brania
odpowiedzialnosci, samodzielna organizacja pracy czy zarzgdzanie czasem i terminowos¢;

e interpersonalne — praca w grupie, tatwe nawigzywanie kontaktéw, wspotpraca z osobami

réznych narodowosci, bycie komunikatywnym.

Zmienito sie jednak nieco to, ktére poszczegdlne umiejetnosci z tych obszaréow beda
zyskiwaty na znaczeniu. Zdaniem pracodawcow bardziej ceniona bedzie odpornos¢ na stres
i praca w grupie, ale sg to tylko nieznaczne zmiany w obrebie tych dwdch nadal istotnych

kategorii kompetenciji.

Natomiast podkreslié¢ nalezy, ze zdaniem pracodawcoéw w przysztosci wazne tez beda
kompetencje kognitywne (pomystowos¢, kreatywnosc¢ oraz analiza informacji i wyciggania
whnioskéw) z uwzglednieniem kompetencji cyfrowych (obstuga specjalistycznych programéw
i postugiwanie sie komputerem, tabletem). A to wszystko przy wyraznym podkresleniu
umiejetnosci uczenia sie nowych rzeczy. To moze swiadczy¢ o tym, ze pracodawcy coraz
silniej dostrzegajg na horyzoncie zmiany wynikajgce z oddziatywania omdéwionych trendéw

na rynek.

Wptyw szokdéw na dziatalnosc polskich firm

Poza trendami, ktérych oddziatywanie na firmy jest wzglednie mozliwe do przewidzenia

w okre$lonym horyzoncie czasu, przedsiebiorcy muszg radzic¢ sobie takze z szeregiem szokow,
ktére sg trudne do przewidzenia i przektadajg sie na niestabilne obecnie otoczenie i sytuacje
niepewnosci co do warunkéw prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Ta z kolei moze
rzutowac na sktonnos¢ i potencjat firm do dokonywania strategicznych inwestycji w rozwaj,
w tym wdrazania innowacji i rozwoju kompetencji posiadanych zasobéw ludzkich, wychodzac
naprzeciw kluczowym trendom zmieniajgcym rzeczywistos¢ biznesowg. Dlatego analizujac
aktywnosc¢ inwestycyjng firm, nalezy uwzgledni¢ takze aktualne uwarunkowania sytuacji
gospodarczej, ktore determinujg nastroje i decyzje inwestycyjne przedsiebiorcéw, zwtaszcza,
ze rok 2022 obfitowat w szereg znaczacych dla gospodarki szokéw. BKL dostarcza danych

w zakresie subiektywnego poczucia przedsiebiorcéw (duzych i srednich) dotyczgcego wptywu

réznych czynnikéw na prowadzong przez nich dziatalnos¢ gospodarczg w 2022 .
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Az 82% badanych firm odczuto sredni lub duzy wptyw co najmniej jednego z szokéw.
Przedsiebiorcy w ostatnim roku najsilniej odczuli wptyw inflacji, kryzysu energetycznego
i utrzymujacych sie skutkéw pandemii COVID-19. Blisko trzy czwarte duzych i srednich
pracodawcow okreslito, ze szoki te miaty duzy lub sredni wptyw na ich dziatalnos$¢
gospodarcza (Wykres 1.1). Nieco mniejsze, choé nadal powszechnie odczuwalne
reperkusje biznesowe przyniosta wojna w Ukrainie (57%), a w dalszej kolejnosci przerwanie
lub ograniczenie taricuchéw dostaw (45%). Co istotne, czynniki te czesto oddziatywaty

na firmy réwnolegle — blisko potowa zarzadzajacych firmami (48%) wskazata, ze w 2022 r.
borykata sie z duzym lub srednim wptywem jednoczesnie co najmniej 4 z nich.

Wykres 1.1. Wptyw wydarzen w Polsce i na Swiecie na dziatalnos$¢ duzych i srednich firm
w 2022 r. (%)

wptyw inflacji
wptyw kryzysu energetycznego
wptyw pandemii COVID-19

wptyw wojny w Ukrainie

wptyw przerwania lub ograniczenia
taricuchéw dostaw

B wduzym stopniu W w $rednim stopniu  m w niewielkim stopniu  m nie wptyneto

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022, N = 952.

Niemal wszystkie opisywane zjawiska mocniej odczuty firmy duze niz Srednie, ale najwieksze
réznice widoczne sg w przypadku przerwania lub ograniczenia tarncuchéw dostaw (réznica
wynosi 13 p.p.) oraz kryzysu energetycznego (réznica 11 p.p.). Z perspektywy branzowej
sytuacja jest nieco bardziej zréznicowana (Tabela 1.2). Branza budowlana nalezy do sektoréw
najmocniej odczuwajgcych w 2022 r. skutki opisywanych zjawisk — blisko potowa firm duzych
i Srednich z tej branzy (48%) wskazata, ze doswiadczyta rGwnoczesnie wptywu wszystkich
szokéw na dziatalno$¢ gospodarczg w ostatnim roku. Najwiecej przedsiebiorcéw z tej branzy
borykato sie jednak z problemami wysokiej inflacji (89%) i kryzysu energetycznego (80%).

Te dwa zjawiska miaty tez czesciej silny wptyw na duze i Srednie firmy z sektora handlu,

zakwaterowania i gastronomii (odpowiednio 87% i 79%), cho¢ sektor ten nadal silnie
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doswiadczat skutkéw minionej pandemii COVID-19 (83%). Szok wywotany pandemig nadal tez
silnie wptywat na dziatalno$¢ badanych firm z branzy opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej
(84%) oraz edukacji (82%). Branza edukacyjna, poza faktem pozostawania pod wptywem
skutkdédw pandemii, relatywnie stabiej niz inne branze odczuwata pozostate szoki, co wynika

z jej wyraznie mniejszej zaleznosci od przerwanych tancuchéw dostaw, a takze wiekszego
udziatu podmiotéw publicznych w strukturze sektora, co utatwiato radzenie sobie z kryzysem
energetycznym i inflacjg. Te dwa ostatnie zjawiska (kryzys energetyczny i inflacja) byty jednak
bardzo istotnymi czynnikami rzutujgcym na sytuacje firm silnie rozwijajacych sie*. Na wptyw
kryzysu inflacyjnego wskazato az 92% firm z tej kategorii (dla poréwnania o 19 p.p. mniej

w grupie firm stagnacyjnych), a 86% na $redni lub duzy wptyw kryzysu energetycznego

(72% w grupie firm stagnacyjnych). Moze to wynikaé z koniecznosci ograniczania

liczby lub skali prowadzonych inwestycji w celu dostosowania sie do nowych, bardziej
surowych warunkéw ekonomicznych. Warto jednak zaznaczy¢, ze wptyw ten mégt miec
réwnocze$nie wymiar pozytywny. W grupie firm silnie rozwijajacych sie w 2022 r. duzy

udziat stanowig podmioty z sektora przemystu i gérnictwa (42%), ktére czesciowo mogty

stac sie beneficjentem krétkotrwatego prosperity wynikajacego z kryzysu energetycznego

(napedzanego przede wszystkim restrykcjami importu paliw z Ros;ji).

4 Wskaznik rozwoju firmy skonstruowano w oparciu o trzy podejmowane przez nie aktywnosci: 1)

prowadzenie aktywnej polityki rekrutacyjnej w danym roku kalendarzowym, 2) przeprowadzenie wdrozen
innowacji w firmie w danym roku kalendarzowym, 3) planowanie wdrozen innowacji w nastepnym roku.

Na potrzeby analiz wskaznik przyjmuje trzy wartosci: stagnacja — brak jakiejkolwiek z wymienionych aktywnosci,
umiarkowany rozwdj — zadeklarowanie jednej lub dwdch aktywnosci, spetnienie wszystkich trzech warunkéw —
silny rozwdj.
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Tabela 1.2. Wptyw wydarzen w Polsce i na swiecie na dziatalnos¢ duzych i Srednich firm

w 2022 r. w podziale na wielkos¢, tempo rozwoju i branze (%)

Wpilyw
Wplyw . przerwania
pandemii Wme'l‘;:,r:il:ij:y lub ograniczenia ;Ar:Fe’:y:t kz:rz‘zsz Wptyw inflacji
COVID-19 taficuchéw getyczneg Ogétem | N
dostaw
brak/ | duzy/ | brak/ | duzy/ | brak/ | duzy/ | brak/ | duzy/ | brak/ | duzy/
maty | sredni | maty | sredni | maly | sredni | maly | Sredni | maty | $redni
firmy Srednie
(50-249) 28 72 44 56 58 42 28 72 24 76 100 676
firmy duze (250+) 30 70 40 60 46 55 17 83 16 84 100 276
stagnacja 30 70 39 61 51 49 28 72 27 73 100 492
umiarkowany 27 73 47 53 62 38 26 74 19 81 100 | 387
rozwoj
silny rozwaj 22 78 49 51 58 42 14 86 8 92 100 73
Budownictwo 35 65 32 68 34 66 20 80 11 89 100 | 152
i transport
Edukacja 18 82 49 51 70 30 40 60 30 70 100 182
Handel,
zakwaterowanie 17 83 40 61 58 43 21 79 13 87 100 122
i gastronomia
Opieka
zdrowotna 16 84 40 60 48 53 22 78 20 80 100 | 212
i pomoc
spoteczna
Przemyst 44 56 43 57 52 48 22 78 26 74 100 | 146
I gornictwo
Ustugi 30 70 49 51 60 40 26 75 29 71 100 | 138
specjalistyczne
ogdtem 28 72 43 57 56 44 26 74 23 77 100 952

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022.

Skutkiem tych szokow jest m.in. wzrost kosztow dziatalnosci gospodarczej, zwiekszenie
presji ptacowej i kosztéw pracowniczych, ograniczenie produkcji wynikajgce z przerwanych
dostaw, co przektada sie na poczucie nieprzewidywalnosci na rynku i niepewnosci

co do warunkdéw prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. To sg czynniki ryzyka, ktore
obnizajg sktonno$¢ pracodawcéw do podejmowania decyzji o nowych naktadach
inwestycyjnych lub zwiekszaniu ich skali (Polski Instytut Ekonomiczny, 2023a, 2023b).

Ponizej skoncentrowano sie na zarysowaniu skali inwestycji duzych i srednich firm w 2022 r.
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w dwdch kluczowych — z perspektywy ich rozwoju — obszarach: inwestycjach w rozwéj
kompetencji kadr i aktywnosci innowacyjnej.

Strategie rekrutacyjne firm

Jak wskazujg opisywane wyzej zmiany znaczenia kompetencji w przysztosci, pracodawcy
generalnie sg Swiadomi oddziatywania przynajmniej czesci trendéw i zmieniajg swoje
wymagania co do kompetencji, jakie bedg potrzebne do zaadaptowania sie do nich. Doceniajg
takze role ciggtego rozwoju i uczenia sie w tym procesie adaptacji. Pomimo tego, wyniki BKL
wskazujg, ze sami pracodawcy nie intensyfikujg swoich dziatan w zakresie dopasowywania

i rozwijania kompetencji swoich pracownikow. Czesciowo, moze by¢ to efektem negatywnych

nastrojow inwestycyjnych bedacych poktosiem szokéw doswiadczanych w 2022 .

Jest to widoczne m.in. w sytuacji odczuwania niedoboréw kompetencyjnych w firmie.

Choc rozwigzaniem, ktére nadal dominuje w takiej sytuacji w srednich i duzych firmach

jest odpowiednie szkolenie wtasnych pracownikéw (61%), a dopiero w dalszej kolejnosci
zatrudnianie nowych o odpowiednich umiejetnosciach (27%), to w perspektywie poréwnawczej
do okresu sprzed pandemii (2018) widoczne sg pewne zmiany (Tabela 1.3). Pracodawcy,
reprezentujgcy duze firmy, czesciej niz wczesniej decydowali sie na zatrudnienie dopasowanego
do stanowiska pracownika (28% wzrost o 8 p.p. w stosunku do 2018 r.), a rzadziej na inwestycje
w rozwdéj kompetencji wiasnych pracownikéw (59%, spadek o 11 p.p.). Strategia sita, czyli
znalezienie na rynku nowego pracownika w petni przygotowanego do pracy, moze by¢

bardziej kosztowna ,,na wejsciu”, ale w sytuacji presji ptacowej, w ktérej koszty pracownikéw
nie sg rownowazone przez ich wydajnosé, taki pracownik nie tylko jest gotowy od poczatku

do efektywnego wykonywania zadan, ale takze nie wymaga inwestowania w dtuzszy proces
nabywania przez niego odpowiednich kompetencji. Okres, jaki jest potrzebny do nabycia
potrzebnych kompetencji, moze by¢ tez przeszkodg w dziataniu firm silnie rozwijajgcych sie.
Potrzebujg one odpowiednio wykwalifikowanych zasobéw ludzkich do wdrazania innowacji,

co skfania je do intensywniejszego poszukiwania na rynku oséb, ktére od razu bedg posiadac
potrzebng im wiedze i umiejetnosci, potencjalnie czesto zwigzane z nowymi dla firmy

lub na rynku zadaniami zawodowymi, technologiami lub np. takie kompetencje spoteczne,
ktére sg trudne lub czasochtonne do wyksztatcenia. Dlatego wsrdd duzych i srednich firm silnie
rozwijajgcych sie jest najwiekszy odsetek firm, ktére w sytuacji niedoboru kompetencji w firmie

poszukujg na rynku pracownika wyposazonego w odpowiednie kompetencje (49%).
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W tej grupie wystgpita tez najsilniejsza zmiana w stosunku do 2018 r. w zakresie preferowane;j
strategii uzupetniania deficytow kompetencyjnych w firmie, ktora moze odwotywac sie
do zasobow wewnetrznych (szkolenia posiadanej kadry lub jej reorganizacja) lub zewnetrznych
(nowi pracownicy o potrzebnych kompetencjach lub do odpowiedniego przeszkolenia).
W przypadku firm silnie rozwijajacych sie nastgpito mocne zwrdcenie sie w kierunku szybkiego,
zewnetrznego doptywu potrzebnej wiedzy i umiejetnosci — popularnosé zatrudniania nowych
pracownikéw z potrzebnymi kompetencjami wzrosta o 25 p.p. w stosunku do roku 2018.
Tabela 1.3. Najczestsza reakcja Srednich i duzych firm na braki kompetencji w 2022 r. oraz
zmiany w porownaniu do 2018 r. (%)
2022 Zmiana wr. 2022 N
(%) dor. 2018 (p.p.)
g | T s |3
S c Se c
e 2= o 2=
38 ex| @ z S ex| @
SE |83 154 SE SS9 ag
Ef;v SZe2g Eg el s
< = 3 EZ o S =5 3 EZ T
S gt ef 8 2 | §c§ 228 &8t 2022 2018
82 S£3 g 292 82 S5 38242
29 9T og|=v HBh T gw 29| 9T o |=v B O gw
OxXx €0 ¢c £ 6@ @& +& 0 OXxXx €cQ0¢c £ 68 g0+ O
eE e3g 2S/TEEE eE 3y 2 SITESS
w3 woglS5E 25w E w3 Gog|lS5E 25N
=8 s22 38 5heow 8 | =8 c22 3L 5hsT
S8 S8E Eclac3E © |85 S8E S5 20%E
el BoZ TEI2235 o s HoZ| BXE L2235
stagnacja 69 20 3 9 100 0 -4 1 3 505 | 432
umiarkowany rozwaéj 54 32 6 9 100 | —17 8 2 6 422 | 454
silny rozwdj 49 49 1 0 100 | =20 25 =3 -2 83 130
Budownictwo i transport 66 26 2 7 100 | -8 6 -2 4 160 | 165
Edukacja 51 41 3 4 100 | —-14 11 2 191 | 190
Handel, zakwaterowanie, 59 | 24 | 10 8 100 | -8 1 3 4 129 | 147
gastronomia, ustugi wspierajace
Opieka zdrowotna i pomoc 58 32 2 9 100 [ -18 | 14 0 4 222 | 200
spoteczna
Przemyst i gérnictwo 69 17 3 10 100 0 -5 1 4 160 | 170
Ustugi specjalistyczne 63 26 1 10 100 | —-14 6 -2 10 148 | 144
firmy Srednie (50-249) 62 27 4 8 100 | -8 3 4 721 | 735
firmy duze (250+) 59 28 3 10 100 | -11 8 0 289 | 281
ogétem 61 27 4 8 100 | -9 4 1 4 1010 | 1016

Odsetki w niektorych przypadkach nie sumuja sie do 100% z uwagi na zaokraglanie odsetkéw do petnych wartosci.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2018, 2022.
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Nizszy jest takze ogdlny odsetek duzych i srednich firm, ktére w 2022 r. ponosity jakiekolwiek
naktady na inwestycje w rozwdj kompetencji pracownikéw w stosunku do okresu przed
pandemig i w jej trakcie. W latach 2018 i 2020 odsetek byt bardzo zblizony i wynosit
odpowiednio 90% i 91%, ale juz w 2022 r. obnizyt sie do poziomu 86%.

Nie jest to duzy spadek, ale tez na tyle wyrazny, ze warto go odnotowac. Wydaje sie,

Ze $cierajg sie tutaj dwa mechanizmy — pierwszy, ktéry wigze sie z faktem, ze w warunkach
niepewnosci i podwyzszonego ryzyka jedng ze strategii dostosowawczych moze by¢ redukcja
planowanych i ponoszonych naktadéw inwestycyjnych, w tym na rozwdj kapitatu ludzkiego.
Z drugiej strony, inwestowanie w kapitat ludzki przektada sie na wyniki firm w réznych
obszarach, np. wptywa pozytywnie na zdolno$¢ innowacyjng firmy (IPF, 2002), zwieksza
produktywnos¢ pracownikéw i wydajnosc¢ firmy (Dearden et al. 2000; IPF, 2002), a takze
poprawia zdolnos¢ firm do radzenia sobie i odpornosci w okresach skrajnych napiec
(Yarovaya et al., 2021). Potwierdzajg to dane dla srednich i duzych firm (Wykres 1.2).

Czesc firm, ktore prowadzity w 2020 r. (czyli w okresie pandemii) inwestycje w kadry, obecnie
zrezygnowata z jakichkolwiek naktadéw na ten cel (13%). W perspektywie branzowej
najczesciej dotyczyto to firm z branzy budowlanej i transportowej (23%), ktéra najmocniej
odczuta wptyw szokéw roku 2022. Z dalszych inwestycji w kadry czesciej rezygnowaty

tez podmioty stagnacyjne (18%), czyli takie, ktére rownolegle zrezygnowaty w 2022 .

z prowadzenia dziatan innowacyjnych, nawet ich nie planowaty w kolejnym roku, a takze

nie rekrutowaty nowych pracownikow. Takze te firmy, ktorych tempo rozwoju spadto

w stosunku do roku 2020 (ograniczyty inwestycje w innowacje i/lub rekrutacje), znacznie
czesciej niz pozostate (20% w stosunku do 6%, ktérych tempo rozwoju wzrosto w tym
okresie) rezygnowaty z prowadzenia inwestycji w kompetencje kadry, co uwidacznia

zaleznos¢ miedzy tymi dwiema rodzajami inwestycji w dziatalnosci firmy.

Réwnoczesnie, czesc firm, ktore nie prowadzity inwestycji w kadry w 2020 r., zdecydowata

sie na takie dziatania w 2022 r. — odsetek ten wynosit 8%, czyli byt 0 5 p.p. nizszy od odsetka
firm rezygnujacych, co przetozyto sie na nizszg ogdlng wartosé wskaznika firm inwestujacych

w rozwdéj kompetencji w 2022 r. Inwestycje w kompetencje cze$ciej rozpoczynaty te podmioty,
ktére pomiedzy rokiem 2020 a 2022 wykazaty takze zwiekszenie tempa rozwoju firmy.

Warto zaznaczy¢, ze odsetek firm, ktére w okresie poréwnywanych lat nie inwestowaty
w jakikolwiek sposéb w kompetencje jest znikomy (2%). To jednak nie zaskakuje, biorgc pod

uwage, ze dane dotyczg wyfacznie podmiotéw duzych i $rednich, wiec nawet sama rotacja
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pracownikéw w firmach wymusza prowadzenie choéby incydentalnych i podstawowych

dziatan przeszkalajacych. Najwyzszy udziat podmiotéw, ktére zachowaty ciggtos¢ na tym polu

jest w grupie tych z branzy edukacyjnej (85%) oraz wsrdd firm silnie rozwijajgcych sie (85%).

Wykres 1.2. Zmiana w zakresie prowadzenia inwestycji duzych i $rednich firm w rozwéj

kompetencji kadr w 2022 r. w stosunku do 2020 r. (%)

ogdtem (N = 661)

250+
50-249

silny rozwdj
umiarkowany rozwéj

stagnacja

wzrost
ten sam poziom

spadek

Budownictwo i transport

Ustugi specjalistyczne

Handel, zakwaterowanie, gastronomia,
ustugi wspierajace

Edukacja

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Przemyst i gérnictwo

W zaczeli prowadzi¢

8

8
11

W prowadzili i nadal prowadza

77 13
80 12
76 14

63
78
77
85
82
79

W nie prowadzili i nie prowadzg W zrezygnowali

Odsetki w niektorych przypadkach nie sumujg sie do 100% z uwagi na zaokraglanie odsetkéw do petnych wartosci.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2020-2022 (panel),

Nmin (wskaznik rozwoju 2022 — silny rozwdj) = 52.

Dziatania rozwojowe podejmowane przez firmy

Zmiany widoczne sg takze w skali prowadzonych dziatan rozwojowych w 2022 r. w poréwnaniu

do 2020 r. Wiecej duzych i srednich firm ograniczyto liczbe stosowanych form rozwojowych

(50%) niz zwiekszyto wachlarz prowadzonych dziatan (41%) (Wykres 1.3). Ponownie ujawnia

sie tutaj zaleznos¢ zwigzana z tempem rozwoju firm — te, ktérych rozwoj przyspieszyt, wdrozyty
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wiecej zréznicowanych dziatan rozwojowych (48%) i odwrotnie — te podmioty, ktérych tempo

rozwoju spadto, ograniczaty tez liczbe form inwestycji w kadry (59%).

Wykres 1.3. Zmiana w 2022 r. w poréwnaniu do r. 2020 w zakresie liczby wykorzystywanych
form rozwoju kompetencji w srednich i duzych podmiotach w zaleznosci od zmiany tempa ich

rozwoju (%)

ogotem (N = 661)

wzrost tempa rozwoju (N = 184)
ten sam poziom (N = 349)

spadek tempa rozwoju (N = 128)

W zwiekszyli liczbe dziatar rozwojowych W bez zmian W zmniejszyli liczbe dziatar rozwojowych

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2020-2022 (panel).

Badani pracodawcy zdecydowanie rzadziej inwestujg w dziatania realizowane poza miejscem
pracy niz w miejscu pracy. Dominujgca wiekszos$¢ to ci, ktérzy takich dziatan (dofinansowanie
ksztatcenia w szkotach zawodowych i srednich, szkotach wyzszych, wizyt studyjnych,
uczestnictwa pracownikéw w konferencjach, seminariach czy warsztatach) nie prowadzili

w 2020 r. i nie prowadzg nadal.

Z punktu widzenia zmiany popularnosci réoznych form rozwijania kompetencji w latach
2020-2022, to mniej wiecej rownowazg sie odsetki przedsiebiorstw, ktére zrezygnowaty

z takich dziatan i tych, ktére je rozpoczety (Wykres 1.4). Cho¢ warto pamietaé, ze w 2020 r.
obecne byly réine obostrzenia w uczestniczeniu w formach rozwoju poza firma, ktére
wynikaty z pandemii COVID-19, a ktére w sposdb oczywisty rzutowaty tez na wskazniki
uczestnictwa w takich aktywnosciach. Niemniej jednak, w 2022 r. nie obserwujemy
zwiekszenia zainteresowania tymi formami po zakonczeniu pandemii.

Spadki inwestycji sg natomiast widoczne w przypadku form realizowanych w miejscu pracy

— firmy najczesciej rezygnowaty z prowadzenia instruktazy (32%), job shadowingu (30%)
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oraz coachingu i mentoringu (28%), a odsetki firm rozpoczynajgcych te aktywnosci

sg wyraznie nizsze (wynoszg odpowiednio 19%, 15% i 17%). Inwestycje tego rodzaju najsilniej
ograniczyty podmioty z branzy budowlanej, ktdre tez najczesciej deklarowaty fakt dotkliwego
wptywu szokéw na ich dziatalnos$¢ gospodarcza. Jednoczesnie te formy rozwoju kompetencji

pracownikéw pozostajg wsrdd najpopularniejszych w firmach dziatan.

Jedyna forma rozwoju, ktéra odnotowata tendencje wyraznie wzrostowg to szkolenia
wewnetrzne, czyli z wykorzystaniem kompetencji wtasnej kadry. To potwierdzenie
utrzymywania sie trendu reorientacji firm ze szkolent zewnetrznych na wewnetrzne
(tendencja widoczna jest juz od 2018 r., podczas gdy wczesniej przez kilka lat

dominowata odwrotna sytuacja). Z kolei w kontekscie przytaczanego wyzej trendu

cyfryzacji, ktéra wymusza na przedsiebiorstwach zmiany w ich dziatalnosci i zwigzanego

z tym upowszechniania sie szkolen online, warto zwréci¢ uwage, ze wsrdd krajowych
przedsiebiorstw nie widac silnego zwrdcenia sie w kierunku tej formy rozwoju. Odsetek
duzych i srednich firm wykorzystujgcych to rozwigzanie w swojej praktyce jest na takim
samym poziomie jak w 2020 r., czyli w okresie pandemii i wynosi Srednio 39% (wyzszy jest

w branzach edukacyjnej, nowoczesnych ustug i opiece zdrowotnej). Wéwczas skokowo wiecej
firm niz w okresie przed pandemia wdrozyto takie rozwigzania (o 14 p.p. wiecej niz w 2018 r.),
ale od tego czasu ich popularnosc co prawda nie spada, ale tez nie wzrasta, pomimo

ze w innych krajach Europy ich wykorzystanie jest wyzsze (CEDEFOP, 2022a).
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Wykres 1.4. Zmiana w popularnosci form rozwijania kompetencji kadr wsrdd srednich
i duzych firm w latach 2020-2022 r. (%)

instruktaze 19 26 23 32

job shadowing 15
coaching, mentoring 17
szkolenia e learningowe 19
rotacja 16

szkolenia zewnetrzne 21

samoksztatcenie 20

27

szkolenia wewnetrzne

wizyty studyjne 12 3

konferencje, seminaria, warsztaty
dni otwarte, spotkania 73
dofinansowanie szkét wyzszych 78

dofinansowanie szkét zawodowych i Srednich 88

B zaczeli prowadzié W prowadzilii nadal prowadzg m nie prowadzili i nie prowadzg M zrezygnowali

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2020-2022 (panel)
Nmin (szkolenia e-learningowe) = 656.

Poziom innowacji i dziatan B+R

Ryzyko ograniczenia inwestycji wynikajgce z niepewnosci czasu szokéw, moze dotyczyé
takze naktadéw na innowacje oraz dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa. Zwtaszcza, ze sg one
warunkowane inwestycjami w kapitat ludzki, ktére w 2022 r. nieco ostabty w stosunku

do ostatnich lat. W perspektywie poréwnawczej dla lat 2018, 2020 oraz 2022 r. widoczne
jest rowniez ostabienie aktywnosci innowacyjnej firm*> (Wykres 1.5). W stosunku do okresu
przed pandemia obnizyt sie odsetek firm, ktére w 2022 r. wdrozyty innowacje w swojej
organizacji 0 9 p.p. oraz tych, ktére ponosity naktady na prace B+R o 10 p.p. Trzeba jednak
pamietaé, ze poza stabilnoscig otoczenia gospodarczego i koniunkturg gospodarczg, duze
znaczenie dla ostabienia dynamiki tej aktywnosci i jej dalszego spadku moze generowac
wyczerpywanie sie wsparcia publicznego, ktore jest jednym z kluczowych czynnikow
pobudzajacych naktady firm w tym obszarze. To nie jest zbyt optymistyczny scenariusz,

5 W roku 2018 pytania dotyczgce wdrozenia innowacji oraz prowadzenia prac B+R odnosito sie do roku
poprzedzajgcego badanie, a w 2020 oraz 2022 do roku badania.
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poniewaz nalezy sie spodziewac, ze niska aktywnos¢ innowacyjna i B+R krajowych firm,

bedzie ostabia¢ tempo zmian i ich adaptacji do oddziatujgcych na rynek globalnych trendéw.

Branzami wyrdzniajgcymi sie w 2022 r. na tle innych zaréwno pod wzgledem wdrozen
innowacji, jak i prowadzenia prac B+R sg przemyst i gérnictwo oraz ustugi specjalistyczne.

W przypadku gérnictwa moze to miec¢ zwigzek zaréwno z dynamika zmian wywotanych przez
kryzys energetyczny jak i zielong transformacje.

Wykres 1.5. Aktywnos¢ innowacyjna i B+R w $rednich i duzych firmach przed, w trakcie
i po pandemii (%)
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B wdrozenie innowacji w ostatnim/biezagcym roku

W plany innowacji w kolejnych 12 miesigcach

W prowadzenie prac B+R w minionym/biezacym roku
kalendarzowym

2018 (N = 879) 2020 (N = 821) 2022 (N = 842)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2018, 2020, 2022.

To, co jednak najmocniej réznicuje aktywnos¢ w obu tych obszarach, to fakt réwnolegtego
prowadzenia inwestycji w kompetencje pracownikéw — firmy aktywnie rozwijajgce kadre,
zdecydowanie czesciej niz nieaktywne deklarowaty wdrozenie innowacji (29% w stosunku

do 9%) i prowadzenie prac B+R (10% do 2%). O ile rozwdj firm zalezy od roli aktywnosci
innowacyjnej w strategii dziatania przedsiebiorstwa, to skutecznos¢ aktywnosci innowacyjne;j
z kolei jest uzalezniona od zasobdéw wykwalifikowanych pracownikéw, co sprawia, ze obydwa
typy inwestycji s ze sobg silnie sprzegniete. Odpowiednie dziatania i naktady mogg przynies¢
synergie efektéw w obszarze rozwoju.
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W kwestii aktywnosci innowacyjnej w ujeciu dynamicznym, poréwnujgc aktywnos¢ tych
samych firm w okresie przed pandemig w 2018 i po w 2022 r., zdecydowanie dominuje
grupa firm nieaktywnych na tym polu — ponad potowa badanych firm (duzych i srednich)
nie wdrozyta ani jednej innowacji w obydwu punktach czasowych (Tabela 1.4). Druga pod
wzgledem wielkosci grupa firm (24%) to podmioty, ktére wdrazaty innowacje w 2018 r.,
ale nie podjety tej aktywnosci w 2022 r. Kolejne 14% firm to podmioty, ktére nie wdrazaty
innowacji, ale wprowadzity je w 2022 r. Tylko co 10 firma zadeklarowata aktywnos¢

innowacyjng w obydwu okresach.

Warto odnotowaé, ze $rednie firmy czesciej niz duze byty biernie innowacyjne

(56% do 43%), ale to duze firmy czesciej rezygnowaty z wdrozen w 2022 r. (o 10 p.p.).

Taka sytuacja moze miec kilka przyczyn. Ta grupa firm w ostatnim okresie mogta stac sie
beneficjentem intensywnego wsparcia publicznego skierowanego do duzych podmiotéw,

co pozwolito im zrealizowaé swoje plany na tym polu i wykorzystaé przeznaczone

na tg dziatalno$¢ naktady wtasne. Moze ona rowniez wynika¢ z braku dostepu

do atrakcyjnego wsparcia publicznego na aktywnos¢ innowacyjng i badawczo-rozwojowsa.

A takze, co warto przypomnieé, moze by¢ zwigzana z faktem, ze duze firmy czesciej niz
$rednie, podkreslaty wptyw szokdéw na ich biezgca dziatalnos¢ gospodarcza, co mogto obnizyé

ich gotowosc¢ inwestycyjng w sytuacji niepewnej koniunktury.

W ujeciu branzowym zwraca uwage fakt, ze najwieksze odsetki firm nieaktywnych pod
wzgledem wdrazania innowacji, dotyczg przedstawicieli branz: opieki zdrowotnej (60%)

i edukacyjnej (55%), a w dalszej kolejnosci takze ustug specjalistycznych (48%), czyli branz
tzw. nowej gospodarki, silnie opartej na wiedzy. Z kolei najwyzszy odsetek firm z sektora
przemystu i gérnictwa, ktdére rozpoczety w ostatnim roku dziatalnosé innowacyjng, moze
potwierdzac¢ zatozenie, ze w tej branzy czes¢ firm wykorzystata potencjat ptynacy

m.in. z prosperity na rynku paliw wywofanego przez kryzys energetyczny.

Wdrazanie innowacji w firmie jest dziatalnoscig o charakterze strategicznym, ze wzgledu

na konieczno$¢ zapewnienia naktadéw i odpowiednich warunkow wdrozenia zmian (w tym
kapitatu ludzkiego), dlatego wymaga odpowiedniego planowania na poziomie firmy. Badane
podmioty, ktére posiadaty plan dziatan powyzej 3 miesiecy, czesciej prowadzity innowacje
w sposob ciggty (12% w stosunku do 2%), rzadziej rezygnowaty z inwestycji (21% do 36%)

i czesciej sie ich podejmowaty w ostatnim roku (15% do 8%).
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Tabela 1.4. Zmiana we wdrazaniu innowacji w srednich i duzych firmach w 2022 r. w stosunku
dor. 2018 (%)

Zrezygnowali . Utrzymali Zaczeli
.. Pozostali ‘2 N o
z wdrazania . . | aktywnos¢ wdrazaé Ogédtem N
. .. nieaktywni | . . . .
innowacji innowacyjng | innowacje
firmy $rednie (50-249) 21 56 10 13 100 438
firmy duze (250+) 31 43 10 16 100 164
Budownictwo 26 57 7 10 100 97
i transport
Edukacja 19 55 12 15 100 124
Handel,
zakwaterowanie, 34 44 10 11 100 79
gastronomia, ustugi
wspierajgce
Opieka zdrowotna 22 60 7 12 100 120
i pomoc spoteczna
Przemyst i gérnictwo 19 46 16 20 100 97
Ustugi specjalistyczne 28 48 9 14 100 85
nie posiadajg plan
dziatan powyzej 36 54 2 8 100 116
3 miesiecy
posiadaja plan dziatar 21 52 12 15 100 478
powyzej 3 miesiecy
ogdtem 24 52 10 14 100 594

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2018, 2022.

Poréwnanie w dwoch punktach czasowych, co prawda nie pozwala na wnioskowanie

o incydentalnym charakterze dziatalnosci innowacyjnej firm krajowych, ale kiedy
poréwnamy trzy lata (2018, 2020 i 2022), mozemy juz z duzg dozg ostroznosci pokusic sie

o takg hipoteze. Wséréd badanych Srednich i duzych firm, ktdre uczestniczyty w panelu w tych
okresach, blisko potowa (45%) nie wdrozyta ani jednej innowacji w analizowanych latach.
Kolejne 37% wprowadzito innowacyjng zmiane tylko w jednym roku, 12% wdrozyto innowacje
w dwdch latach, a tylko 6% w trzech. Przygladajac sie blizej poziomowi tych zmian, widzimy,
ze w 2022 r. ponad potowa duzych i Srednich firm zadeklarowata zmiany nowatorskie

na poziomie firmy lub najwyzej lokalnego rynku. Na poziomie miedzynarodowym
innowacyjnos¢ wdrazanych zmian zadeklarowato 14% sposrod badanych innowacyjnych firm,

pozostate 30% to podmioty deklarujgce innowacyjnosé na poziomie kraju.
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Podsumowanie

Pracodawcy sg przygotowani na radzenie sobie z niepewnoscig. Odpowiednie reagowanie

na zmieniajgce sie otoczenie stanowi trzon ich funkcjonowania i decyduje o uzyskiwaniu
przewag konkurencyjnych. Jednoczesnie, jak pokazaty ostatnie lata i powyzszy przeglad
trendow oddziatujacych na rynek pracy, wiekszos¢ pracodawcow dziata w okresie
podwyzszonej niepewnosci wynikajacej z interakcji szeregu réznorodnych czynnikéw.
Najwazniejszy wptyw opisywanych trendéw polegac bedzie na potrzebie zmiany zakresu
zadan i sposobu ich wykonywania w ramach istniejgcych stanowisk. Pracodawcy przewiduja,
ze niemal potowa miejsc pracy w ciggu najblizszych pieciu lat bedzie wymagata innych
kompetencji (World Economic Forum, 2023). Oznacza to wiec ogromne zmiany na rynku
pracy i w obszarze podnoszenia kompetencji. Przede wszystkim duzy wzrost zapotrzebowania

na pracownikow z wyzszymi i nowymi kompetencjami (CEDEFOP, 2022b).

Polscy pracodawcy majg pewng ogdlng i uniwersalng wizje zasobow kompetencyjnych
pracownikéw — oséb, ktdre posiadajg okreslone umiejetnosci zawodowe, ale potrafig

tez samodzielnie organizowac swojg prace i dziata¢ w srodowisku spotecznym. Ostatnie
badania i pytanie o to, jak pracodawcy wyobrazajg sobie kompetencje najblizszej przysztosci
pokazuje, ze sg oni Swiadomi przynajmniej czesci trendéw i zmieniajg swoje wymagania

co do umiejetnosci jakie bedg potrzebne do zaadaptowania sie do nich. A wiec, oprocz

tych uniwersalnych kompetencji, zwracajg uwage na wiekszg role zdolnosci kognitywnych,
kompetencji cyfrowych i pracy w srodowisku miedzynarodowym. Do tego doceniajg tez role

ciggtego uczenia sie i rozwijania swoich kompetencji przez pracownikéw.

Jednoczesnie pracodawcy bedg potrzebowali w jeszcze wiekszym niz do tej pory stopniu
rozumieé czynniki oddziatujgce na ich dziatalnos¢ poprzez myslenie analityczne oraz
odpowiednig selekcje i analize danych i przygotowywac swoich pracownikéw na wieksza
zmiennos¢. Ta ostatnia potrzeba bedzie wzmacniaé trend dbania o dobrostan psychofizyczny
pracownikéw (PARP, 2022). Jest on widoczny takze w podkreslaniu przez polskich

pracodawcéw wagi radzenia sobie w sytuacjach stresujgcych.

Badania miedzynarodowe pokazuja, ze niedostepnos¢ oséb z odpowiednimi kompetencjami
jest dla pracodawcdéw wiekszym ograniczeniem niz niedostepnosc¢ kapitatu. Najczestsza
strategig radzenia sobie z tym wyzwaniem jest rozwijanie wewnetrznych procedur rozwoju

talentéw (World Economic Forum, 2023). Wyniki badania BKL potwierdzajg, ze takze
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w przypadku polskich srednich i duzych przedsiebiorstw inwestowanie w rozwdj swoich
pracownikéw jest dominujgcg strategia radzenia sobie z niedoborami kompetencji.
Jednoczes$nie pracodawcy coraz czesciej decydujg sie na strategie pozyskiwania potrzebnych
kompetencji na rynku a rzadziej uzupetniajg wystepujace niedobory wewnetrznie rozwijajac
kadre, co jest charakterystyczne zwtaszcza dla firm szybko rozwijajgcych sie. Nie oznacza

to jednak, ze akurat ta grupa firm rezygnuje ze szkolen i inwestycji w tym zakresie. Raczej

w sytuacji dynamicznego rozwoju, napedzanego wdrazanymi w firmie innowacjami,

kluczowa moze by¢ mozliwos¢ szybkiego uzupetniania niedoboréw kompetencyjnych poprzez
znalezienie na zewnatrz firmy odpowiedniego kandydata, zapewniajgcego od poczatku
odpowiednig efektywnosé swojej pracy, i obnizenie w ten sposdb ryzyka negatywnego

wptywu deficytu na proces innowacyjny w firmie.

Widoczne jest jednak zmniejszenie inwestycji w kadry w ogdle srednich i duzych
przedsiebiorstw w kraju, zaréwno przez pryzmat nizszego odsetka firm zaangazowanych
w takie praktyki, jak i ograniczenia skali i réznorodnosci stosowanych w firmie form
rozwoju. Nie jest to pozgdany scenariusz, zwtaszcza w kontekscie sprzezenia inwestycji

w kadry z inwestycjami w innowacje, ktérych skutecznos¢ zalezy od wysokiej jakosci
kapitatu ludzkiego. Ten wzajemny zwigzek widoczny jest takze w wynikach BKL. Aktywnos¢
innowacyjna firm jest nadal niska — zaréwno w wymiarze niewielkiego odsetka firm, ktére
wdrazajq takie rozwigzania systematycznie, jak i nieznacznej grupy podmiotéw ponoszace;j
naktady na dziatalno$¢ badawczo-rozwojowaq. Na taka sytuacje sktada sie wiele czynnikéw,
w tym réwniez wyczerpywanie sie pomocy publicznej, jak i nasilanie sie negatywnych
nastrojow wynikajacych z sytuacji niepewnosci na rynku i niesprzyjajacej koniunktury.
Jednoczesnie niskie nakfady na inwestycje w tych dwdéch wymiarach, beda ograniczaty
odpornosc krajowych firm na przejsciowe szoki, ale tez potencjat firm do adaptacji

i konkurowania w zmieniajacej sie rzeczywistosci w dtuzej perspektywie.

Badania Miedzynarodowego Forum Gospodarczego wskazuja, ze pracodawcy z 46 krajéw
najczesciej oczekujg od rzagdéw wsparcia finansowego podnoszenia kompetencji jako
odpowiedzi na opisane w niniejszym rozdziale trendy. Nieco rzadziej wskazywane s3:
uelastycznienie prawa pracy, zachety podatkowe, poprawa ogdlnego systemu ksztatcenia oraz
zmiany w polityce migracyjnej (World Economic Forum, 2023). Eksperci sygnalizujg jeszcze
szerszg palete niezbednych dziatan administracji publicznej. Zwracajg uwage miedzy innymi

na zaadresowanie niedoboréw kompetencji, zwiekszanie dostepu do pracy w regionach,
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w ktorych liczba miejsc pracy szybko rosnie, osobne wsparcie regiondw i branz z malejgca

liczbg miejsc pracy i zwiekszanie udziatu oséb pracujgcych w populacji (Smith et al., 2020).

Jako uzasadnienie oddziatywania panstwa w tym obszarze wskazuje sie nie tylko powody
gospodarcze, ale takze spdjnosc spoteczng. Niektdrzy eksperci wyrazajg obawy przed
wzrostem nierownosci spotecznych w wyniku opisywanych zmian (CEDEFOP, 20223;
Dunkerley, 2022). Bardziej skorzystajg na nich osoby, ktére juz s3 w uprzywilejowane;j
sytuacji. To one czesciej podnoszg adekwatne kompetencje i majg lepsze perspektywy

na przysztos¢. Wzrost nieréwnosci spotecznych moze z kolei zwieksza¢ nieprzewidywalnosc

sytuacji polityczne;.
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1. Czy polskie firmy sg przygotowane na trendy ksztattujgce obecnie rynek pracy?

Aneks

Tabela 1.5. Wymagania kompetencyjne pracodawcow (srednia na skali od 1 — niepotrzebne

do 5 — bardzo potrzebne)

2018 2019 2020 2021
Kompetencje 2 £ S £ 2 £ 2 g
] + = ) N + = ~N + = ) N + =
d | B | & ¥ & B | d| R B| T 4| R B
n ~ o ~ Ln ~N o n ~ o ~ LN ~ o
gotowos¢
do brania 419 | 41 | 4,18 | 3,84 | 3,81 | 401 | 3,84 | 42 | 3,98 | 4,17 | 419 | 4,11 | 4,16 4,16

odpowiedzialnosci

zarzadzanie
czasem 4,13 | 4,03 | 4,11 | 3,91 | 3,76 | 3,94 | 3,86 | 4,06 | 3,87 | 4,03 | 4,15 | 4,06 | 4,07 | 4,12
i terminowos¢

samodzielna

. 4,12 4 4,1 (3,82 | 3,69 |3,77 3,78 | 404 | 3,82 | 4,01 | 4,11 4,07 | 402 4,09
organizacja pracy

bycie

. 4,12 | 3,95 | 4,09 | 3,82 (3,72 | 3,8 | 3,79 | 3,96 | 3,76 | 3,94 [ 4,06 | 3,96 | 4 | 4,02
komunikatywnym

tatwe
nawigzywanie 4,05 3,87 | 402 3,77 | 3,7 | 3,78 | 3,753,922 |3,71 | 3,89 | 3,98 | 3,87 | 3,91 | 3,94
kontaktow

uczenie sie

393 388392 363| 36 |3,79 363|396 |3,79 | 3,93 |4,05 | 402 |4,02 4,04
nowych rzeczy

radzenie sobie
w sytuacjach 4,03 3,8 | 401 36 | 3,69 |3,75| 3,64 | 3,87 | 3,76 | 3,86 | 3,91 | 3,96 | 4,01 | 3,93
stresujgcych

praca w grupie 3,98 39 | 398 3,5 |364 3,76 355|393 369, 39 |388 391 | 392 3,8

analiza informacji

i wyciagania 38 38 | 38 356358374357 38 | 38 | 3387|386 391 | 399 388
whnioskow
pomystowosc, 387 | 365 | 3,84 |3,58 | 35 | 362 356|374 349|371 393381 39 | 389
kreatywnos¢

biegte
postugiwanie sie 3,7 | 3,47 | 3,66 |3,16 | 3,2 | 3,33 | 3,18 | 3,59 | 3,29 | 3,55 |3,73 | 3,7 | 3,7 | 3,72
j. polskim

postugiwanie sie
komputerem, 343 3,45 |343|3,24|3,18| 3,4 |3,23|3,53|3,47|3,52|3,69 | 3,66 3,75 3,68
tabletem

sprawnos¢

. 3,34 | 3,37 | 335 3,25 | 3,17 | 3,41 | 3,23 | 3,41 | 34 | 3,41 356 | 3,42 3,49 | 3,51
fizyczna

wykonywanie
prostych 3,21 | 3,31 | 3,22 | 3,08 | 3,06 | 3,27 | 3,09 | 3,5 | 3,34 | 3,48 3,62 | 3,53 | 3,51 | 3,58
rachunkéw
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2018 2019 2020 2021
Kompetencje | = 2 E1 2 g 2 5
~ + = () N + = N + = ) N + =
d | 8 B T | 4|8 | b B BT LB W
) ~ (@) ~ N N (@) ) ~ (@) ~ N ~N (@)
praca
administracyjna 3,1 | 3,07 |3,09 302 3,013,116 303335312 3,32 |3,48 | 3,49 | 3,54 | 3,48
i dokumentacyjna
obstuga maszyn
i urzadzen 3,19 | 3,32 | 3,21 | 295 | 2,85 | 3,22 | 2,93 | 3,11 | 3,09 | 3,11 | 3,45 | 3,31 | 3,5 3,4
technicznych
obstuga
specjalistycznych | 3,06 | 3,25 | 3,09 | 2,94 | 2,86 | 3,08 | 2,92 | 3,17 | 3,01 | 3,15 | 3,37 | 3,3 | 3,53 | 3,35
programow
rozwigzywanie 3,29 | 3,18 | 3,28 | 2,84 | 2,98 | 3,06 | 2,9 | 3,16 | 2,86 | 3,12 | 3,13 | 3,27 | 3,31 | 3,19
konfliktow
wspotpraca
z osobami réznych | 2,84 | 2,89 | 2,85 | 2,95 | 2,74 | 2,88 | 2,88 | 2,9 | 2,89 | 2,89 | 3,39 | 3,15 | 3,43 | 3,31
narodowosci
koordynowanie | 3., | 308|312 | 2,83 | 2,89 | 2,96 | 2,86 | 3,09 | 2,81 | 3,05 | 3,14 | 3,18 | 3,29 | 3,16
pracy innych oséb
gotowos¢ do pracy
w nietypowych 3,07 | 3,22 | 3,09 | 2,87 | 2,82 | 297 | 2,86 | 2,97 | 291 | 2,96 | 3,14 | 3,07 | 3,2 | 3,12
godzinach
gotowos¢
do czestych 2,58 | 2,77 | 2,6 | 266 | 253|265 262|259 25 |258|298|286 292|294
wyjazdow
wykonywanie
zaawansowanych | 2,61 | 2,78 | 2,64 | 2,49 | 2,42 | 2,52 | 2,47 | 2,68 | 2,42 | 2,65 | 2,78 | 2,76 | 2,85 | 2,77
obliczen
montazinaprawa |, 4q | 559 | 25 | 249 | 2,34 | 2,4 | 2,44 | 2,46 | 2,35 | 2,45 2,77 | 2,73 | 2,78 | 2,75
maszyn i urzadzen
zdolnosci 2,11 | 2,15| 2,11 | 222 | 215 | 2,33 | 2,2 | 2,34 | 2,22 | 2,32| 256 | 2,43 | 2,38 | 2,51
artystyczne
N 888 | 147 | 1035|2294 | 1052 | 193 | 3539 | 948 | 148 | 1096 | 2260 | 1197 | 188 | 3646

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2018-2021.
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2. Ocena sytuacji ekonomicznej
z perspektywy indywidualnej
w okresie przyspieszonego
wzrostu cen

Wprowadzenie

W 2022 r. odnotowano wyrazne przyspieszenie wzrostu cen towarow i ustug konsumpcyjnych
(inflacji). Wazng przyczyna tego wzrostu byty rosngce ceny nosnikéw energii i Zywnosci

w wyniku wojny w Ukrainie wraz z wczesniej zerwanymi faricuchami dostaw w okresie
pandemicznym (patrz np. Stiglitz i Regmi, 2022). W roku wyborczym w Polsce rozgorzata
dyskusja, w jakim stopniu na owg dynamike cen oddziatuje wojna (, putinflacja”),

co podtrzymujg przedstawiciele instytucji publicznych (NBP, Raport o inflacji, marzec 2023),

a na ile czynniki owe sg drugorzedne (Hagemajer i Tyrowicz, 2022), a by¢ moze w pewne;j
mierze spowodowane niewtfasciwg i spdzniong reakcjg Rady Polityki Pienieznej (Filar, 2023)
oddziatujacg na popytowe Zrédta inflacji. Ekonomisci OECD (2022) wskazywali na potrzebe

zaciesnienia polityki monetarnej dla obnizenia oczekiwan inflacyjnych.

Wedtug badan GUS (2023) przeprowadzonych w maju 2023 r. oczekiwania inflacyjne Polakéw
przesunety sie w kierunku nizszej inflacji®. Oczekiwania wysokiej inflacji przez pracownikéw
mogg powodowaé wymuszanie wzrostu wynagrodzen i w efekcie nakrecaé spirale wzrostu cen
i ptac (por. np. Stiglitz i Regmi, 2022). Zalezg one istotnie od indywidualnej sytuacji materialnej
i wynagrodzen w sektorze, w ktérym zatrudnione sg osoby. Celem niniejszego rozdziatu jest
dokonanie analizy subiektywnego postrzegania inflacji przez Polakéw. Szczegdlng uwage

zwrécono na dynamike cen konsumpcyjnych i réznice ksztattowania sie wynagrodzen w sektorze

& Istotnie, wg GUS, w kolejnych miesigcach 2023 r. (styczeri—sierpien) miesieczne wskazniki cen towaréw

i ustug konsumpcyjnych w odniesieniu do analogicznego miesigca poprzedniego roku (=100) wynosity: 116,6,
118,4,116,1, 114,7, 113,0, 111,5, 110,8, 110,1. Wskaznik HICP z analogicznym okresem odniesienia wynosit
(w%): 15,9, 17,2, 15,2, 14,0, 12,5, 11,0, 10,3, 9,5.
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prywatnym i publicznym. Wzrost ptac w tym drugim, powigzany z wiekszg sitg przetargowg

jego pracownikéw w przesztosci, okazywat sie waznym zrédtem inflacji popytowej (Da Fonseca,
1998; Johnston, 2012). Istotne takze mogg okazac sie Zzrédta oczekiwan inflacyjnych gospodarstw
domowych. Zauwaza sie bowiem, ze cho¢ oczekiwania te mogg nie byc¢ racjonalne w potocznym
znaczeniu, tzn. nie sg oparte na wtasnych analizach, to jednak ksztattowane sg przez media

i analizy specjalistow, ktérych argumenty bywaja racjonalne (Carroll, 2003).

W niniejszym rozdziale zaprezentowano skrétowa diagnoze ksztattowania sie cen i ustug
konsumpcyjnych w Polsce w latach 2017-2022, nastepnie dokonano poréwnania wynagrodzen
realnych w tym okresie w sektorze prywatnym i publicznym. W dalszej czesci przedstawiono
czynniki oddziatujace na wynagrodzenia i subiektywne postrzeganie sytuacji materialnej Polakéw
w okresie zwiekszonej inflacji w zaleznosci od sektora, w ktérym byli zatrudnieni, statusu
zawodowego i wysokosci otrzymywanych wynagrodzen. W podsumowaniu sformutowano

whnioski z badania, ktére réwnoczesnie stanowig wyzwania dla polityki publiczne;j.

W rozdziale korzystano z dwojakiego rodzaju danych. W pierwszej cze$ci byty to dane
Gtéwnego Urzedu Statystycznego, w drugiej natomiast dane z badania Bilans Kapitatu
Ludzkiego. W drugim przypadku analizy oparto na badaniach panelowych ludnosci

BKL, poréwnujac wybrane dwa punkty pomiaru, tj. 2021 i 2022 r. Zdecydowano sie

na ograniczenie analizy do tych dwdch punktéw ze wzgledu na che¢ uchwycenia proceséw,
ktére miaty miejsce w sytuacji istotnego wzrostu cen w Polsce. Do analizy wybrano osoby
zatrudnione na podstawie umowy o prace, gtéwnie po to, aby zwiekszy¢ poréwnywalnosc¢

wynikéw w poszczegdlnych podkategoriach oséb badanych.

Indeks cen konsumpcyjnych a przecietne

wynagrodzenie w Polsce w latach 2017-2022

Proces zmian cen w gospodarce nazywany jest potocznie inflacjg. Najczesciej utozsamia sie
ja ze zmianami cen towarodw i ustug konsumpcyjnych, czyli nabywanych przez gospodarstwa
domowe, jakkolwiek statystyka publiczna dokonuje pomiaru i publikuje takze wskazniki cen

w rolnictwie, przemysle, budownictwie itd.
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Najpopularniejszg miarg inflacji jest wskaznik cen konsumpcyjnych (ang. CPI — Consumer Price
Index). W krajach UE przyjeto, ze do obliczania wskaznikdw cen konsumpcyjnych stosowana
bedzie opracowana przez ONZ Klasyfikacja Spozycia Indywidualnego wg Celéw. Od konca

lat 90. publikowane sg zatem, takze przez Gtéwny Urzad Statystyczny, zharmonizowane
wskazniki cen konsumpcyjnych (HICP)’. Wskaznik cen konsumpcyjnych mierzy zmiany cen
reprezentatywnego koszyka towardw i ustug, a zatem indywidualne postrzeganie zmiany cen
przez obywateli moze zalezec¢ takze od tego, w jakim stopniu nabywajg oni towary i ustugi,

ktére sg reprezentowane w koszyku.

W roku 2022 wskaznik HICP osiggnat 13,2%. W ujeciu rok do roku zmiana cen wedtug
metodologii GUS wyniosta 14,4% (Wykres 2.1). Porownywalny poziom inflacji nie byt
notowany od 1997 r., odkad stosuje sie w Polsce i UE wskaznik HICP, jakkolwiek wczes$niej
wysoka inflacja nie byta czyms$ niespotykanym. W latach 80 XX w. i w trakcie transformacji
ustrojowej norma byto tempo wzrostu cen konsumpcyjnych powyzej 15% rocznie, okresowo
—w latach 1989 i 1990 odpowiednio 351% i 685%.

Wykres 2.1. Wskazniki cen towardw i ustug konsumpcyjnych w Polsce w latach 1995-2022
(rok poprzedni = 100)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: GUS 2023.

7 Wiecej na ten temat: https://stat.gov.pl/metainformacje/opis-wskaznikow-gus/wielkosci-i-wskazniki-

oglaszane-gus/wskaznik-cen-towarow-i-uslug-konsumpcyjnych


https://stat.gov.pl/metainformacje/opis-wskaznikow-gus/wielkosci-i-wskazniki-oglaszane-gus/wskaznik-cen-towarow-i-uslug-konsumpcyjnych
https://stat.gov.pl/metainformacje/opis-wskaznikow-gus/wielkosci-i-wskazniki-oglaszane-gus/wskaznik-cen-towarow-i-uslug-konsumpcyjnych
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Gdyby wynagrodzenia nominalne nie ulegaty zmianie, wzrost cen towardéw i ustug
konsumpcyjnych powodowatby zmniejszanie sity nabywczej obywateli, tzn. coraz mniej
towardw i ustug mogliby nabywac za miesieczng pensje. Ze wzgledu jednak na wzrost
gospodarczy oraz — w okresie inflacji — zgdania ptacowe pracownikéw w obliczu rosngcych cen,
wynagrodzenia nominalne rosng z reguty szybciej niz inflacja, co powoduje, ze wynagrodzenia
realne (po uwzglednieniu inflacji) zwiekszajg sie. W okresie 2015-2022 przecietne miesieczne
wynagrodzenia brutto wzrastaty szybciej niz ceny konsumpcyjne, czego efektem byto
korzystne dla obywateli rozwieranie sie wskaznikdw ptac i cen (Wykres 2.2).

Wykres 2.2. Wskazniki cen konsumpcyjnych i przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto
w kolejnych miesigcach lat 2017-2022 (2015 = 100)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS 2023.

Niekiedy jednak wzrost cen moze by¢ szybszy niz wzrost wynagrodzen nominalnych, czego
skutkiem jest obnizenie wynagrodzen realnych. Z taka sytuacjg mozna byto sie spotkac

w 2022 r. Na Wykresie 2.3 zaprezentowano kwartalne (dla wygtadzenia trendu) wskazniki cen
towarodw i ustug konsumpcyjnych i wynagrodzen miesiecznych brutto, a takze ksztattowanie
sie wynagrodzen realnych obliczonych jako relacja wzrostu wynagrodzen i wzrostu cen (x100).
W kolejnych kwartatach 2022 r. wzrost cen towardow i ustug konsumpcyjnych byt szybszy niz
wzrost wynagrodzen nominalnych, co spowodowato zmniejszenie wynagrodzen realnych.

Komunikat Prezesa Gtéwnego Urzedu Statystycznego w sprawie realnego wzrostu przecietnego
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wynagrodzenia w 2022 r. w stosunku do 2021 r. méwit o obnizeniu wartosci tego wskaznika

—wynidst on 97,9, co oznacza obnizenie realnych wynagrodzen w stosunku do 2021 r. 0 2,1%.

Wykres 2.3. Wskazniki cen towardw i ustug konsumpcyjnych oraz wynagrodzen miesiecznych

brutto w ujeciu kwartalnym (analogiczny okres roku poprzedniego = 100)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS 2023.

Zroznicowanie wynagrodzen realnych wedtug
sektorow wtasnosci w wybranych sekcjach

gospodarki narodowej w latach 2017-2022

Dane GUS o zatrudnieniu i wynagrodzeniach brutto pozwalajg na analize ksztattowania
sie wynagrodzen realnych w okresie zwiekszonej inflacji wedtug sektorow wtasnosci
z rozréznieniem na sektor publiczny i sektor prywatny. Przecietne miesieczne wynagrodzenie

brutto w 2022 r. w gospodarce narodowej wyniosto 6346,15 zt, natomiast dostrzega sie
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zréznicowanie wynagrodzen w sektorze publicznym i prywatnym: odpowiednio wyniosty one
6994,21 zti 6182,35 zt (GUS 2022, tab. 5).

Ksztattowanie sie dynamiki przecietnego miesiecznego wynagrodzenia w danym roku

w relacji do roku poprzedniego w catej gospodarce narodowej pozwala zauwazy¢

(Wykres 2.4), ze chociaz w latach 2017-2021 dynamika wzrostu wynagrodzen w sektorze
publicznym nie odbiegata znaczaco od dynamiki wzrostu wynagrodzen ogétem, a nawet
ja okresowo przewyiszata, to w roku 2022 okazata sie ujemna i nizsza niz w sektorze
prywatnym (Wykres 2.4). Nie wydaje sie to zaskoczeniem, poniewaz specyfika okresu
podwyzszonej inflacji —w 2022 r. przy systemowej niezdolnosci do dostosowania dochodéw
i wydatkéw budzetowych w krétkim okresie do zmieniajacej sie sytuacji rynkowej powoduja,
ze wzrost wynagrodzen w sektorze publicznym nie mégt nadazyc za inflacjg i szybkimi

dostosowaniami rynkowymi w sektorze prywatnym.

Wykres 2.4. Dynamika przecietnego miesiecznego wynagrodzenia brutto w Polsce wedtug
sektorow wtasnosci w latach 2017-2022 (rok poprzedni = 100)*
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS 2023.

* Dane o wynagrodzeniach dotyczg podmiotéw gospodarki narodowej o liczbie pracujacych 10 i wiecej osdb
oraz jednostek sfery budzetowej niezaleznie od liczby pracujgcych.

Spojrzenie na réznice wynagrodzen w sektorze publicznym i prywatnym wedtug sekcji PKD
pozwala dostrzec, ze o ile wynagrodzenia w sekcjach, na ktérych towary i ustugi jest wysoki

popyt rynkowy, sg wyzsze w sektorze prywatnym niz publicznym, o tyle w sekcjach, w ktérych
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rynek dyktuje nizsze wynagrodzenia, sektor publiczny oferuje wynagrodzenia wyzsze niz
sektor prywatny (Wykres 2.5). Innymi stowy, poza dynamicznie rozwijajacymi sie sekcjami
gospodarki, wynagrodzenia w sektorze publicznym s3 przecietnie wyzsze.

Wykres 2.5. Przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto w sekcjach PKD w Polsce wedtug
sektoréw wtasnosci w 2022 r.*
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS 2023.

* Dane o wynagrodzeniach dotyczg podmiotéw gospodarki narodowej o liczbie pracujgcych 10 i wiecej oséb
oraz jednostek sfery budzetowej niezaleznie od liczby pracujgcych.
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W niektérych sekcjach PKD dominuje wtasnos¢ prywatna, jak np. w przemysle przetwdrczym
i budownictwie (ponad 97% zatrudnionych), a w innych, jak administracja publiczna

i obrona narodowa, dominuje wtasnos¢ publiczna (ponad 99% zatrudnionych). Dlatego dla
whnioskowania o ksztattowaniu sie réznic wynagrodzen pomiedzy sektorem publicznym

i prywatnym warto wybrac te sekcje, w ktdrych wtasnosc¢ jest mieszana. Sg to: sekcja B

— goérnictwo i wydobywanie (z 58% zatrudnienia w sektorze publicznym), sekcja D

— wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng (42%), sekcja E — dostawa wody;
gospodarowanie sciekami i odpadami (67%), sekcja H — transport i gospodarka magazynowa

(32%), sekcja P — edukacja (87%) oraz sekcja R — opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (78%).

Dynamika wynagrodzen realnych brutto w poszczegélnych sekcjach PKD, w ktérych
znaczacym pracodawcy jest sektor publiczny potwierdza obserwacje o wolniejszych
dostosowaniach wynagrodzen w sektorze publicznym do wyzszych stép inflacji. Dzieje sie
tak, pomimo ze w sekcjach tych najwyzszy jest odsetek pracownikéw bedacych cztonkami
zwigzkéw zawodowych (patrz informacje GUS o partnerach dialogu spotecznego

— organizacjach pracodawcéw i zwigzkach zawodowych w 2018 r. (wyniki wstepne).
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Wykres 2.6. Dynamika realnych przecietnych wynagrodzen brutto w wybranych sekcjach

gospodarki narodowej w latach 2017-2022 (rok poprzedni = 100)*
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS 2023.
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* Dane o wynagrodzeniach dotyczg podmiotéw gospodarki narodowej o liczbie pracujgcych 10 i wiecej oséb

oraz jednostek sfery budzetowej niezaleznie od liczby pracujacych.
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W szesciu przedstawionych na Wykresie 2.6 sekcjach gospodarki, z wyjgtkiem gérnictwa
i wydobywania, wynagrodzenie realne brutto nie tylko zwiekszato sie w tempie nizszym
niz w sektorze prywatnym, ale zwiekszyto sie rowniez w tempie nizszym niz wzrost cen
towarow i ustug konsumpcyjnych. Oznacza to spadek realnych wynagrodzen w sektorze
publicznym i wiekszg dotkliwos¢ inflacji niz w sektorze prywatnym. W tym ostatnim, mimo
braku zwigzkéw zawodowych, pracodawcy zmuszeni sg utrzymywac statg rownowage
miedzy kontrolg kosztéw, w tym kosztéw zwigzanych z zatrudnieniem, a atrakcyjnoscia
wynagrodzenia dla pracownikdw w obliczu braku rgk do pracy i obawy, ze znajdg oni
lepszg oferte w innym przedsiebiorstwie. Sytuacja w sekcji gérnictwo i wydobywanie byta
w 2022 r. o tyle specyficzna, ze wbrew dfugookresowej strategii wygaszania wydobycia wegla
kamiennego, kopalnie zwiekszyty wydobycie i zatrudnienie. Przyczyng tego byt duzy popyt

na ten surowiec i wysoka jego cena zwigzane z wybuchem wojny w Ukrainie.

Jednoczesnie jednak, obok dynamiki wynagrodzen, na ocene indywidualnej sytuacji
ekonomicznej Polakdw znaczacy wptyw zapewne miata wysoko$é owego wynagrodzenia.
Przyktadowo, zmniejszenie realnych wynagrodzen o 6% moze by¢ mniej dotkliwe przy
wynagrodzeniu brutto 6700 zt niz zmniejszenie wynagrodzenia o 3% przy wynagrodzeniu
4950 zt. Ze wzgledu na wyzszg krancowg uzytecznos$é nizszych wynagrodzen (w catosci
przeznaczanych na konsumpcje w odrdznieniu od wynagrodzen wyzszych) mniej dotkliwa

moze by¢ utrata czesci realnych dochodoéw dla pracownikéw zarabiajgcych wiece;j.
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Wykres 2.7. Dynamika realnych wynagrodzen w wybranych sekcjach PKD wedtug form

finansowania w 2022 r. w relacji do 2021 r. (%)*

M. Dziatalno$¢
profesjonalna, naukowa R. Opieka zdrowotna
i techniczna P. Edukacja i pomoc spoteczna

M jednostki samofinansujgce sie

M jednostki sfery budzetowej

-7

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: GUS 2023.

* Dane o wynagrodzeniach dotyczg podmiotéw gospodarki narodowej o liczbie pracujgcych 10 i wiecej oséb
oraz jednostek sfery budzetowej niezaleznie od liczby pracujacych.

Wynagrodzenia i subiektywna ocena sytuac;ji

materialnej Polakow w swietle danych BKL

W warunkach zwiekszonej inflacji utrudniona jest ocena sytuacji materialnej i ksztattowania
sie witasnych wynagrodzen realnych, poniewaz, szczegdlnie w krétkim okresie, zmiany

cen i pfac nie nastepujg rdwnoczesnie. Ocena taka jest jednak podstawg do oczekiwan
inflacyjnych i moze odgrywac znaczaca role w negocjacjach z pracodawcami dotyczgcymi
podwyzek. A zatem subiektywna ocena wtasnej sytuacji materialnej biezacej i przysztej
moze miec znaczacy wpltyw na postepujgce wzrosty cen. W celu przyblizenia ksztattowania
sie takiej oceny w Polsce wykorzystano dane z badania BKL przeprowadzonego w 2022 r.

Juz na wstepie warto zaznaczy¢, ze celem zwiekszenia poréwnywalnosci wynikéw

w poszczegdlnych podkategoriach oséb badanych, w analizach przeprowadzonych na danych

BKL ograniczono préobe do oséb zatrudnionych na umowe o prace. Kolejna kwestia tyczy sie
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dochodéw, ktére analizowane sg jako dochdd netto (ze wzgledu na forme pytania w BKL)
obliczony na podstawie deklaracji pracownikéw zatrudnionych zaréwno w mikro, matych,
$rednich, jak i duzych przedsiebiorstwach. Stad oczekiwa¢ mozna pewnych rozbieznosci

wzgledem danych GUS, prezentowanych w poczatkowej czesci rozdziatu. Rozbieznosci te

dotyczy¢ powinny jednak jedynie wartosci nominalnych dochodéw, a nie ogdlnych trendéw.

Jak przedstawiono na Wykresie 2.8, zarobki zdecydowanej wiekszosci (ponad 75%)
badanych wzrosty pomiedzy 2021 a 2022 r., przy czym wzrost nieco czesciej nastepowat
w firmach panstwowych i instytucjach publicznych niz w przedsiebiorstwach prywatnych.
Osoby pracujgce w firmach panstwowych takze rzadziej deklarowaty zmniejszenie sie
wynagrodzenia na przestrzeni dwdch ostatnich lat.

Wykres 2.8. Zmiana wysokosci przecietnego miesiecznego wynagrodzenia netto miedzy 2021
a 2022 r. w zaleznosci od miejsca zatrudnienia (%)*
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(N =332) komunalna lub instytucja

publiczna (N = 212)

B wzrost wynagrodzenia M to samo wynagrodzenie B zmniejszenie sie wynagrodzenia

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2021, 2022 (panel).

*Dane dla pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace w 2022 r.

Wzrost wynagrodzenia — w opinii badanych — jednak wydaje sie w niewielkim stopniu
rekompensowad wzrost kosztow zycia. Zdecydowana wiekszos¢ respondentow, bez wzgledu
na sektor zatrudnienia, odczuwa wptyw inflacji na wtasne mozliwosci finansowe. Ponad
70% z nich uwaza, ze za obecne wynagrodzenie moze kupi¢ mniej niz przed rokiem, okoto

21% deklaruje brak zmiany w tym zakresie, a 6% poprawe swojej sytuacji (Wykres 2.9). Dane
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te sg spdjne ze wzmiankowanym w poprzedniej czesci rozdziatu obnizeniem wynagrodzen
realnych polskich pracownikéw w 2022 r. (wzrost cen szybszy niz wzrost wynagrodzen

nominalnych).

Wykres 2.9. Ocena zmiany sity nabywczej wynagrodzenia w zaleznosci od miejsca
zatrudnienia (%)*

72 73 73

firma prywatna firma panstwowa, ogo6tem (N = 803)
(N=474) komunalna lub instytucja
publiczna (N = 283)

Emniej Mtylesamo M wiecej

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2022 (panel)

*Dane dla pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace w 2022 .

Wzrost badz stabilizacja wynagrodzenia zmieniajg postrzeganie wtasnych mozliwosci
finansowych. Dos$¢ oczywiste jest to, ze osoby zarabiajgce wiecej w 2022 r. niz w 2021 .
czesciej deklaruja, ze w 2022 r. mogg kupic za swoje wynagrodzenie tyle samo lub nawet
wiecej, zwtaszcza, gdy wzrost ten byt powyzej Sredniorocznej inflacji dla 2022 r., czyli 14,4%
(Tabela 2.1). W pewnym stopniu mogg zaskakiwaé oceny osodb, ktére, pomimo braku zmiany
lub spadku wynagrodzenia deklarujg brak poczucia zmniejszenia wtasnych mozliwosci
zakupowych. Grupa ta, wprawdzie mato liczna, wskazywaé moze na swoistego rodzaju
subiektywizm w postrzeganiu sytuacji finansowej. Podobny subiektywizm wida¢ w grupie
tych, ktérych zarobki istotnie wzrosty (powyzej progu inflacji) a negatywnie postrzegaja
wtasng zdolnos¢ finansowa. Grupa ta, dos$¢ liczna (ok 70% sposrdd tych, ktorych dochody
wzrosty powyzej Sredniorocznej inflacji), pokazuje, ze niejednokrotnie percepcja wtasnej

sytuacji finansowej i jej zmiany zalezy nie tylko od czynnikéw obiektywnych, tj. realnego
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wzrostu kosztéw zycia, ale takze jest silnie zakorzeniona w ogélnych przekonaniach,

uksztattowanych przez czynniki zewnetrzne.

Tabela 2.1. Zmiana wynagrodzenia miedzy 2021 a 2022 r. a deklaracja, ile respondent moze

kupi¢ za obecne wynagrodzenie w poréwnaniu do roku ubiegtego (%)*

Mniej Tyle samo Wiecej Ogétem N
wzrost wynagrodzenia 70 22 8 100 404
to samo wynagrodzenie 90 10 0 100 62
zmniejszenie sie wynagrodzenia 88 12 0 100 59

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2021,2022 (panel).

*Dane dla pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace w 2022 r.

Warto zatem spojrzeé na obiektywng sytuacje finansowg respondentdw, biorgc pod uwage
ich realne zarobki oraz relacje wysokos$ci wynagrodzenia miesiecznego do analogicznego
wynagrodzenia innych pracownikéw. W tym celu, na podstawie danych BKL z 2022 .
oszacowano mediane dochoddw netto respondentdw oraz pierwszy i trzeci kwartyl ich
zarobkow. Statystyki te odpowiadajg kolejno: wartosci, ponizej ktérej zarabia 25% badanych
(1. Kwartyl), wartosci, ponizej ktorej zarabia 50% respondentéw (2. kwartyl, tj. mediana)

oraz wartosci, powyzej ktérej zarabia 25% najlepiej zarabiajgcych (3. kwartyl), Odpowiednio,
wartosci te wyniosty: 1. kwartyl — 3000 zt, 2. kwartyl — 4000 zt oraz 3. kwartyl — 5500 zt.
Punkty te, w kolejnym kroku, potraktowane zostaty jako granice wyznaczajgce osoby o niskich
(do 3000 zt netto) i wysokich (powyzej 5500 zt netto) zarobkach.

Warto doda¢, ze dane BKL potwierdzajg ogdlnie lepszg sytuacje zatrudnionych w sektorze
publicznym, jednak jedynie w grupach pracownikdéw z grup o najnizszych i przecietnych
zarobkach. Wartos¢ wyznaczajgca 25% najmniej zarabiajgcych w sektorze publicznym

jest 0 250 zt wyzsza niz analogiczna wartos¢ dla 25% najmniej zarabiajgcych w sektorze
prywatnym (3250 zt w poréwnaniu do 3000 zt.). Podobnie mediana dochoddéw netto jest
wyzsza (o 200 zt) w sektorze publicznym (4200 zt wobec 4000 zt). Wartosci wyznaczajgce
25% najlepiej zarabiajgcych w sektorze prywatnym i publicznym odwracajg ten trend.
Najlepiej zarabiajacy osiggajg wyzsze dochody w sektorze prywatnym (3. kwartyl dla sektora
prywatnego wynosi 5500 zt, a dla publicznego 5000 zt). Innymi stowy, to sektor publiczny

oferuje relatywnie wyisze zarobki dla najnizej i przecietnie zarabiajacych, jednak nie
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jest konkurencyjny w przypadku osob, ktére oczekiwaé mogtyby bardzo wysokiego
wynagrodzenia.

Powyzej opisang zaleznos¢ jeszcze lepiej wida¢ na wykresie 2.10, ktdry pokazuje, jaki odsetek
zatrudnionych w przedsiebiorstwach o odmiennej formie wtasnosci znajduje sie w grupie
najlepiej i najgorzej zarabiajgcych. W tych skrajnie réznych grupach wiekszg szanse maja
znalez¢ sie pracownicy firm prywatnych. 27% z nich zarabia do 3000 zt netto, w poréwnaniu
do 21% zatrudnionych w sektorze publicznym; 22% znajduje sie w grupie najwyzej

zarabiajacych, w poréwnaniu do 18% przedstawicieli sektora publicznego.

Wykres 2.10. Zatrudnienie w firmie prywatnej/panstwowej a zarobki respondenta (%)*

33

<=3000 3001-4000 4001-5500 5501+

przecietne miesieczne zarobki netto w ost. 12 m

B firma prywatna (N = 484) M firma panstwowa, komunalna lub instytucja publiczna (N = 276) M ogétem (N = 802)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2022 (panel).

*Dane dla pracownikow zatrudnionych na umowe o prace w 2022 r.

Szczegdlnie interesujgcy grupg, z punktu widzenia polityk publicznych sg ci, ktérzy zarabiajg
najmniej. Warto spojrze¢ zatem, kto czesciej nalezy do tej kategorii. Przynaleznos¢ do grupy
najwiecej i najmniej zarabiajacych wyznacza przede wszystkim profil zawodowy pracownika.
Grupa o dochodach netto powyzej 5500 zt sktada sie gtdéwnie z kierownikdéw i specjalistow

(61%), a grupa zarabiajacych najmniej — z pracownikéw biurowych, ustug i sprzedawcow
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(36%) oraz pracownikéw wykonujgcych prace proste (15%)2. Pozostate kategorie zawodowe
stanowig podobny odsetek w obu grupach, mozna zatem przypuszcza¢, ze w obrebie tych
kategorii obserwuje sie duze zréznicowanie zarobkéw w ramach zawodéw szczegétowych
(Tabela 2.2).

Biorac pod uwage pozostate cechy, zwrdci¢ nalezy uwage na wiekszy odsetek wsréd najmniej
zarabiajacych: os6b mieszkajacych na wsi i w matych miastach, oséb do 29. r.i. i powyzej
50. r.z., z wyksztatceniem nizszym (tj. podstawowym lub zasadniczym zawodowym)

i Srednim oraz zdecydowanie wiekszy odsetek kobiet. Wsréd osdb z najnizszymi zarobkami
znajduje sie tez wyzszy odsetek tych, ktorzy gorzej oceniajg swoje zdrowie i ktérym praca nie

umozliwita podniesienia kompetencji (Tabela 2.2).

Brak zadowolenia z mozliwo$ci podniesienia wtasnych kompetencji przez osoby gorzej
zarabiajgce wskazuje po czes$ci na podwdjne wykluczenie, zarobkowe i edukacyjne w tej
grupie. Najogolniej rzecz ujmujac, osoby najmniej zarabiajace rdwnoczesnie najczesciej
wykonuja prace, ktére s najnizszej jakosci. Zadowolenie z pracy jest wyzsze w grupie
0sbb wiecej zarabiajgcych, i to zaréwno w zakresie zarobkéw, mozliwosci awansu, pewnosci
zatrudnienia, mozliwosci rozwoju osobistego i podnoszenia umiejetnosci, mozliwosci
wykazania sie inicjatywg i samodzielnoscig, jak i warunkéw wykonywania pracy. Jedynie
ocena zadowolenia z relacji spotecznych (wspdtpracownicy i bezposredni przetozony)
oraz mozliwosci faczenia pracy z zyciem osobistym i innymi obowigzkami nie réznicuje
istotnie lepiej i gorzej zarabiajgcych. Ta druga kwestia oceniana jest nawet nieco gorzej
przez pracownikow nalezgcych do grupy uprzywilejowanych zarobkowo (4% raczej
niezadowolonych wsréd mniej zarabiajgcych w poréwnaniu do 13% wsrdd otrzymujacych

wynagrodzenie powyzej 5500 zt netto miesiecznie).

8 Wiecej na temat zastosowane;j klasyfikacji zawoddw na stronie: http://www.ilo.org/global/publications/ilo-
bookstore/order-online/books/WCMS_172572/lang--en/index.htm


http://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_172572/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_172572/lang--en/index.htm
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Tabela 2.2. Charakterystyka oséb nalezgcych do grupy zarabiajgcych najmniej (ponizej 3000 zt

netto) i najwiecej (powyzej 5500 zt netto) (%)*

Cecha Warianty cechy <= 3000 5501+
wies 38 32
miasto do 19 tys. 19 14
miejsce zamieszkania miasto 2099 tys. 19 17
miasto pow. 99 tys. 23 37
ogotem 100 100
18-29 26 10
30-39 25 38
wiek 40-49 23 30
50+ 26 22
ogotem 100 100
mezczyzna 34 72
ptec kobieta 66 28
ogoétem 100 100
nizsze 36 7
nizsze (podstawowe i zawodowe) 42 21
wyksztatcenie
wyzsze 22 72
ogotem 100 100
kierownicy i specjalisci 9 61
technicy i inny $redni personel 16 16
pracownicy biurowi; pracownicy ustug i sprzedawcy 36 2
zawéd wykonywany rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy; robotnicy
przemystowi i rzemieslnicy; operatorzy i monterzy 24 19
maszyn i urzagdzen
pracownicy wykonujgcy prace proste 15 2
ogotem 100 100
nie 49 25
praca pozwolita podnies¢
umiejetnosci tak 50 75
ogoétem 100 100
zty 4 2
ocena stanu zdrowia ani dobry, ani zty 21 =
dobry 74 86
ogdtem 100 100
N 197 160

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2022 (panel).

*Dane dla pracownikow zatrudnionych na umowe o prace w 2022 r.
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Biorac pod uwage temat rozdziatu, tj. inflacje i jej wptyw na sytuacje materialng Polakow,
interesujgce moze sie wydac takze to, ze sytuacja gospodarcza kraju wydaje sie by¢ bardziej
stresujgca — o dziwo — nie dla zarabiajgcych najmniej, ale dla 0séb o ponadprzecietnych
zarobkach (Tabela 2.3). Duzy wptyw stanu polskiej gospodarki na samopoczucie deklaruje
wiekszy odsetek lepiej zarabiajgcych (55%) niz zarabiajgcych najmniej (47%). Inaczej sytuacja
ma sie w przypadku wojny w Ukrainie oraz zagrozenia epidemicznego. W tym przypadku
wieksze obawy wykazujg osoby o nizszych dochodach. Duzy wptyw na samopoczucie
najmniej zarabiajgcych ma wojna w Ukrainie (26% w poréwnaniu do 19% zarabiajgcych
najwiecej), a zagrozenie epidemiczne budzi duze obawy u 8% zarabiajgcych ponizej 3000 zt
netto oraz u zaledwie 1% o zarobkach powyzej 5500 zt. Podsumowujac, czynnikiem, ktory
zaprzatat gtowy Polakéw w drugiej potowie 2022 r., byty gtdwnie kwestie ekonomiczne

oraz stan polskiej gospodarki, a w drugiej kolejno$ci wojna w Ukrainie; kwestia pandemii
odgrywata w tym czasie juz role drugoplanowa. Przy czym, o sytuacje gospodarcza bardziej
niepokojgq sie ci, ktdrzy zarabiajg wiecej, o wojne w Ukrainie i zagrozenie epidemiczne —ci,

ktorych zarobki sg nizsze.

Tabela 2.3. Ocena wptywu na samopoczucie obaw zwigzanych z réznymi czynnikami a fakt
przynaleznosci do grupy najmniej (ponizej 3000 zt. netto) i najwiecej (powyzej 5500 zt. netto)

zarabiajgcych (%)*

Zagrozenie epidemiczne Wojna w Ukrainie Stan polskiej gospodarki
Ocena wptywu
<= 3000 5501+ <=3000 5501+ <=3000 5501+
maty 63 78 34 50 17 18
umiarkowany 29 21 40 32 36 27
duzy 8 1 26 19 47 55
ogotem 100 100 100 100 100 100
N 197 160 197 160 197 160

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2022 (panel).

*Dane dla pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace w 2022 r.

Na koniec przedstawiona zostata zalezno$¢ miedzy wysokoscig wynagrodzenia (fakt
przynaleznosci do 25% najgorzej i 25% najlepiej zarabiajgcych) a zmiang dochodéw
(odniesiong do poziomu inflacji) miedzy 2021 a 2022 r. Dane te zostaty przedstawione

na Wykresie 2.11 i wydajg sie by¢ niepokojgce, bo wskazujg na istotnie wieksze
prawdopodobienistwo wzrostu wynagrodzenia rekompensujacego inflacje w grupie
najlepiej zarabiajacych. Wynagrodzenia 72% z najlepiej zarabiajgcych wzrosty miedzy 2021 r.
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a 2022 r. ponad proég inflacji, w poréwnaniu do 42% deklarujgcych wzrost wynagrodzen
ponad prog inflacji w grupie 25% najnizej zarabiajgcych. Rdbwnoczesnie, najmniej zarabiajacy
narazeni sg czesciej na spadek dochodoéw, ktory staje sie czynnikiem pogtebiajacym
negatywny efekt wzrostu cen. Wydaje sie zatem, ze w momentach wzrostu cen wieksze
szanse na negocjacje wynagrodzenia posiadajg pracownicy z unikalnymi kompetencjami,
konkurencyjni na rynku pracy. Oni tez w tym czasie mogg wykorzystac inflacje jako realny
argument na rzecz zwiekszenia swojego wynagrodzenia jeszcze ponad prog inflacji.

W zdecydowanie gorszej sytuacji s osoby mniej konkurencyjne rynkowo, nalezace
réwnoczes$nie do grupy najmniej zarabiajgcych. W ich przypadku rekompensata finansowa
powyzej progu inflacji nie zawsze jest mozliwa, a czesto osoby te s3 wrecz narazone

na dodatkowg finansowg strate.

Wykres 2.11. Przynalezno$¢ do grupy 25% najmniej i 25% najwiecej zarabiajgcych a zmiana
dochodu miedzy 2021 a 2022 r. odniesiona do poziomu inflacji w 2022 r. (%)*

72

wzrost dochoddéw powyzej te same dochody lub wzrost spadek dochodéw
inflacji dochodoéw ponizej inflacji

B <= 3000 (N=183) m 5501+ (N=170)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2021, 2022 (panel).

*Dane dla pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace w 2022 .
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Podsumowanie

W ramach podsumowania, zwrécic¢ nalezy uwage na kilka kwestii kluczowych poruszanych
w niniejszym rozdziale. Po pierwsze, w 2022 r. odnotowano wzrost wskaznika cen towarow
i ustug konsumpcyjnych (inflacji) do 14,4% w ujeciu rok do roku. Towarzyszacy temu
wzrost wynagrodzen nominalnych nie rekompensowat wzrostu cen, w zwigzku z czym
wynagrodzenia realne zmniejszyly sie, po raz pierwszy od wielu lat — przecietnie o ok. 2%°.
Spadek przecietnego wynagrodzenia brutto byt bardziej dotkliwy w sektorze publicznym
niz prywatnym. Poniewaz najwyzsze wynagrodzenia uzyskiwali pracownicy dynamicznie
rozwijajgcych sie branz sektora prywatnego, a w gateziach mniej dynamicznych wyzsze
wynagrodzenia oferowat sektor publiczny, zatrudnieni w tych ostatnich mocniej odczuli
wzrost cen. Wyzsze i rosngce roznice wynagrodzen w sektorze prywatnym w stosunku

do sektora publicznego, zwtaszcza w branzy informatycznej czy ustug profesjonalnych
mogaq przyciggac wysoko wykwalifikowanych specjalistow i kadre zarzadzajacg. Zmniejsza
to konkurencyjnos¢ sektora publicznego jako pracodawcy, ktéry pozostaje atrakcyjny dla

$rednio i mniej zarabiajgcych.

Po drugie, sposréd branz o najwiekszym odsetku zatrudnionych w sektorze publicznym
jedynie gérnictwo odnotowato wzrost wynagrodzen realnych tak w sektorze publicznym, jak
i prywatnym, co mogto wigzac sie ze zwiekszonym popytem na nosniki energii w warunkach

wojny za wschodnig granica.

Po trzecie, w ocenie respondentdw wzrost wynagrodzen nastepowat czesciej w sektorze
publicznym, cho¢ dane o wynagrodzeniach realnych sugeruja, ze wzrost ten w 2022 r. nie
nadazat za wzrostem cen i byt nizszy niz w sektorze prywatnym. Badania BKL potwierdzaja,
ze w powszechnym odczuciu (ponad 70%) obecne wynagrodzenie pozwala na zakup
mniejszej ilosci dobr i ustug niz przed rokiem. Zwrdécié jednak nalezy uwage na to,

Ze percepcja wtasnej sytuacji finansowej moze rézni¢ sie od warunkéw obiektywnych, takich
jak wzrost zarobkéw powyzej poziomu inflacji. Az 67,9% oséb, pomimo wzrostu zarobkéw

powyzej progu inflacji, negatywnie postrzegato zmiane wtasnych zdolnosci finansowych.

® W kolejnych miesigcach (styczef—sierpier) 2023 r. wzrost wynagrodzen w sektorze przedsiebiorstw w relacji
do analogicznego miesigca roku poprzedniego wynosit wg GUS (w %): 13,5, 13,6, 12,6, 12,1, 12,2, 11,9, 10,4,
11,9. Zestawiajac te dane z danymi o inflacji (patrz poczatek rozdziatu) oznacza to, ze przynajmniej w sektorze
przedsiebiorstw w pierwszych pieciu miesigcach roku 2023 zanotowano zmniejszenie, a od czerwca 2023 r.
nieznaczny wzrost wynagrodzen realnych.
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Jedng z przyczyn moze by¢ poréwnywanie sie z innymi ludZmi i ich sytuacjg finansowa. Innym
czynnikiem moze by¢ wptyw medidéw koncentrujgcych sie na problemach ekonomicznych.
Ogodlne odczucia spoteczne i oczekiwanie dalszego wzrostu cen mogg decydowac

o negatywnej ocenie wtasnej sytuacji materialnej, takze mimo obiektywnej poprawy sytuacji
wielu respondentéw. Moze to rzutowac na wyzsze oczekiwania inflacyjne i napedzac zgdania

ptacowe, a wiec i nakrecac spirale inflacji.

Po czwarte, warto pamietaé, ze przynaleznos¢ do grupy najlepiej lub najmniej zarabiajacych
jest gtéwnie determinowana przez profil zawodowy pracownika. Grupa o najnizszych
dochodach sktada sie gtéwnie z pracownikéw biurowych, ustugowych, sprzedawcéw oraz
pracownikéw wykonujgcych prace proste. Dodatkowo, istniejg inne cechy, ktére majg wptyw
na przynaleznos¢ do tej grupy. S3 to: miejsce zamieszkania (wie$ i mate miasto), wiek (ponizej
29 lat i powyzej 50 lat), wyksztatcenie (wyksztatcenie nizsze, tj. podstawowe lub zasadnicze

zawodowe, i Srednie), pteé: (kobiety).

Grupa os6b najmniej zarabiajacych charakteryzuje sie rowniez wyzszym odsetkiem

0s6b, ktdre gorzej oceniajg swoje zdrowie i ktérym praca nie umozliwita podniesienia
kompetencji. To sugeruje, ze istnieje podwdjne wykluczenie zaréwno pod wzgledem
zarobkéw, jak i mozliwosci rozwoju edukacyjnego w tej grupie. Dodatkowo, zauwazono,

Ze osoby zarabiajgce wiecej wykazujg wyzsze zadowolenie z pracy, a to dotyczy zaréwno
wynagrodzenia, mozliwosci awansu, pewnosci zatrudnienia, mozliwosci rozwoju osobistego
i podnoszenia umiejetnosci, mozliwosci wykazania sie inicjatywa i samodzielnoscig, jak
rowniez warunkdw pracy.

Po piate, wedtug badania, sytuacja gospodarcza kraju wydaje sie by¢ bardziej stresujgca dla
0s6b o ponadprzecietnych zarobkach niz dla oséb zarabiajgcych najmniej. Wiekszy odsetek
lepiej zarabiajgcych deklaruje duzy wptyw stanu polskiej gospodarki na swoje samopoczucie
w poréwnaniu do grupy najmniej zarabiajgcych. Natomiast w przypadku wojny w Ukrainie

i pandemii wieksze obawy wykazujg osoby o nizszych dochodach. To moze wynika¢ z faktu,
ze osoby te mogg by¢ bardziej podatne na negatywne skutki utraty pracy, pogorszenia

warunkdéw zycia czy braku zaspokojenia podstawowych potrzeb.

Po szdste, niepokojgce moze sie wydawac to, ze wyniki wskazujg na istotnie wieksze
prawdopodobieristwo wzrostu wynagrodzenia, ktére rekompensuje inflacje w grupie

najlepiej zarabiajacych, w poréwnaniu do grupy najnizej zarabiajgcych: 72% oséb w grupie
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najlepiej zarabiajgcych doswiadczyto wzrostu wynagrodzenia powyzej progu inflacji miedzy
2021 a 2022 r. Natomiast jedynie 42% osdb z grupy 1/4 najnizej zarabiajgcych zgtosito
wzrost. Warto zauwazyé, ze najmniej zarabiajgcy sg bardziej narazeni na spadek dochoddw,

co pogtebia negatywny efekt wzrostu cen.
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3. Aktywnosc starszych oséb na rynku
pracy a ich decyzje zwigzane
Z przejsciem na emeryture

Wprowadzenie

Wyzwaniem, z ktérym zmaga sie nie tylko Polska, ale i cata wspdtczesna Europa, jest
zjawisko starzejgcego sie spoteczenstwa (rosngcy udziat oséb starszych w populacji).
Zachodzace w Polsce procesy demograficzne, w tym mniejsza dzietnos$é, ktora przektada

sie na starzenie sie ludnosci, wptywaja, i w kolejnych latach beda dynamicznie wptywac

na rynek pracy w kraju. Aby zniwelowac¢ efekty zwigzane z malejgcy populacjg oséb mtodych,
istnieje potrzeba zwiekszenia liczby pracujacych oséb starszych — zaréwno tych w wieku
przedemerytalnym, jak i tych, ktérzy juz osiggneli wiek emerytalny i s3 gotowi do kontynuacji
zatrudnienia. Aktywizacja zawodowa najstarszych grup pracownikéw powinna by¢ celem
polityk publicznych, ale aby stato sie to mozliwe, kluczowym wydaje sie zrozumienie, w jaki

sposéb przedstawiciele tych grup wiekowych myslg o przejsciu na emeryture.

Dostepnych jest wiele analiz aktywnosci zawodowej Polek i Polakdéw w powigzaniu ze zmianami
demograficznymi (Kotowska i Sztanderska, 2007; Kotowska i inni, 2008; Chtori-Dominczak, 2010;
Czarnik i Turek, 2015;). Zagadnienia aktywnosci zawodowej uwzgledniane sg w takich
badaniach jak: Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci — BAEL czy Badania zdrowia,
proceséw demograficznych i systemdéw emerytalnych — SHARE (Survey of Health, Ageing

and Retirement). Jednak mimo to studia na temat charakteru i uwarunkowan aktywnosci
ekonomicznej dla oséb w wieku przedemerytalnym (55-59 I. dla kobiet i 60—64 I. dla mezczyzn)
i emerytalnym (60 |. i wiecej dla kobiet oraz 65 I. i wiecej dla mezczyzn) mogg da¢ dodatkowy
kontekst w dyskusji na temat powoddw przechodzenia na emeryture, ale i przyczyn decyzji

o kontynuacji zatrudnienia. Wykorzystanie danych badania Bilans Kapitatu Ludzkiego

(z1at 2017 i 2022) jest unikalng mozliwoscig wzbogacenia wiedzy w tym zakresie.
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Przedmiotem analiz prezentowanych w niniejszym rozdziale jest zatem aktywnos$¢ zawodowa
starszych pracownikéw oraz analiza przyczyn i planéw odnos$nie ich przechodzenia na emeryture
czy kontynuacji zatrudnienia. W pierwszej kolejnosci przedstawiono kontekst proceséow
demograficznych, ktére byty podstawg do pokazania waznosci tematyki dla analiz rynku pracy.

W oparciu o dane publikowane przez GUS, Eurostat czy ZUS naszkicowano obraz charakteryzujacy
zatrudnienie oséb w wieku okotoemerytalnym i emerytalnym w Polsce. W dalszej czesci
omowiono aspekty powigzane z aktywnoscig zawodowa najstarszych pracownikéw, takie jak ich
aktywnos¢ edukacyjna czy zadowolenie z wykonywanej pracy, jako potencjalny wazny czynnik
decydujacy o checi kontynuacji zatrudnienia. W ostatniej czesci uwage skupiono na analizie
postaw Polek i Polakéw wobec przejscia na emeryture. Przedstawiono analizy dotyczace tego,

w jaki sposéb pracownicy myslg o przejsciu na emeryture, jak srodowisko pracy i wyksztatcenie
wptywaja na te decyzje oraz jak odczytywane sg oczekiwania ze strony pracodawcéw wzgledem
decyzji emerytalnych pracownikow. W rozdziale zaprezentowano wyniki analiz przeprowadzonych
na danych zebranych w 2017 r. i 2022 r. w badaniach panelowych. Celem rozdziatu byto
pokazanie zmian zachodzgcych na przestrzeni ostatnich lat, stad decyzja o poréwnaniu wynikéw

z wybranego okresu.

Zmiany demograficzne wyzwaniem dla rynku

pracy

Starzenie sie spoteczenstw jest dobrze zidentyfikowanym i obserwowanym procesem, nie
tylko w Polsce (Chton-Dominczak i inni, 2014). Jednak w przypadku naszego kraju zmiany
struktury demograficznej: przyspieszonego procesu starzenia sie populacji i jej kurczenia
(ageing and shrinking population), w tym kurczenia sie zasobdw pracy (workforce), byty
identyfikowane juz wczesniej (Hoff, 2011; Kotowska i Sztanderska, 2007; Krynska i inni, 2010;
Wiktorowicz, 2013). Byty réwniez przedmiotem zainteresowan w ramach badan BKL

(Turek, 2013). Jak najlepsze wykorzystanie potencjatu starszych pracownikéw (55—-64), jak

i 0s6b 65+ jest przedmiotem wielu badan w poszukiwaniu rozwigzan, ktére skutecznie
zrekompensujg skutki procesow demograficznych, na przyktad poprzez wydtuzenie
aktywnosci zawodowej (Motel-Klingebiel, 2019; Naegele i Walker, 2021; Wiktorowicz, 2018).

Analizy proceséw demograficznych moga by¢ wieloaspektowe, dlatego na potrzeby rozdziatu

zdecydowano sie na przypomnienie wybranych wskaznikow demograficznych. Dobrym
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wprowadzeniem do pokazania zmian demograficznych jest mediana wieku w Polsce.

W 2017 r. co najmniej 50% polskiego spoteczeristwa nie miata wiecej niz 40,9 lat, a zaledwie
w ciggu 5 lat —w 2022 r. — mediana wieku wynosifa juz 42,3 lat (GUS, 2023). Dla poréwnania,
w grupie kobiet mediana wieku wyniosta 44 lata (w 2022 r.), co wskazuje, ze populacja kobiet
w Polsce juz jest relatywnie starsza niz grupa mezczyzn. Nizszy (niz w przypadku mezczyzn)
ustawowy wiek emerytalny kobiet oraz przecietna wyzsza dtugos¢ trwania zycia kobiet niz
mezczyzn powodujg, ze juz obecnie zachodzi konieczno$é dostosowania polityk publicznych

(w tym rynku pracy, edukacji) do starzejgcych sie populacji z przewaga kobiet.

Patrzgc na populacje w wieku produkcyjnym (w przypadku kobiet do 59. r.z., a mezczyzn
do 64. r.z.) mozna zaobserwowac (Tabela 3.1), Ze nastgpity znaczace spadki wielkosci
populacji w wieku produkcyjnym (nie liczac migrantéw, w tym po 24.02.2022). Zaréwno
kobiet jak i mezczyzn w wieku 15-54 I. ubyto, ale tez grupa kobiet przed emeryturg (55-59)
jak i mezczyzn (60—64) zmniejszyta sie. Jednocze$nie zwiekszyta sie grupa oséb w wieku
poprodukcyjnym (w przypadku kobiet 60+, mezczyzn 65+).

Tabela 3.1. Liczba ludnosci ogdétem w Polsce wedtug grup wiekowych i wedtug ptci (N).

Ptec Wiek 2017 2022 Zmiana 2017-2022
15-54 10230499 9861277 —369 222
kobiety 55-59 1350523 1130834 —219 689
60+ 5424333 5694523 270190
15-59 11734725 11 160 462 -574 263
mezczyzni 60-64 1298329 1151513 -146 816
65+ 2570930 2951674 380744

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: GUS 2023.

O ile w przesztosci grupa oséb w wieku produkcyjnym znaczgco przewyzszata grupe

0s6b w wieku poprodukcyjnym, to juz w takim krétkim okresie analizy (2017-2022) jest

zauwazalna tendencja zmniejszajacej sie liczby oséb w wieku produkcyjnym (w przypadku

kobiet o niemal 370 tys. oséb, w przypadku mezczyzn o ponad 570 tys.), przy jednoczesnym
znaczacym wzroscie liczby oséb w wieku emerytalnym w Polsce (w przypadku kobiet o okoto
270 tys. 0sob, w przypadku mezczyzn o okoto 380 tys.).
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Aktywnos¢ zawodowa osob w wieku

okotoemerytalnym w Polsce

Podstawowym wskaznikiem, w oparciu o ktéry mozemy okresli¢ zatrudnienie oséb w wieku
okotoemerytalnym, jest wskaznik zatrudnienia®® dla tej grupy wiekowej. O ile w 2017 r. dla
Polski wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55—-64 wynidst 46,9% bez rozréznienia na pteé

(z uwagg, ze kobiety od 60. r.z. mogg przejs¢ na emeryture), to w 2022 r. wyniost juz 56,3%.
Najwiekszy wskaznik zatrudnienia oséb w tej grupie wiekowej odnotowuje sie w krajach

z p6tnocy Europy (np. Islandia, Szwecja), gdzie juz ponad 80% oséb w wieku 55—-64 zaréwno
w 2017 r. jak i 2022 r. byto aktywnych na rynku pracy. Osiggniecie takiego zaangazowania
na rynku pracy, jak w wymienionych krajach, pozwala na ograniczenie skutkow

zmniejszajgcych sie zasobdw pracy (Mapa 3.1).

Mapa 3.1. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55—-64 w krajach europejskich, 2022 (%)

46,6-54,6

54,7-56,6

56,7-65,6

{ 65,7-69,8

i [ 69,9-73,1

I 73,2-82,6
I dane niedostepne

WSK. ZATRUDNIENIA
2 vé DLA POLSKI: 56,3

Zrédto: EUROSTAT 2022

1 Wskaznik zatrudnienia — okre$la, jaki odsetek oséb w wieku produkcyjnym ogdétem lub w danej grupie
wiekowej (jak w niniejszym przypadku) pracuje zawodowo.
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Analizujac doktadniej zatrudnienie oséb w wieku przedemerytalnym w Polsce, warto przyjrzec

sie dodatkowym podziatom ze wzgledu na wiek i pte¢ (Tabela 3.2). Analizy przedstawionych
wskaznikdéw obrazujg wzrost zaangazowania oséb starszych na rynku pracy na przestrzeni lat
2017-2022. Wskaznik zatrudnienia ogétem dla oséb w wieku 55—64 |. wzrdst w tym okresie

o niemal 10 p.p. Warto zaznaczy, ze jest to gtéwnie efekt wzrostu zatrudnienia mezczyzn

(z poziomu 56,7% w 2017 r. do 69,5% w 2022 r.). Co ciekawe, mimo ze wiek emerytalny w Polsce
dla kobiet wynosi 60 I., to takze w grupie kobiet w wieku 55—64 wskazniki wzrosty (z 38% w 2017 r.
do 44,6% w 2022 r.). Stato sie to gtéwnie za sprawg kobiet w wieku przedemerytalnym (55-59),
sposrdd ktdrych niemal 70% byto aktywnych na rynku pracy w 2022 r.

Na podstawie analizy wskaznikow zatrudnienia w latach 2017-2022 wida¢ znaczace wzrosty
aktywnosci zawodowej Polek i Polakow zarowno w okresie przedemerytalnym (dla kobiet
w wieku 55-59 z poziomu 56,3% do 68,7%, a dla mezczyzn w wieku 60-64 z 45,1%

do 61,2%), jak i w wieku 65+ (dla kobiet z poziomu 3% do 4,1%, a dla meiczyzn z 8,6%

do 9,7%).

Tabela 3.2. Wskaznik zatrudnienia wg wieku i ptci dla Polski (2017—-2022) (%)

Pteé 2017 2018 2019 2020 2021 2022
ogdtem 50+ 32,6 32,4 32,2 32,6 34,7 35,1
kobiety 50+ 26,0 25,7 25,4 25,8 27,7 27,9
mezczyzni 50+ 40,9 40,8 40,7 41,2 43,6 44,2
ogotem 55-64 46,9 47,7 48,3 50,4 54,7 56,3
65+ 5,2 5,2 5,4 5,6 6,2 6,4
kobiety 55-59 56,3 58,7 60,7 62,6 67,2 68,7
60-64 21,1 20,0 19,4 21,4 23,2 24,2
55-64 38,0 38,1 38,3 40,0 43,1 44,6
65+ 3,0 3,1 3,4 3,5 4,3 4,1
mezczyzni 60-64 45,1 47,3 49,3 52,5 58,9 61,2
55-64 56,7 58,3 59,4 61,9 67,4 69,5
65+ 8,6 8,4 8,4 8,6 9,1 9,7

Zrédto: opracowanie na podstawie danych z BAEL jak i danych GUS (materiaty projektu Exclusion and Inequality
in Late Working Life, www.eiwoproject.org).
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Obserwowany w przytoczonych powyzej wskaznikach wzrost zaangazowania oséb starszych
na rynku pracy widoczny jest réwniez w wynikach badania BKL (2017 i 2022). Badani
w 2022 r. czesciej niz w 2017 r. wskazywali, ze w ciggu 3 miesiecy poprzedzajgcych badanie

wykonywali jakas prace (Tabela 3.3).

Tabela 3.3. Odsetki kobiet i mezczyzn w wieku okotoemerytalnym i emerytalnym, ktérzy

wskazywali, ze wykonywali prace w ciggu 3 miesiecy poprzedzajacych badanie (%)

Ptec Wiek 2017 2022
kobiety 50-59 54,0 67,2
N2017 = 830 55-59 47,1 67,2
N2022 = 259 60-69/60+ 9,5 15,0
mezczyzni 50-64 44,5 52,3
N2017 =729 55-64 39,8 52,0
N2022 =239 65—69/65+ 13,2 13,8

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2017, 2022 (panel).

Wzrost zaangazowania na rynku pracy widzimy takze wsrdd badanych oséb w wieku
emerytalnym. Ta tendencja rowniez znajduje odzwierciedlenie w oficjalnych statystykach.
Wedtug danych ZUS miedzy rokiem 2017 a 2022 liczba pracujgcych emerytéw wzrosta

o ponad 120 tys. osob. Jednoczesnie wzrosta liczba wszystkich emerytow, a mimo to, udziat
pracujgcych emerytéw w relacji do emerytéw otrzymujgcych swiadczenie wyptacane z ZUS
zwiekszyt sie z 12,5% na koniec 2017 r. do 13,5% na koniec 2022 r. (Wykres 3.1).
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Wykres 3.1. Pracujgcy emeryci i udziat pracujgcych emerytéw w relacji do emerytéw
otrzymujgcych $wiadczenia wyptacane przez ZUS, 2017-2022, (N, %)

13,5%

13,5%
13,5%
13%
13%
12,5% ) 812,9
775,6
747,2
689,4

grudzien 2017 grudzien 2018 grudzien 2019 grudzien 2020 grudzien 2021 grudzien 2022

M liczba 0s6b z ustalonym prawem do emerytury podlegajacych ubezpieczeniu zdrowotnemu z tytutu pracy zarobkowej (w tys.)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: ZUS 2017-2022.

Procent powyzej stupka wskazuje udziat pracujgcych emerytéw w relacji do emerytdéw otrzymujgcych
Swiadczenia wypfacane przez ZUS w danym roku.

Aktywnosc¢ edukacyjna oséb w wieku

okotoemerytalnym

Aktywnos$¢ zawodowa jest uwarunkowana miedzy innymi tym, czy i jakie jest nastawienie

do samodzielnego uczenia sie (Gdérniak i inni, 2022). Wskazniki zawarte w Tabeli 3.4.
pokazujg coraz wiekszg aktywnos¢ oséb w wieku okotoemerytalnym i emerytalnym (55-69 1.)
w zakresie nieformalnego uczenia sie. W 2022 r. okoto 70% badanych w tej grupie wiekowej
deklarowato, ze uczy sie w sposéb nieformalny, podczas gdy jeszcze w 2017 r. prawie potowa

nie podejmowata aktywnosci edukacyjnej w zadnej z wymienionych form.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Tabela 3.4. Nieformalne uczenie sie oséb w wieku 5569 lat (%)

2017 2022

Sposéb uczenia sie
Kobiety | Meiczyzni | Ogotem | Kobiety | MezczyZni | Ogotem

z materiatow internetowych 22,2 22,2 22,2 46,3 40,0 43,3
z ksigzek, magazynow lub innych materiatow 36,0 226 297 415 30,5 36,2
drukowanych

z programow telewizyjnych, radiowych 28,6 22,6 25,7 36,8 26,8 32,0
od cztonkéw rodziny lub wspdlnie z nimi 15,3 9,6 12,6 26,0 21,6 23,9

od przyjaciét, znajomych, wspoétpracownikow

o L 14,4 10,6 12,6 25,0 20,0 22,6
lub wspdlnie z nimi
przy uzyciu programéw komputerowych 7,6 8,2 7,9 15,7 15,8 15,7
wizyty w muzeach, wystawach, galeriach 12,2 3,9 8,3 15,6 12,6 14,2
spptkanla w olrganlzaql, stowarzyszeniu, kotka 78 32 56 6.9 53 61
zainteresowan
poprzez wolontariat lub inng prace 33 19 27 68 32 51
charytatywng
zadne z powyzszych 45,4 52,6 48,8 27,5 34,2 30,7
N 658 585 1243 205 190 395

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017, 2022 (panel).

WSsréd réznych sposobdw nieformalnego zwiekszania wiedzy i kompetencji najpopularniejsze
wsrdd oséb w wieku 55—-69 lat jest obecnie uczenie sie z materiatéw internetowych. Widac
wyrazny wzrost popularnosci tej formy na przestrzeni lat 2017-2022 (od 22,2% w 2017 r.

do 43,3% w 2022 r.). Z pewnoscig tendencje wzrostowa mozna wigzac z okresem pandemii,
ktéry wymusit rozwéj kompetencji komputerowych i korzystania z internetu (Perek-Biatas

i Zwierzchowski, 2022).

Kolejnymi popularnymi formami edukacji pozostajg: korzystanie z materiatéw drukowanych,
uczenie sie z programow telewizyjnych i radiowych, a takze uczenie sie od najblizszych
(rodziny, przyjaciot). Najmniej popularng forma zdobywania wiedzy dla interesujgcej nas
grupy wiekowej pozostaje uczenie sie poprzez wolontariat i prace charytatywna, chod i tutaj
widac niewielki, ale jednak wzrost miedzy 2017 a 2022 r. Ogdlnie w sposdb nieformalny
uczy sie 72,5% sposrdd badanych kobiet i prawie 66% badanych mezczyzn. Taka aktywnos¢
edukacyjna przektada sie na inne formy aktywnosci, w tym aktywnos¢ zawodowa istotng dla
proceséw demograficznych.
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Zadowolenie z pracy osob w wieku

okotoemerytalnym

Aktywnos$¢ zawodowa, poza tym, ze jest wynikiem wewnetrznych motywacji pracownikéw,
moze takze by¢ pobudzana przez Srodowisko pracy. Waznga role odgrywajg takie elementy
jak perspektywy zawodowe, zarobki, relacje z przetozonymi, ktére przektadajg sie na ogélne
zadowolenie z wykonywanej pracy. Pracownikom badanym w ramach BKL zadano pytanie:
,Na ile odpowiada Pani/Panu praca, biorgc wszystko pod uwage: samg prace, jej warunki

i zarobki?”. Odsetek oséb w wieku 55—69, ktédrym odpowiada ich praca, wzrdst na przestrzeni
lat (ogétem od 85,8% w 2017 r. do 91% w 2022 r.). Zadowolenie z pracy deklaruje wieksza
cze$¢ mezczyzn w tym wieku (91,7% w 2022 r.) niz kobiet (89,9% w 2022 r.) (Wykres 3.2).
Odnotowano takze wzrost, juz i tak wysokiego, odsetka oséb w wieku 55-69, ktére cieszg

sie szacunkiem przetozonego. W 2022 r. niemal 95% (w 2017 r. — 93,5%) z nich deklarowato,

ze ich przetozony odnosi sie do nich z szacunkiem.

Wykres 3.2. Odsetek kobiet i mezczyzn w wieku 55-69, ktérym odpowiada aktualnie

wykonywana praca* (%)

ogotem
kobiety

mezczyzni

B 2022 (N=210) ®m 2017 (N=570)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017, 2022 (panel).

* Osoby, ktérym odpowiada aktualnie wykonywana praca — tj. osoby udzielajagce odpowiedzi: 3 ,raczej
odpowiada” i 4 ,bardzo odpowiada” na czterostopniowej skali odpowiedzi: od 1 — praca ,bardzo nie
odpowiada” do 4 —,,bardzo odpowiada”.
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Decyzje o przejsciu na emeryture

Zmiany na rynku pracy dotyczgce oséb w wieku okotoemerytalnym i emerytalnym mozna
obserwowac takze poprzez ich nastawienie do przejscia na emeryture. Na podstawie danych
w Tabeli 3.5 widaé zachodzacg dwutorowo zmiane: ro$nie zaréwno odsetek oséb chcacych
przejs¢ na emeryture jak najwczesniej (ogotem 21,8% w 2022 r. w poréwnaniu do 15,6%
w 2017 r.), jak i tych, ktorzy chcieliby pracowaé mozliwie dtugo lub w ogédle nie chca
konczy¢ pracy (tacznie 16,2% w 2022 r. w poréwnaniu do 9,9% w 2017 r.). Z jednej strony

z pewnosciag mamy do czynienia z cze$cig oséb w wieku emerytalnym, ktdre cieszga sie dobra
kondycja i wcigz chcg realizowaé swoje plany, w zwigzku z czym chcg takze kontynuowad
zatrudnienie. Z drugiej strony, prawdopodobnie czes¢ starszych badanych, zblizajac sie

do osiggniecia wieku emerytalnego i znajac swojg sytuacje materialng, zauwaza, ze nie
moze pozwoli¢ sobie na przejscie na emeryture. Réwnolegle istnieje grupa, ktéra moze byé
zmeczona pracg na dotychczasowych warunkach i majac okazje, planuje z niej skorzystac,

decydujac sie na emeryture najszybciej jak to jest mozliwe.
Analizujgc dane zamieszczone w Tabeli 3.5. warto zwrdci¢ uwage na jeszcze jeden element:
miedzy 2017 r. a 2022 r. spadt odsetek kobiet w wieku 55-69, ktére planujg przejs¢

na emeryture w momencie osiggniecia wieku emerytalnego.

Tabela 3.5. Spodziewany wiek przejscia na emeryture. W grupie wiekowej 55-69 lat (%)

Moment przejscia na emeryture Kobiety | Kobiety | Mezczyini | Mezczyini | Ogotem | Ogotem
2017 2022 2017 2022 2017 2022
w momencie osiggniecia wieku
emerytalnego (K = 60, M = 65) 49,6 44,2 54 56,7 52,1 51,8
najszybciej jak to mozliwe 13,7 23,4 17 20,8 15,6 21,8
najpozniej jak to mozliwe 8,9 13 5,8 14,2 7,2 13,7
nie chce przechodzi¢ na emeryture 4,1 1,3 1,7 3,3 2,7 2,5
podano wiek powyzej wieku
1 1 - 1
emerytalnego (K > 60, M > 65) 44 S 75 05 36
podano wiek ponizej wieku emerytalnego _
(K< 60, M < 65) 0,7 9,2 0,8 5,6 0,5
trudno powiedziec 8,2 9,1 4,7 4,2 6,2 6,1
ogoétem 100 100 100 100 100 100
N 270 77 359 120 629 197

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017, 2022 (panel).
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Sledzac opisywane powyzej zmiany, warto przyjrze¢ sie, czym rdiznig sie osoby chcace
przejs¢ na emeryture jak najszybciej od tych, ktérzy chcieliby, aby emerytura nastgpita jak
najpodzniej lub wcale. Jednym z czynnikéw rdéznicujacych w tym wzgledzie mogg by¢ warunki

wykonywanej pracy. Informacji na ten temat dostarcza Wykres. 3.3

Przygladajac sie temu, jak badani oceniajg wykonywang prace, widzimy ze gtéwnym
czynnikiem réznicujgcym grupe chcacg pracowac jak najdtuzej od tych, ktorzy chcieliby
przej$¢ na emeryture jak najpredzej, sy kwestie zwigzane ze zdrowiem. Niemal 62% marzacych
o emeryturze wykonuje prace, w ktorej zdarzajq sie sytuacje grozgce uszczerbkiem

na zdrowiu, a 42% osd6b z tej grupy odczuwa, ze praca ma negatywny wptyw na ich zdrowie
(w grupie chcacych pracowac jak najdtuzej jest to odpowiednio: 32% i 34%).

Drugim istotnie réznicujgcym czynnikiem jest to, czy pracownicy odbierajg swojg prace

jako interesujacg i rozwijajacg. Osoby, ktdre chciatyby przejs¢ jak najpdzniej lub wcale nie
przechodzi¢ na emeryture zdecydowanie czesciej deklarujg, ze w pracy muszg wcigz uczyc sie
nowych rzeczy, czesciej majg mozliwos¢ realizacji swoich pomystéw i mniej sie nudzg, gdyz

rzadziej muszg wykonywaé zadania zbyt proste w stosunku do ich umiejetnosci.

1 Ze wzgledu na liczebnos¢ préby analize przeprowadzono dla ogétu pracujgcych bez podziatu na grupy wiekowe
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Wykres 3.3. Postawy wobec przejscia na emeryture a warunki wykonywanej pracy (%)

17,4
z checig zmienitbym swoja prace

mam zbyt duzo zadan, by dobrze wykona¢ je na czas

W mojej pracy zdarzajg sie sytuacje grozace uszczerbkiem na zdrowiu

42,4
czuje, ze praca ma negatywny wptyw na moje zdrowie

34,2

czesto musze wykonywac zadania, 42,4
ktdre sg zbyt proste w stosunku do moich umiejetnosci 34,2

51,7

W pracy musze ciggle uczyc¢ sie nowych rzeczy 65

65,5

mam mozliwos¢ realizacji swoich wtasnych pomystéw 737

93
czuje, ze w pracy wykorzystuje swoja wiedze i umiejetnosci 824

88,7

czuje, ze praca ktérg wykonuje ma sens 96.7

MW osoby, ktdre chca jak najszybciej przejs¢ na emeryture (N = 170) M osoby, ktére chca jak najpdiniej przejsé na emeryture (N = 97)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2022 (panel).

Istotnym czynnikiem, ktory réznicuje sposoéb myslenia o przejsciu na emeryture, jest
wyksztatcenie. Osoby chcace pracowac jak najdiuzej s lepiej wyksztatcone. Dwie na trzy
osoby chcace pracowac jak najdtuzej majg co najmniej wyksztatcenie maturalne (66%),
podczas gdy wsrdd osdb chcacych przejsé na emeryture jak najszybciej odsetek ten wynosi
46%. Wazne okazuje sie takze powigzanie wykonywanej pracy z posiadanym wyksztatceniem.
Prace zgodng z wyksztatceniem deklaruje 88,5% osdb, ktdre na emeryture chciatyby przejs¢
jak najpdzniej lub wcale i tylko 60% liczagcych na jak najwczedniejsze zostanie emerytem czy
emerytka.

Zmiana w mysleniu o emeryturze wyraznie zarysowuje sie takze w odpowiedzi na pytanie
o spodziewane przez pracownikéw oczekiwania pracodawcy w momencie osiggniecia
przez pracownika wieku emerytalnego. Wyraznie spada odsetek pracownikow, ktorzy
podejrzewajq, ze ich pracodawca bedzie chciat, aby przeszli na emeryture i zakonczyli
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zatrudnienie (z niemal 40% badanych w 2017 r. do niecatych 25% w 2022 r.). Rosnie odsetek
pracownikow, ktdrzy sadzg, iz oczekiwane bedzie, aby kontynuowali prace w petnym

lub ograniczonym wymiarze, niezaleznie do ptci (Wykresy 3.4 i 3.5).

Analizujgc przedstawione na wykresach dane, mozna zaobserwowaé, ze efekt zmiany
polityki w zakresie przechodzenia na emeryture (dla kobiet juz w wieku 60 |.) spowodowat,
ze nastgpita wérdd nich wyrazna zmiana w mysleniu o oczekiwaniach pracodawcow

w chwili osiggniecia wieku emerytalnego przez pracownika. Prawie dwukrotnie zmniejszyt
sie odsetek kobiet spodziewajacych sie, ze beda musiaty przej$¢ na emeryture (z 41,2%

w 2017 r. do 21,8%, w 2022 r.), wzrdst procent tych, ktére spodziewaja sie oczekiwania
kontynuacji pracy, ale wzrosta réwniez niepewnos¢ co do oczekiwan pracodawcow

(w 2022 r. ponad 30% nie wiedziato, jakie oczekiwania mogq mie¢ pracodawcy). Mezczyzni
czesciej niz kobiety spodziewajq sie, ze pracodawca bedzie chciat, aby kontynuowali prace

po osiagnieciu wieku emerytalnego.

Bez wzgledu na pteé wzrasta niepewnosé w tym temacie. W 2022 r. co czwarty pracownik
wskazat, ze trudno powiedzie¢, jakie beda oczekiwania pracodawcy, gdy osiggnie sie wiek
emerytalny. Oznacza to, ze pracownicy przed emeryturg stosunkowo czesto nie wiedzg,
jakie plany wzgledem nich ma pracodawca i czego mogg sie spodziewaé, gdy osiggna wiek
emerytalny. Moze wynikac to zaréwno z faktu, iz pracodawcy Zle komunikujg swoje plany
wzgledem pracownikdw, jak i z niskiej Swiadomosci pracownikéw w kwestii planowania

swojej aktywnosci zawodowej (lub jej braku) po osiggnieciu wieku emerytalnego.

Warto zauwazyg¢, ze tgcznie nieco ponad potowa (50,2%) najstarszych badanych spodziewa
sie, ze pracodawca bedzie chciat, aby kontynuowali prace w tym samym (30,2%)

lub ograniczonym (20%) zakresie.
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Wykresy 3.4. i 3.5. Czego obecny pracodawca bedzie oczekiwat po osiggnieciu wieku
emerytalnego? — kobiety w wieku 5559 i mezczyzni w wieku 55-64 w 2017 r. i 2022 r. (%)

2017 2022

przejécia na emeryture
i zakonczenia pracy

przejscia na emeryture
i zakonczenia pracy

kontynuacji pracy
w obecnym zakresie

kontynuacji pracy
w obecnym zakresie

kontynuacji pracy w mniejszym
zakresie lub innej formie

kontynuacji pracy w mniejszym
zakresie lub innej formie

trudno powiedzie¢ trudno powiedzie¢

W ogbtem (N=191) M kobiety (N =258) M mezczyzni (N = 253) W ogdtem (N =205) M kobiety (N=101) B mezczyzni (N = 104)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017, 2022 (panel).

Opisywang zmiane myslenia o okresie emerytury obrazuje rowniez odsetek oséb w wieku
55+, ktore planujg dorabia¢, bedac na emeryturze (Wykres 3.6). W 2022 r. jedynie potowa
badanych deklarowata, ze nie ma takich planéw, 39% badanych planowata dorabiaé, a 11%
nie podjeto jeszcze takiej decyzji. W poréwnaniu z 2017 r. wida¢ wzrost zainteresowania

praca w czasie emerytury.

Wykres 3.6. Czy spodziewa sie Pan(i) dorabia¢ na emeryturze? — kobiety wieku 55-59
i mezczyzni w wieku 55—64 badani tgcznie (%)

tak

nie
55,2

trudno powiedzie¢

B 2022 (N=205) ® 2017 (N =630)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017, 2022 (panel).
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W2zrost zainteresowania pracg po osiggnieciu wieku emerytalnego mozna oceniaé
pozytywnie. Wiekszy odsetek starszych pracownikéw gotowych kontynuowaé prace po 60. r.z.
(kobiety) i po 65. r.z. (mezczyzni) moze wptynac na niwelowanie skutkéw zachodzacych

zmian demograficznych takich jak starzenie sie spoteczenstwa i wzrost liczby oséb w wieku

emerytalnym.

Podsumowanie

Zachodzace zmiany demograficzne, w tym starzenie sie spoteczenstwa, sg zjawiskiem, ktére
niesie za sobg wiele konsekwencji. Zwrdcenie uwagi na zachodzgce procesy w analizach
kapitatu ludzkiego jest wazne ze wzgledu na rozumienie i dostosowanie sie do zmieniajgcych
sie trenddéw. Jednym z tematdw $cisle powigzanych ze starzejgcym sie spoteczernstwem

sg decyzje, jakie najstarsi pracownicy podejmujg wzgledem przejscia na emeryture i to w jaki
sposéb myslg o emeryturze. Podsumowujac przedstawione w niniejszym rozdziale analizy,

warto zwrdcié¢ uwage na kilka gtéwnych wnioskéw.

Po pierwsze, kolejne fale kobiet i mezczyzn w Polsce zblizajacych sie do osiggniecia wieku
emerytalnego wykazujg sie wiekszg aktywnoscig zawodowa niz w przesztosci. Takze wiecej

0s6b w wieku emerytalnym decyduje sie na dodatkowe zatrudnienie.

Po drugie, osoby w wieku okotoemerytalnym i na emeryturze wykazujg w coraz wiekszym
stopniu cheé do uczenia sie. Stanowi to potwierdzong motywacje dla checi podjecia

kolejnych wyzwan, takze na polu zawodowym (Turek i Worek, 2016).

Po trzecie, pracownicy coraz mniejszg wage przywigzujg do ustawowego wieku
emerytalnego. Decyzje o momencie przejscia na emeryture chcieliby wigzac z wtasnymi

doswiadczeniami zawodowymi.

Po czwarte, analizujac jak Srodowisko pracy moze wptywac na decyzje o przejsciu

na emeryture, nalezy podkresli¢, ze osoby, ktére chcg pracowad jak najdtuzej czesciej

niz osoby zainteresowane jak najwczes$niejszym przejsciem na emeryture, wskazuja,

ze wykonywana praca jest powigzana z ich wyksztatceniem i daje im szanse na rozwdj. Z kolei
osoby chcace przejs¢ na emeryture mozliwie najwczes$niej, zdecydowanie czesciej uwazaja,

ze wykonywana praca zagraza ich zdrowiu.
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Po piate, juz potowa pracownikéw w wieku przedemerytalnym uwaza, iz ich pracodawca bedzie
chciat, by kontynuowali prace po osiggnieciu wieku emerytalnego. Swiadomos¢ takich oczekiwar
moze zwieksza¢ gotowos¢ pracownikéw do dtuzszego pozostania na rynku pracy pomimo
przystugujgcego prawa do odejscia na emeryture. Cze$¢ pracownikdw nie wie jednak, jakie

sg oczekiwania pracodawcéw wobec kontynuacji ich zatrudnienia, co wskazuje na to, ze zasady
wspierania przez pracodawcow pracownikéw z uwzglednieniem ich wieku (tzw. age management;

Turek i Perek-Biatas i, 2013, Varlamova, Perek-Biatas, 2022) nie sg do korca znane.

Po szdste, analiza opinii na temat mozliwosci lub koniecznosci odchodzenia z rynku pracy przed
osiggnieciem wieku emerytalnego czy kontynuacji zatrudnienia po przejsciu na emeryture moze
dad wskazéwki, na co pracodawcy powinni zwrdéci¢ uwage w komunikacji z pracownikami (nie

tylko starszymi), aby mogli i chcieli by¢ aktywni zawodowo niezaleznie od wieku.
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4. Strategiczne zarzadzanie kapitatem
ludzkim w polskich firmach
w obliczu sytuacji kryzysowych

Wprowadzenie

Strategiczne zarzadzanie kapitatem ludzkim (SZKL) od dawna uznawane jest za kluczowy
element strategii biznesowej przedsiebiorstw ze wzgledu na swdj bezposredni wptyw

na wyniki organizacji (Pfeffer, 1994). Zgodnie z teorig kapitatu ludzkiego (Becker, 1964),
pracownicy sg nie tylko zasobami, ale istotnym kapitatem, w ktéry mozna inwestowac i ktéry
mozna rozwijac dla zwiekszenia produktywnosci i sukcesu biznesowego firmy. SZKL traktowad
mozna zatem jako kompleksowe podejscie do dtugoterminowego zarzadzania kapitatem
ludzkim, obejmujgce szereg praktyk takich jak rekrutacja, selekcja, motywacja, szkolenia czy

tez rozwdj pracownikéw (Lepak & Snell, 1999).

Wydarzenia ostatnich lat wyraznie pokazuja, ze strategiczne podejscie do zarzadzania
kapitatem ludzkim musi cechowac sie daleko idgcg elastycznoscig w obliczu dynamicznie
zmieniajgcych sie czynnikdw zewnetrznych, takich jak wyzwania ekonomiczne, polityczne
i spoteczne (Bamberger, Meshoulam, & Biron, 2014). Pandemia COVID-19, na przyktad,
wymusita gwattowne zmiany w organizacji pracy, co z kolei wymagato od przedsiebiorstw
adaptacji w obszarze zaréwno modeli biznesowych, jak i narzedzi wykorzystywanych

do zarzadzania i motywowania pracownikéw (Collings, McMackin, Nyberg, & Wright, 2021).

Co wazne, podejscie do strategicznego zarzgdzania kapitatem ludzkim (SZKL) moze sie
rézni¢ i bardzo czesto rézni sie w zaleznosci od wielkosci firmy. Mate, srednie i duze
przedsiebiorstwa stojg czesto przed réznymi wyzwaniami i mozliwosciami w zarzadzaniu
swoim kapitatem ludzkim, co wymaga odmiennych strategii (Cardon & Stevens, 2004).

Na przyktad, mate firmy mogg nie mie¢ zasobdéw na szeroko zakrojone inicjatywy SZKL, ale

mogaq oferowac bardziej elastyczne srodowisko pracy. W przeciwienstwie do tego, wieksze
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firmy moga dysponowac wiekszymi zasobami, ale muszg stawiac¢ czota znacznie bardziej

ztozonym wyzwaniom zwigzanym ze skalg prowadzonej dziatalnosci.

Jednym z kluczowych obszaréw w zarzadzaniu kapitatem ludzkim jest stosowanie
wysokoefektywnych praktyk zarzgdzania zasobami ludzkimi, tzw. HPWP (High Performance
Work Practices), ktérych wptyw na efektywnos¢ przedsiebiorstw zostat empirycznie
potwierdzony (por. Combs et al., 2006). Praktyki te, takie jak pomiar efektywnosci dziatan
HR, uzycie standaryzowanych metod rekrutacji i selekcji, oraz angazowanie pracownikow

w podejmowanie decyzji, majg znaczne konsekwencje dla organizacji. Wptywaja na kluczowe
wskazniki sukcesu (Tamkin, 2004), zwiekszajg presje rynkowa i edukujg pracownikéw, a takze

zwiekszajg transparentnos¢ systemow zarzgdzania (Bamberger, Meshoulam, & Biron, 2014).

Zrozumienie tych czynnikéw i ich wptywu na SZKL w polskich firmach dostarcza cennych
spostrzezen zaréwno dla badaczy, jak i praktykdéw zarzgdzania. Prezentowana w dalszej
czesci rozdziatu analiza wynikow gtdwnie ostatniej edycji BKL z 2022 r. ma na celu ilustracje
tych aspektéw, oferujac jednoczesnie kompleksowy obraz ewoluujgcych trendéw i praktyk

w strategicznym zarzadzaniu kapitatem ludzkim w Polsce.

Badania BKL dostarczajg wartosciowych informacji, wnioskéw i rekomendacji dotyczgcych
strategii zarzgdzania kapitatem ludzkim w polskich przedsiebiorstwach. W rozdziale
przedstawiamy analize ewolucji tych strategii, szczegdlny nacisk ktadac na kontekst ostatnich
lat, ktore przyniosty wiele wyzwan na ptaszczyznach ekonomicznej, politycznej i spotecznej,
starajgc sie jednoczes$nie patrze¢ w przyszto$¢ kapitatu ludzkiego wobec wyzwan stawianych

przez terazniejszosc.

Podczas opisywania stanu strategicznego zarzadzania kapitatem ludzkim w 2022 r. skupimy
sie przede wszystkim na elementach, ktére okazaty sie szczegdlnie istotne na przestrzeni
ostatnich lat — takich jak elastycznos¢ tych strategii czy tez zdolnos$¢ przedsiebiorstw

do adaptacji do zmian. Postaramy sie rowniez odpowiedzie¢ na pytania, ktore wytonity sie
stosunkowo niedawno. Czy w czasach niepewnosci przedsiebiorstwa przyjmujg perspektywe
dtugoterminowg, czy krétkoterminowa? Jak kryzysy — pandemiczny, wojenny i gospodarczy
— wptywajg na zarzadzanie kapitatem ludzkim w organizacjach? Jak zmieniaty sie strategie
zarzadzania kapitatem ludzkim w firmach matych, srednich i duzych przez ostatnie lata?
Koncentrujac sie na tych pytaniach, postaramy sie wskaza¢ zaréwno na te wymiary dziatan

przedsiebiorstw, ktére pozostaty stabilne, jak i na te, ktére dynamicznie sie zmieniaty.
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Niniejszy raport BKL jest podsumowaniem badan z roku 2022, skupiajgcych sie na srednich
i duzych firmach oraz poprzedniej edycji badania —z 2021 roku, w ktérej uwzglednione
byty réwniez mate firmy. Tam, gdzie to mozliwe, prezentujemy wyniki z ostatnich pieciu
lat, od 2018 do 2022 r., w rozbiciu na kategorie wielkosci; natomiast kiedy poréwnywaé
bedziemy wspdlnie grupe firm $rednich i duzych, poréwnania dotyczy¢ bedg lat 2018,
20201 2022 (w tych latach prowadzone byty badania panelowe na firmach zatrudniajgcych
50 lub wiecej pracownikéw). JesteSmy przekonani, ze taka perspektywa pozwoli na lepsze
uchwycenie trendéw w obszarze strategicznego zarzgdzania kapitatem ludzkim w polskich

przedsiebiorstwach, jak i na lepsze zrozumienie i skuteczniejsze zarzgdzanie t3 domena.

Planowanie dtugoterminowe

Jednym z najwazniejszych wymiardw dziatania organizacji jest horyzont czasowy, ktéry
wyznacza zakres ich dziata. Analiza danych BKL z lat 2018-2022 wskazuje na wyrazng
tendencje wzrostowa, jesli chodzi o odsetek firm planujacych dziatania w perspektywie
dtugofalowej, dtuzszej niz 3 miesigce®. Tak, jak zaobserwowano to w poprzednich latach,
podobnie, w okresie po pandemii dat sie zauwazy¢ wzrost w tym zakresie we wszystkich
kategoriach wielkosci przedsiebiorstw. Szczegélnie warte uwagi jest to, ze pomimo
wystepowania wynikajgcego z metodologii BKL braku danych dla niektérych lat, w ktérych
najmniejsze podmioty (zatrudniajgce 2—49 pracownikéw) nie byty badane, to wykazujg
one znaczny wzrost dtugoterminowego planowania — o 21 p.p. miedzy rokiem 2019 a 2021

(Tabela 4.1). Przedsiebiorstwa Srednie (50—249 pracownikéw) i duze (250+ pracownikow)

réwniez zanotowaty znaczgce wzrosty w odsetku firm planujacych dziatania na okres dtuzszy

niz trzy miesigce. W przypadku firm srednich wzrost wynidst 21 p.p. miedzy latami 2018
i 2022, natomiast dla firm duzych — w tym samym okresie — wzrost wynidst 18 p.p. Wszystko
to potwierdza rosngca tendencje do dtugoterminowego planowania wséréd przedsiebiorstw

réznej wielkosci.

12 Cele dtugoterminowe i perspektywa dtugofalowa rozumiane sg w BKL jako plany wykraczajgce powyzej

3 miesiecy. Jest to konwencja zwigzana z checig uchwycenia réznic w planowaniu miedzy jak najszerszym
spektrum kategorii przedsiebiorstw (przy przyjeciu konwencji typowej dla nauk o zarzadzaniu perspektywa
planowania dtugoterminowego dotyczytaby znikomego odsetka firm).
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Tabela 4.1. Odsetek przedsiebiorstw posiadajgcych plan dziatan na wiecej niz 3 miesiace,
wedtug kategorii wielkosci zatrudnienia (%)

Wielkos¢ firmy 2018 2019 2020 2021 2022
2-49 X 38 X 59 X
50-249 59 55 67 75 80
250+ 63 66 77 78 81
ogdtem 60 45 68 65 80
N 582 1515 722 2329 802

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2018-2022.
Uwaga: w przypadku lat 2018, 2020 i 2022 kategoria ,,0gétem” obejmuje jedynie firmy srednie i duze?®.

Trendy w zakresie planowania dtugofalowego ksztattowaty sie réznie w zaleznosci od branzy

prowadzonej dziatalnosci (Tabela 4.2). W roku 2022, az 87% firm w branzy edukacyjnej miato
plan na okres dtuzszy niz 3 miesigce — to najwiekszy odsetek wsrdd wszystkich branz ogétem.
Co ciekawe, w przypadku firm z 250 i wiecej pracownikami, wszystkie badane w ramach BKL

firmy z branzy edukacyjnej posiadaty plany dtugofalowe. Wyraznie wida¢, ze przedstawiciele

branzy w obliczu gwattownych zmian zwigzanych z pandemig postawili na stabilnos¢

i przewidywalnos¢, jakg daje planowanie dtugoterminowe.

Z drugiej strony, najmniejszy odsetek firm planujgcych dtugoterminowo obserwujemy

w sektorze handlu, zakwaterowania, gastronomii i ustug wspierajacych, gdzie tylko 65%
firm duzych i srednich posiada plany na okres dtuzszy niz 3 miesigce. Jest to rowniez
branza, w ktérej udziat firm planujgcych dtugofalowo zwiekszyt sie w najmniejszym stopniu
na przestrzeni ostatnich lat (Tabela 4.2). Wynik ten moze by¢ konsekwencjg specyfiki
branzy, w ktérej dtugoterminowe plany moge by¢ postrzeganie jako nieskuteczne w swietle

koniecznosci reagowania na szybko zmieniajace sie warunki rynkowe.

Dla przedsiebiorstw srednich (50-249 pracownikow), odsetek firm z dtugoterminowym
planem dziatania wzrdst miedzy rokiem 2021 a 2022 we wszystkich branzach z wyjatkiem
branzy handlu, zakwaterowania, gastronomii i ustug wspierajgcych. Najbardziej znaczgcy
wzrost obserwujemy w sektorze opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej, w ktérym odsetek

firm z planem dziatania na ponad 3 miesigce wzrdst z 68% w 2021 do 79% w 2022.
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Dla duzych przedsiebiorstw (250+ pracownikéw) odsetek firm z dtugoterminowym planem
dziatania wzrdst we wszystkich branzach, z wyjatkiem budownictwa i transportu, w ktorych
odsetek spadt z 76% w 2021 do 72% w 2022.

Tabela 4.2. Odsetek przedsiebiorstw posiadajgcych plan dziatarh na wiecej niz 3 miesigce,

wedtug branz i wielkosci zatrudnienia (%)

Wielko$¢ firmy Branza 2018 2019 2020 2021 2022
Budownictwo i transport X 44 X 57 X
Edukacja X 52 X 62 X
Handel, zakwaterowanie, gastronomia

2-49 ustugi v'vspierajace '8 , x 33 x >8 x
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna X 32 x 47 X
Przemyst i gérnictwo X 43 X 59 X
Ustugi specjalistyczne X 37 X 63 X
Ogodtem X 38 X 59 x
Budownictwo i transport 48 42 67 72 78
Edukacja 64 57 71 83 87
Handel, zakwaterowanie, gastronomia

50—249 ustugi v,vspierajace '8 I >6 >6 60 1 64
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 49 54 64 68 79
Przemyst i gérnictwo 55 55 65 73 83
Ustugi specjalistyczne 76 60 75 76 84
Ogodtem 59 55 67 75 80
Budownictwo i transport 50 68 85 76 72
Edukacja 83 72 71 78 100
Handel, zakwaterowanie, gastronomia,

250+ ustugi wspierajgce ¢ el 71 e E e
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 74 67 66 75 87
Przemyst i gérnictwo 62 64 77 81 80
Ustugi specjalistyczne 62 63 81 84 87
Ogodtem 63 66 77 78 81
Budownictwo i transport 49 44 70 62 77
Edukacja 64 55 71 76 87
Handel, zakwaterowanie, gastronomia,

Ogdtem ustugi wspierajace : >7 39 63 61 &5
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 56 44 65 58 81
Przemyst i gérnictwo 56 50 67 67 82
Ustugi specjalistyczne 74 43 76 67 85
Ogodtem 60 45 68 65 80
N 582 1515 722 2329 802

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2018-2022.

Uwaga: w przypadku lat 2018, 2020 i 2022 kategoria ,,0gétem” obejmuje jedynie firmy srednie i duze
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W jakiej perspektywie czasu planujg polscy przedsiebiorcy, ktérzy wykraczajg poza horyzont
trzech miesiecy? W roku 2022 — w porownaniu do wczesniejszych lat — obserwujemy w tym
kontekscie pewne ciekawe zmiany. Wiekszo$¢ firm srednich i duzych nadal planuje dziatania
gtéwnie w perspektywie od roku do 2 lat — 65% w roku 2022, co stanowi znaczny spadek

w poréwnaniu do 87% w roku 2020. Jednoczes$nie, zwiekszyt sie w stosunku do roku 2020
odsetek firm srednich i duzych planujacych od 3 do 5 lat —z 11 do 30% oraz planujgcych

na dtuzej niz 5 lat — od 0 do 5%. Co ciekawe, dtugos¢ perspektywy planowania wsréd
duzych i srednich firm posiadajgcych plany dziatan w roku 2022 jest bardzo podobna do tej
z 2018, sugerujac, ze pod tym wzgledem polskie przedsiebiorstwa wrocity do wartosci
sprzed kryzysow — epidemiologicznego, ekonomicznego i politycznego. W potgczeniu

z odnotowanym juz faktem wiekszego odsetka firm posiadajgcych plany na dtuzej niz

3 miesigce nalezy traktowac te zmiany jako bardzo optymistyczny wskaznik myslenia

strategicznego badanych firm.

Jednoczesnie, warto zauwazy¢, ze nadal niewiele firm planuje w perspektywie diuiszej
niz 5 lat — w roku 2022 byto to 5% dla ogétu firm srednich i duzych. Co wazne, dla
przedsiebiorstw duzych, odsetek ten zwiekszyt sie do 9% w roku 2022, co stanowi wzrost
w poréwnaniu do 5% w roku 2021 czy 0% z 2020 r.

Podsumowujac, w roku 2022 obserwujemy bardzo ciekawe zmiany w perspektywie czasowe;j
dziatan polskich firm. Mimo ze wiekszos¢ firm nadal planuje od roku do 2 lat, zauwazalna
jest rosngca tendencja do wydtuzania tego okresu, szczegdlnie wsréd firm srednich

i duzych. Kontynuacja trendu zwiekszajacego sie odsetka firm planujacych dziatania

na wiecej niz 3 miesigce sugeruje jednoznaczne przesuniecie sie polskich firm w kierunku
myslenia dtugofalowego (Tabela 4.3).
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Tabela 4.3. Odsetek przedsiebiorstw posiadajgcych plan dziatan powyzej 3 miesiecy,

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

ogbtem

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2018-2022.

Uwaga: w przypadku lat 2018, 2020 i 2022 kategoria ,,ogétem” obejmuje jedynie firmy srednie i duze.

Rok 2018
Wielkos¢ firmy 2-49 50-249 250+ Ogoétem N
do roku X 27
od 1 roku do 2 lat X 347
od 3 latdo5 lat X 160
powyzej 5 lat X 22
ogdtem x
Rok
Wielkos¢ firmy 2-49 50-249 250+ Ogétem N
do roku 0
od 1 roku do 2 lat 1070
od 3 latdo5 lat 318
powyzej 5 lat 58
ogdtem
Rok
Wielkos$¢ firmy 2-49 50-249 250+ Ogétem N
do roku X 12
od 1 roku do 2 lat X 588
od 3 latdo5 lat X 76
powyzej 5 lat X 3
ogoétem x
Rok
Wielkos¢ firmy 2-49 50-249 250+ Ogotem N
do roku 8
od 1 roku do 2 lat 1478
od 3 latdo5 lat 671
powyzej 5 lat 42
ogdtem
Rok
Wielkos¢ firmy 2-49 50-249 250+ Ogétem N
do roku X 0
od 1 roku do 2 lat X 487
od 3 latdo5 lat X 224
powyzej 5 lat X 41

108



4, Strategiczne zarzadzanie kapitatem ludzkim w polskich firmach w obliczu sytuacji kryzysowych

109

Sposob podejmowania decyzji

Wedtug danych za 2022 r., 49% firm angazuje swoich pracownikdw w podejmowanie waznych
decyzji, majgcych wptyw na cztonkdw organizacji, co stanowi spadek w poréwnaniu do 57%

w 2020 r (Tabela 4.4). Niewiele ponad potowa (51%) menedzeréw polskich firm podejmuje
decyzje samodzielnie, bez konsultacji z podwtadnymi —to znaczny wzrost w poréwnaniu do 41%

w roku 2020. Tylko niewielka czes¢ (1%) pozostawia podejmowanie decyzji pracownikom.

Jesli chodzi o réznice miedzy kategoriami wielkosci przedsiebiorstw, angazowanie
pracownikéw w proces decyzyjny jest nadal najpopularniejsze wsrdd firm matych i Srednich.
Jednak w 2022 r. odsetek firm zatrudniajgcych 50-249 pracownikéw, ktére angazujg swoich

pracownikéw w podejmowanie decyzji, spadt do 51%, w pordwnaniu do 62% w 2021 .

Dla firm duzej wielkosci (250+ pracownikéw), proporcja firm angazujgcych pracownikéw

w podejmowanie decyzji zmniejszyta sie do 36% — to istotny spadek w poréwnaniu do 54%
w roku 2021. W tym samym czasie, udziat firm, w ktérych menedzerowie podejmujg decyzje
samodzielnie, bez konsultacji z podwtadnymi, zwiekszyt sie do 64%, w pordwnaniu do 44%
w 2021 r. Wskazuje to na narastajgcg tendencje do centralizacji proceséw decyzyjnych

w wiekszych firmach.

W kontekscie trendéw w okresie 2018—-2021 moglismy zaobserwowadé daleko idgca
bezwtadnos¢ w tym obszarze, z jedynie nieznacznym wzrostem strategii angazowania
pracownikéw w podejmowanie decyzji. Dane z 2022 r. sugeruja, ze ten trend moze sie
zmienia¢ w strone wiekszego nacisku na podejmowanie decyzji przez menedzerow,
szczegOlnie w wiekszych firmach. To przesuniecie zbiega sie z obserwowanymi zmianami

w kulturach organizacyjnych polskich firm. Jak piszemy pdzZniej w rozdziale, w 2022 r.
dominujaca dotychczas kultura klanu, traktujgca firme jako rodzine, zostata wyparta przez
kulture adhokracji, charakteryzujacg firme jako przedsiebiorczg i petng energii.

Mozna przypuszczaé, ze zmiany te sg odzwierciedleniem adaptacji polskich firm do wyzwan
zwigzanych z kryzysami. Kultura adhokracji, promujgca innowacje, szybkos¢ i elastycznosé¢,
moze sprzyjac szybszemu podejmowaniu decyzji przez menedzeréw, bez koniecznosci
angazowania szerszej grupy pracownikéw. Ta ewolucja z kolei moze oznaczaé, ze firmy

dazg do skupienia kontroli decyzyjnej w rekach nielicznych oséb, aby lepiej radzi¢ sobie

z dynamicznie zmieniajacym sie otoczeniem biznesowym.
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Tabela 4.4. Odsetek przedsiebiorstw angazujgcych swoich pracownikéw w réznym zakresie

w podejmowanie waznych decyzji, majgcych na nich wptyw, wedtug wielkosci zatrudnienia (%)

Rok 2018
Wielkos¢ firmy 2-49 50-249 250+ Ogétem
angazujg pracownikdéw w podejmowanie decyzji X 56 55 56
;nsg;j:s;z\\//vrfipodejmwa decyzje samodzielnie, bez konsultacji » 2 43 42
pozostawiajg podejmowanie decyzji pracownikom X 3 2 3
ogdtem X 100 100 100
N 888 147 1035
Rok 2019
Wielkos¢ firmy 2-49 50-249 250+ Ogétem
angazujg pracownikéw w podejmowanie decyzji 51 55 53 52
z z z VA
;nsg;\;d\/{:;z\;vrfipodejmum decyzje samodzielnie, bez konsultacji 47 43 45 45
pozostawiajg podejmowanie decyzji pracownikom 3 2 2 2
ogoétem 100 100 100 100
N 2294 1052 193 3539
Rok 2020
Wielkos¢ firmy 2-49 50-249 250+ Ogétem
angazujg pracownikéw w podejmowanie decyzji x 58 54 57
?sgjjli:;cr)]\;vrl’:ipodejmwa decyzje samodzielnie, bez konsultacji " 40 6 a1
pozostawiajg podejmowanie decyzji pracownikom X 2 0 2
ogotem x 100 100 100
N 948 148 1096
Rok 2021
Wielkos¢ firmy 2-49 50-249 250+ Ogétem
angazuja pracownikdéw w podejmowanie decyzji 58 62 54 59
;n;:;:j:;cr:\s/rineipodejmuja decyzje samodzielnie, bez konsultacji 38 36 a4 38
pozostawiajg podejmowanie decyzji pracownikom 4 2 2 3
ogoétem 100 100 100 100
N 2260 1197 188 3646
Rok 2022
Wielkos¢ firmy 2-49 50-249 250+ Ogétem
angazujg pracownikéw w podejmowanie decyzji 51 36 49
menedzerowie podejmujg decyzje samodzielnie, bez konsultacji
z podwtadnymi 49 o4 >1
pozostawiajg podejmowanie decyzji pracownikom 1 1 1
ogoétem X 100 100 100
N 866 152 1018

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2018-2022.

Uwaga: w przypadku lat 2018, 2020 i 2022 kategoria ,,ogétem” obejmuje jedynie firmy srednie i duze.
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Narzedzia zarzadzania zasobami ludzkimi

Dane z 2022 r. dotyczgce wykorzystania praktyk zarzgdzania zasobami ludzkimi wskazujg
(Tabela 4.5), ze opisy stanowisk pracy (38%), systemy wynagrodzen uwzgledniajace
hierarchie stanowisk i uwarunkowania rynkowe (31%) oraz plany zatrudnienia (23%)
pozostaja najpopularniejszymi narzedziami HRM (ang. Human Resource Management

— zarzgdzania zasobami ludzkimi) wsréd firm srednich i duzych, podobnie jak w poprzednich

latach.

Plan zastepowania odchodzgcych pracownikéw jest stosowany przez 22% firm, podczas gdy
baza danych kandydatow jest wykorzystywana przez 20% firm. Wartosciowanie stanowisk
pracy, system pozaptacowych mechanizmoéow motywacji pracownikow i indywidualne plany

rozwoju/sciezki kariery pracownikéw sg stosowane odpowiednio przez 16%, 16% i 14% firm.

Mniej popularnymi narzedziami sg procedury zwalniania (derekrutacji) pracownikéw (12%),
wystandaryzowane narzedzia selekcji kandydatéow (10%), narzedzia adaptacji pracownikéw

(10%) oraz narzedzia identyfikacji pracownikdéw o wysokim potencjale rozwoju (4%).

Niepokojgce jest to, ze 18% ogétu firm nie stosuje zadnych narzedzi HRM, co moze
sugerowac brak profesjonalizacji funkcji zarzagdzania zasobami ludzkimi, nawet w srednich
i duzych firmach, ktére badane byty w 2022 r.

Jezeli spojrzymy na réznice miedzy kategoriami wielkosci przedsiebiorstw, widzimy,

ze wieksze firmy (250+ pracownikéw) sg bardziej sktonne do stosowania réznych narzedzi
HRM. Na przyktad, 45% duzych firm stosuje opisy stanowisk pracy, 35% stosuje system
wynagrodzen uwzgledniajgcy hierarchie stanowisk i uwarunkowania rynkowe, a 27%

ma plany zatrudnienia. Dla $rednich firm, te wskazniki sg zauwazalnie nizsze.
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Tabela 4.5. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych poszczegdlne narzedzia zarzadzania
zasobami ludzkimi, wedtug wielkosci zatrudnienia (%)

Wielkos¢ firmy 50-249 250+ Ogédtem
opisy stanowisk pracy 37 45 38
system wynagrodzen uwzgledniajacy hierarchie stanowisk
i uwarunkowania rynkowe 2 = =
plan zatrudnienia 23 27 23
plan zastepowania odchodzgcych pracownikéw 21 26 22
baza danych kandydatéw 19 24 20
wartosciowanie stanowisk pracy 14 24 16
system pozaptacowych mechanizmoéw motywacji pracownikéw 16 21 16
indywidulane plany rozwoju/$ciezki kariery pracownikow 14 13 14
procedury zwalniania (derekrutacji) pracownikow 11 15 12
wystandaryzowane narzedzia selekcji kandydatow 9 17 10
narzedzia adaptacji pracownikow 9 17 10
narzedzia identyfikacji pracownikéw o wysokim potencjale rozwoju 4 6 4
nie wiem 0 0
nie stosujg zadnych narzedzi HR 18 17 18
N 866 152 1018

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022.

Dane z lat 2018-2022 ukazujq (Tabela 4.6), ze popularno$¢ najbardziej rozpowszechnionych
narzedzi HRM, takich jak opisy stanowisk pracy, systemy wynagrodzen, plany zatrudnienia
i plany zastepowania odchodzgcych pracownikéw, zmalata z czasem.

Przyktadowo, w 2018 r. 50% firm s$rednich i duzych stosowato opisy stanowisk pracy,

a do 2022 r. odsetek ten spadt do 38%. Podobnie, udziat firm stosujgcych systemy
wynagrodzen uwzgledniajgcych hierarchie stanowisk i uwarunkowania rynkowe spadt z 41%
w 2018 r. do 31% w 2022 r. Wyrazny spadek mozna zauwazy¢ réwniez w zakresie planow
zatrudnienia —z 30% w roku 2018 do 23% w roku 2022.

Co ciekawe, odsetek firm, ktdre nie stosujg zadnych narzedzi HRM, réwniez nieznacznie spadt
na przestrzeni lat, w ktdrych prowadzone byto badanie, z 24% w 2018 r. do 18% w 2022 r.

Ten trend mozna uznaé za pozytywny, poniewaz wskazuje, ze coraz wiecej firm rozumie
znaczenie profesjonalnego zarzgdzania zasobami ludzkimi, choé w zestawieniu z faktem,
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ze poszczegdlne narzedzia wykorzystywane sg rzadziej oraz w kontekscie ciggle dos¢ duzego
odsetka firm niestosujgcych profesjonalnych narzedzi HRM, wynik ten moze ciggle budzi¢
niepoka;j.

Tabela 4.6. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych poszczegdlne narzedzia zarzadzania
zasobami ludzkimi, wedtug roku przeprowadzenia badan (%)

Rok 2018 2019 2020 2021 2022
opisy stanowisk pracy 50 39 47 32 38
snmimecirwiasse B N U IECR U N
plan zatrudnienia 30 22 35 20 23
plan zastepowania odchodzgcych pracownikéw 23 17 33 15 22
baza danych kandydatéw 20 15 27 15 20
wartosciowanie stanowisk pracy 27 18 24 15 16
:\::t;n\jv:icl)(zc,’axfacowych mechanizmdéw motywacji 20 13 14 14 16
rrzz\:xinl?:fér:la plany rozwoju/sciezki kariery 16 6 13 7 14
procedury zwalniania (derekrutacji) pracownikow 13 9 10 7 12
narzedzia adaptacji pracownikéw 10 9 10 10 10
wystandaryzowane narzedzia selekcji kandydatéw 12 7 10 8 10
narzedzia identyfikacji pracownikéw o wysokim 7 3 5 3 4
potencjale rozwoju
nie wiem 1 1 0 0 0
nie stosujg zadnych narzedzi HR 24 38 17 32 18
N 1035 3539 1096 3646 1018

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2018-2022.

Uwaga: w latach 2018 i 2020 i 2022 prdba nie uwzgledniata matych firm.

W 2022 r., podobnie jak w latach poprzednich, polskie przedsiebiorstwa stosowaty
zréznicowane metody pozafinansowej motywacji pracownikow (Tabela 4.7).

Wielkos¢ przedsiebiorstwa powigzana byta wyraznie z wyborem stosowanych metod.
Najpopularniejsza metoda motywacji w kazdej kategorii wielkosci firm byta pochwata
ze strony przetozonego, ktdérg stosowato 53% wszystkich firm.
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Dla srednich firm, zwiekszanie zakresu podejmowania decyzji (37%) i mozliwos¢ awansu

(33%) byty réwniez popularnymi metodami motywacji. Dla duzych firm, awans (47%) i bony

okazjonalne (38%) byty drugg i trzecig najpopularniejszg metoda.

Co ciekawe, niektore metody, takie jak dofinansowane lub bezptatne positki (12-13%),

karty fitness (13—17%) czy karnety do instytucji kulturalnych (11-13%), byty stosowane

stosunkowo rzadko zaréwno w $rednich jak i w duzych firmach. Wyglada na to, ze skupiaja sie

one na bezposrednich formach uznania i zaangazowania pracownikdéw, a mniej na benefitach

o charakterze materialnym i pozamaterialnym, ktdre nie sg bezposrednio zwigzane z praca.

Podsumowujac, dane te pokazuja, ze metody pozafinansowej motywacji pracownikéw

stosowane przez polskie przedsiebiorstwa sg zréznicowane, ale zdecydowanie dominuje

pochwata ze strony przetozonego. Ponadto, wielkos¢ firmy wydaje sie mie¢ wptyw na wybor

stosowanych metod, z wiekszym naciskiem na zwiekszanie zakresu odpowiedzialnosci

w Srednich firmach, a na awans — w duzych firmach.

Tabela 4.7. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych poszczegélne narzedzia

pozafinansowej motywacji pracownikéw, wedtug wielkosci zatrudnienia (%)

Narzedzie motywacji 50-249 250+ Ogotem
pochwata ze strony przetozonego 53 54 53
zwiekszanie zakresu odpowiedzialnos$ci pracownikéw 37 34 37
awans 33 47 35
bony okazjonalne 29 38 31
zaangazowanie pracownikdéw w podejmowanie decyzji 30 26 30
ustanawianie celow efektywnosciowych 21 26 21
szkolenia dodatkowe 19 25 20
wyjazdy/imprezy integracyjne 17 26 18
dodatkowe pakiety ubezpieczeniowe, w tym zdrowotne 15 18 15
karty/karnety fitness 13 17 14
dofinansowane/bezptatne positki 12 13 12
karty/karnet do instytucji kulturalnych 11 13 11
inne 3 2 3
nie wiem 1 1 1
N 866 152 1018

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022.
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Dane z lat 2018-2022, pokazujg interesujace tendencje w zakresie wykorzystania przez
polskie przedsiebiorstwa narzedzi pozafinansowej motywacji (Tabela 4.8). Warto zwrdcic
uwage na dynamike popularnosci zaangazowania pracownikéw w podejmowanie decyzji.

Ta forma motywac;ji zyskata na popularnosci w latach 2018-2020, z 27% firm korzystajacych
z niej w 2018 r. do 36% w 2020 r., natomiast w roku 2022 odsetek ten spadt do 30%. Moze

to $wiadczy¢ o odwrocie trendu wzrostu popularnosci tego narzedzia motywacji, co pokrywa
sie z analizg sposobdéw podejmowania kluczowych decyzji w organizacji, ktérg przytoczylismy
wczesniej w rozdziale, ale mimo to nadal jest to jedna z bardziej popularnych form

motywacji.

Réwnoczesnie obserwowalismy spadek popularnosci niektérych form motywaciji, ktére
moga by¢ zwigzane ze zmianami w sposobie spedzania czasu wolnego podczas pandemii.
Karty fitness spadty z 15% do 11% miedzy 2019 a 2021 r., dofinansowanie do positkéw
spadto z 11% do 7%, a dodatkowe pakiety ubezpieczeniowe z 16% do 10%. W 2022 r. jednak
odnotowano wzrost popularnosci tych form motywacji, co moze wskazywac na stopniowy

powrdt do normalnosci po pandemii.

Pochwata ze strony przetozonego pozostaje najpopularniejszg formg pozafinansowej
motywacji, cho¢ jej popularnos¢ nieco spadta w okresie miedzy 2018 a 2022 r., z 57% do 53%.

Podsumowujac, te dane pokazuja, ze polskie firmy ciggle ewoluujg w kierunku
wykorzystywania réznych form pozafinansowej motywacji, dostosowujac sie

do zmieniajgcych sie warunkéw pracy i oczekiwan pracownikéw.
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Tabela 4.8. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych poszczegdlne narzedzia

pozafinansowej motywacji pracownikéw, wedtug roku przeprowadzenia badania (%)

Narzedzie motywacji 2018 2019 2020 2021 2022
pochwata ze strony przetozonego 57 48 66 45 53
awans 30 25 33 25 37
bony okazjonalne 57 33 37 31 35
:\:\gslgifirljgvsakresu odpowiedzialnosci )8 26 32 27 31
éaea::r;fﬁiowanie pracownikdw w podejmowanie 27 23 36 38 30
szkolenia dodatkowe 17 17 26 19 21
ustanawianie celéw efektywnosciowych 28 15 17 14 20
karty/karnety fitness 24 15 14 11 18
wyjazdy/imprezy integracyjne 18 12 12 15 15
;i;)r(j)a:,’\flléc;\r/‘v: pakiety ubezpieczeniowe, w tym 19 16 12 10 14
karty/karnet do instytucji kulturalnych 10 8 9 6 12
dofinansowane/bezptatne positki 10 11 7 7 11
zadne/nic 8 X 1 1 X
inne 6 4 2 2 3
nie wiem 0 4 X 1 1
N 1035 3539 1096 3646 1018

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2018-2022.

Uwaga: w latach 2018 i 2020 i 2022 préba nie uwzgledniata matych firm

Analiza narzedzi wykorzystywanych przez polskie srednie i duze przedsiebiorstwa

do rekrutacji pracownikow w 2022 r. pokazuje utrzymywanie sie trendéw z poprzednich
lat. Jak przedstawia Tabela 4.9, tzw. ,wielka tréjka” — czyli zyciorys, rozmowa rekrutacyjna
i list motywacyjny — nadal dominujg wsrod najpopularniejszych technik rekrutacyjnych.
Te metody sg uzywane najczesciej, niezaleznie od wielkosci przedsiebiorstw — z zyciorysu

i rozmowy rekrutacyjnej korzysta okoto 82% i 81% wszystkich firm, ale dla firm duzych

dominujgca jest rozmowa rekrutacyjna.

Istniejg jednak wyrazne réznice w stosowaniu narzedzi rekrutacyjnych miedzy organizacjami
o réznej wielkosci — ogdlnie rzecz biorac, im wieksza firma, tym wieksza réznorodnos¢

wykorzystywanych narzedzi. Co jest jednak niepokojgce, kolejnos¢ popularnosci
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poszczegdlnych metod jest odwrotna do ich skutecznosci w przewidywaniu sukcesu
kandydatéw na stanowisku (Prokopowicz, 2016). Metody o najwiekszym potencjale
prognostycznym, takie jak standaryzowane testy wiedzy i zdolnosci poznawczych,
ustrukturyzowane wywiady i probki pracy, znajdujg sie na koncu rankingu popularnosci
narzedzi rekrutacyjnych. Ten stan rzeczy rzuca cien na jakos$¢ proceséw rekrutacji

w polskich przedsiebiorstwach, zaréwno srednich, jak i duzych. Wydaje sie, ze istnieje
przestrzen na poprawe jakosci procesow selekcyjnych w Polsce, szczegdlnie poprzez wieksze
wykorzystanie narzedzi, ktére sg skuteczniejsze w przewidywaniu sukcesu kandydata

na danym stanowisku. Musi sie to wigzac¢ z podniesieniem poziomu kompetencji oséb
prowadzgcych rekrutacje oraz zmiang podejscia, z ktadzenia nacisku na ,,miekkie” elementy

rekrutacji, na rzecz empirycznie zweryfikowanych, skuteczniejszych narzedzi.

Jak mogtoby to wyglgdac w praktyce? Najlepszym sposobem zwiekszenia trafnosci
prognostycznej narzedzi bytoby wybranie dobrej dZzwigni zmian. Oferujg jg rozmowy
rekrutacyjne. Wedtug najnowszych metaanaliz (szczegdlnie Sackett et al., 2022),
najskuteczniejszg z metod selekcji (trafniejszg niz uznawana do tej pory za najlepsza
prébka pracy) jest ustrukturyzowany wywiad selekcyjny, czyli rozmowa wykorzystujgca
przygotowany wczesniej zestaw pytan oceniajgcych kompetencje kluczowe na stanowisku
wedtug wystandaryzowanego klucza. Co wazne, standaryzacja to rozwigzanie stosunkowo
fatwe do zaimplementowania, ktdre jest w stanie radykalnie zwiekszy¢ trafnos¢ decyzji

selekcyjnych, nie wymagajac jednocze$nie duzych naktadéw finansowych.
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Tabela 4.9. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych poszczegdlne narzedzia rekrutacji

i selekcji pracownikéw, wedtug wielkosci zatrudnienia (%)

Narzedzia rekrutacji 50-249 250+ Ogoétem
zyciorys 82 82 82
rozmowa rekrutacyjna 80 86 81
list motywacyjny 43 48 44
wywiad ustrukturyzowany 23 18 22
referencje 21 25 22
prébka pracy 19 30 21
test wiedzy zwigzanej ze stanowiskiem pracy 18 19 18
wystandaryzowane testy 3 4 3
w ubiegtym roku nie rekrutowali 32 23 31
N 866 152 1018

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022.

Analizujgc dynamike zmian w popularnosci poszczegdlnych narzedzi rekrutacji, mozna

zauwazy¢ pewne charakterystyczne tendencje (Tabela 4.10).

Zyciorys, bedacy najpopularniejszym narzedziem rekrutacyjnym, pomimo pewnego spadku
w latach 2018-2020, zanotowat wzrost popularnosci, utrzymujgc sie w 2022 r. na wysokim
poziomie 82%. Podobnie, wykorzystanie listu motywacyjnego wykazato tendencje wzrostowg

po roku 2020, osiggajac w 2022 r. 44%. Ciekawg obserwacjg jest wzrost popularnosci préobek

pracy jako narzedzia rekrutacyjnego —od 16% w 2018 r. do 21% w 2022 r. W przypadku

wywiadu ustrukturyzowanego, zaobserwowano podobng tendencje, z 16% w 2018 .

do 22% w 2022 r. Niezmiennie niski poziom wykorzystania utrzymujg wystandaryzowane

testy, ktore stosowane s3 tylko przez 3% firm.

Zgodnie z oczekiwaniami, w kontekscie zakoriczenia kryzysu pandemicznego, odnotowano

spadek liczby firm, ktére w ubiegtym roku nie przeprowadzaty rekrutacji —z 44% w 2020 .

do31% w 2022 .
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Tabela 4.10. Odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych poszczegdlne narzedzia rekrutacji,
wedtug roku przeprowadzenia badania (%)

Narzedzia rekrutacji 2018 2019 2020 2021 2022
zyciorys 78 58 55 84 82
rozmowa rekrutacyjna 64 47 46 81 81
list motywacyjny 51 34 28 42 44
referencje 26 15 19 23 22
Lerztcyiedzy zwigzanej ze stanowiskiem 20 15 10 17 18
prébka pracy 16 16 11 14 21
wywiad ustrukturyzowany 16 12 11 18 22
test sytuacyjny 4 6 X X X
test zdolnosci poznawczych, inteligencji
wystandaryzowane testy X X 2 3 3
w ubiegtym roku nie rekrutowali 17 35 44 42 31
N 1035 3539 1096 2110 1018

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2018-2022.

Uwaga: w latach 2018 i 2020 i 2022 prdba nie uwzgledniata matych firm

Kultura organizacyjna polskich przedsiebiorstw

Kultura organizacyjna, bedgca ogétem wartosci i norm charakteryzujgcych dane
przedsiebiorstwo, to jeden z najbardziej stabilnych elementéw funkcjonowania firmy
(Chatman i Caldwell, 1991). Stanowi ona pewnego rodzaju ,,0sobowos$¢” organizacji, istotnie

réznicujac sposdb jej reakcji na bodzce wewnetrzne i zewnetrzne.

W badaniach BKL kultura organizacyjna w rozumieniu modelu konkurujgcych wartosci

(Cameron in Quinn, 2011) diagnozowana byta w oparciu o pytanie, w ktédrym badani

przypisywali range (od 1 do 4) w zakresie tego, w jakim stopniu nastepujgce twierdzenia

odzwierciedlaty prace w ich przedsiebiorstwie:

e ,Nasza firma/instytucja przypomina wielkg rodzine, a jej kierownictwo opiekuje sie
pracownikami” (Kultura klanu)

e ,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)

Analizujgc dane dotyczace konfiguracji dominujgcych typdéw kultur organizacyjnych w 2022 .,
mozna zauwazy¢ pewne ciekawe —a nawet w pewnym sensie rewolucyjne — zmiany

w dynamice i réznice miedzy kategoriami wielkosci przedsiebiorstw (Wykres 4.1).

W przypadku srednich firm (50-249 pracownikdéw), najczesciej wskazywano kulture
adhokracji — 31% oraz kulture klanu — 28%. Kultura adhokracji charakteryzuje sie
energicznoscia, przedsiebiorczoscia i elastycznoscia, a kultura klanu — poczuciem wspdlnoty
i rodzinnej atmosfery. W firmach duzych (250+ pracownikéw), najpopularniejsza okazata
sie — podobnie jak w firmach srednich — kultura adhokracji (33% wskazan), natomiast 31%
badanych przedsiebiorstw jako dominujgcg wskazato kulture rynku, charakteryzujaca sie

skupieniem na wynikach i konkurencyjnosci.

Wykres 4.1. Wskazanie na poszczegdlny typ kultury organizacji jako dominujgcej w danych
przedsiebiorstwach, wedtug wielkosci zatrudnienia (%)

KULTURA ORGANIZACJI | W POLSKICH FIRMACH

50-249 (N = 866) 250+ (N = 152)

B klan/firma jak wielka rodzina m rynek/firma skupiona na wynikach

M adhokracja/firma energiczna i przedsiebiorcza W hierarchia/firma rzadzona przez formalne procedury

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022.
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Bardzo ciekawe i do$¢ zaskakujgce sg zmiany, ktére w zakresie dominujgcych kultur
organizacji dato sie zauwazy¢ na przestrzeni lat 2018-2022 (Tabela 4.11). W roku 2022, po raz
pierwszy, odkad badanie BKL uwzglednia ten obszar, dominujaca kulturg wsrod firm duzych
i Srednich przestata by¢ kultura klanu, czyli firma traktowana jako wielka rodzina — 26%
firm duzych i srednich wskazato na te kulture w porownaniu do 31% w 2020 r.i33% w 2018 .
Dominujaca kulturg stata sie kultura adhokracji — firma energiczna i przedsiebiorcza — ktora
zwiekszata swojgq powszechnos$¢ stopniowo od 2018 r., kiedy 28% firm wskazato na nig

jako dominujacg. Moze to Swiadczy¢ o uelastycznianiu sie kultur organizacji polskich duzych

i Srednich firm w odpowiedzi na wyzwania zwigzane z kryzysami.

Kultura rynku (definiowana jako firma skupiona na wynikach) uzyskata 24% wskazan

w 2022 r., co jest podobnym wynikiem do 2020 r. (25%) i 2018 r. (22%), ale wyzszym niz

w 2018 r. Z kolei kultura hierarchii (firma rzgdzona przez formalne procedury) byta najmniej
popularna, uzyskujgc 18% odpowiedzi. Pomimo tego wskaznik ten byt wyzszy w poréwnaniu

do poprzednich lat, szczegdlnie w stosunku do roku 2020 (14%).

Tabela 4.11. Odsetek przedsiebiorstw wskazujgcych na poszczegélny typ kultury organizacji

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

Kultura organizacji 2018 2019 2020 2021 2022
klan/firma jak wielka rodzina 33 38 31 37 26
adhokracja/firma energiczna i przedsiebiorcza 28 33 30 28 32
rynek/firma skupiona na wynikach 22 18 25 24 24
Elrirca;;m?/ﬁrma rzgdzona przez formalne 17 12 14 11 18
ogoétem 100 100 100 100 100
N 1035 3539 1096 3646 1018

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2018-2022.

Uwaga: latach 2018 i 2020 i 2022 prdba nie uwzgledniata matych firm

Analizujgc dane z 2022 r. — przedstawione w Tabeli 4.12 — widzimy, ze dominujgce kultury
organizacyjne réznig sie w zaleznosci od branzy i wielkosci zatrudnienia. Przyktadowo,

w budownictwie i transporcie, firma energiczna i przedsiebiorcza (adhokracja) dominuje
we wszystkich kategoriach wielkosci zatrudnienia (42% dla 50-249 pracownikow i 33% dla
250+), podczas gdy firma jak wielka rodzina (klan) jest mniej popularna (20% dla 50-249
pracownikéw i 28% dla 250+). Patrzac z perspektywy czysto branzowej, kultura adhokracji
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wydaje sie by¢ szczegolnie popularna we wszystkich sektorach, co stanowi¢ moze

odpowiedz na presje zewnetrznych zmian w srodowisku biznesowym. Z kolei kultura klanu

najbardziej rozpowszechniona jest w takich sektorach jak opieka zdrowotna, edukacja i ustugi

specjalistyczne. Dlaczego akurat w tych branzach? Wydaje sie, ze mozliwym wyjasnieniem

moze by¢ duza zaleznos¢ efektywnosci w tych sektorach od zaufania i bliskich relacji miedzy

pracownikami, co cechuje wtasnie kultury klanu (Cameon i Quinn, 2011).

Tabela 4.12. Odsetek przedsiebiorstw wskazujgcych na poszczegdlny typ kultury organizacji

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

Branza Kultura organizacji 2-49 | 50-249 | 250+ | Ogotem
klan/firma jak wielka rodzina X 20 28 21
adhokracja/firma energiczna i przedsiebiorcza X 42 33 40
Budownictwo rynek/firma skupiona na wynikach x 25 33 26
i transport hierarchia/firma rzgdzona przez formalne procedury x 14 7 13
ogdtem X 100 100 100
N 92 14 106
klan/firma jak wielka rodzina X 34 20 33
adhokracja/firma energiczna i przedsiebiorcza x 20 30 20
Edukacja rynek/firma skupiona na wynikach X 16 20 16
hierarchia/firma rzgdzona przez formalne procedury x 30 30 30
ogdtem x 100 100 100
N 222 6 228
klan/firma jak wielka rodzina X 22 11 20
Handel, adhokracja/firma energiczna i przedsiebiorcza x 32 38 33
zakwateroyvanie, rynek/firma skupiona na wynikach x 32 39 33
gastronomia, - —
ustugi hierarchia/firma rzgdzona przez formalne procedury X 14 13 13
wspierajace ogdétem x 100 100 100
N 166 28 194
klan/firma jak wielka rodzina X 35 27 33
Opieka adhokracja/firma energiczna i przedsiebiorcza X 27 23 26
zdrowotna rynek/firma skupiona na wynikach x 16 27 19
i pomoc hierarchia/firma rzadzona przez formalne procedury X 21 23 22
spoteczna ogétem x 100 100 100
N 54 20 74
klan/firma jak wielka rodzina X 28 18 26
adhokracja/firma energiczna i przedsiebiorcza x 36 33 36
Przemyst rynek/firma skupiona na wynikach X 25 30 26
i gornictwo hierarchia/firma rzgdzona przez formalne procedury x 12 18 13
ogdtem X 100 100 100
N 25 11 36
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Branza Kultura organizacji 2-49 | 50-249 | 250+ | Ogodtem

klan/firma jak wielka rodzina X 27 19 26
adhokracja/firma energiczna i przedsiebiorcza x 35 40 36

Ustugi rynek/firma skupiona na wynikach x 24 28 24

specjalistyczne | hierarchia/firma rzadzona przez formalne procedury | 14 13 14
ogodtem x 100 100 100
N 17 3 20
klan/firma jak wielka rodzina X 28 19 26
adhokracja/firma energiczna i przedsiebiorcza X 31 33 32

Ogsfem rynek/firma skupiona na wynikach x 23 31 24
hierarchia/firma rzadzona przez formalne procedury x 18 17 18
ogoétem X 100 100 100
N 866 152 1018

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022.

Podsumowanie

W ciggu ostatnich pieciu lat (2018-2022) prowadzenia badan BKL zaobserwowalismy
znaczgce zmiany w strategiach zarzadzania kapitatem ludzkim w polskich firmach.

Mimo serii wyzwan na poziomie ekonomicznym, politycznym i spotecznym — w tym
pandemii COVID-19 — wiele firm zaczeto ponownie kierowa¢ swojg uwage na planowanie
dtugoterminowe. To zachecajacy trend, ktéry wydaje sie stanowi¢ odpowiedz na kryzys

i zastuguje na dalszg analize. Nasze rekomendacje dla decydentéw sg w tym zakresie jasne
i zgodne z tym trendem — dtugoterminowe planowanie jest kluczowe dla efektywnego

zarzadzania kapitatem ludzkim.

Jednak, paradoksalnie, w tym samym okresie zaobserwowalismy rOwniez zmniejszenie
zaangazowania pracownikow w podejmowanie decyzji i ogélne odejscie od modelu
paternalistycznego, w ktérym firma traktowana jest jako rodzina i w ktérej pracownicy
uwzgledniani sg w procesie decyzyjnym. Zamiast tego firmy wydaja sie sktania¢ w strone
bardziej rynkowej i hierarchicznej orientacji biznesowej, czesciej oddajgc menedzerom
obszar podejmowania decyzji, nie konsultujac ich z pracownikami. Ta zmiana moze
odzwierciedlaé probe zwiekszenia kontroli nad organizacjg w odpowiedzi na kryzys, co jest

zrozumiate, ale jednoczesnie niesie ze sobg ryzyko zaniedbania perspektywy pracownika.
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Zalecamy przedsiebiorcom, menedzerom i liderom firm, aby nie zapominali o wartosci
uwzgledniania gtosu pracownikéw, nawet w obliczu trudnosci. Ignorowanie najwazniejszych
aktywow organizacji — ludzi — prowadzi¢ moze nie tylko do spadku kreatywnosci i innowacji
(Carmeli et al., 2010), ale réwniez do podejmowania gorszych decyzji strategicznych i wyzwan
etycznych (Morrison, 2014).

Wreszcie, warto zauwazy¢, ze wykorzystanie profesjonalnych narzedzi HRM stato sie dzisiaj
jeszcze bardziej istotne w zarzadzaniu kapitatem ludzkim. Co wazne, mimo ze kryzysy

mogq prowadzi¢ do zacie$nienia kontroli strategicznej, moga réwniez potencjalnie sprzyjaé
innowacjom i przyspieszac¢ zmiany. Dlatego tez tak istotne jest, aby decydenci — liderzy,
menedzerowie i przedsiebiorcy — wykorzystali te wyzwania jako impuls do dalszego rozwoju

i adaptacji. Niezaleznie od trudnosci, warto pamietac, ze w zarzadzaniu kapitatem ludzkim

chodzi nie tylko o sam kapitat, ale przede wszystkim o ludzi.
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5. Wiek i zdrowie jako kluczowe
determinanty sytuacji rynkowej
Polek i Polakow

Wprowadzenie

O dostepnych zasobach kapitatu ludzkiego danego kraju decyduje wiele czynnikéw

— sytuacja demograficzna, w tym liczba i struktura wieku populacji, dostep do dobrej
edukacji, mozliwosci rozwoju zawodowego, ale tez kondycja ludnosci, okreslana przede
wszystkim przez stan zdrowia fizycznego i psychicznego. O ile kwestiom demograficznym

i jakosci edukacji poswieca coraz wiecej uwagi, dostrzegajac ich znaczenie dla stabilnego
rozwoju gospodarczego i spotecznego, to spojrzenie na zasoby kapitatu ludzkiego

z perspektywy kondycji zdrowotnej nie jest tak mocno eksponowane, cho¢ zgodnie

z klasycznymi ujeciami kapitatu ludzkiego — zdrowie jest jednym z kluczowych wyznacznikéw
tego kapitatu (Schultz, 1961; Becker 2007) oraz jest powigzane z osiggnieciami edukacyjnymi,
co potwierdza wiele wspoétczesnych badan (por. m.in. Ross i Wu, 1995, Zajacova i Lawrence,
2018). Wskazujac kategorie inwestycji, ktére prowadzg do wzrostu mozliwosci cztowieka,
Schultz na pierwszym miejscu umiescit wiasnie dziatania prowadzgce do poprawy zdrowia,
ktérych efektem jest wzrost przewidywanej dtugosci zycia, lepsza kondycja i witalnosé
(ibidem). Dobra kondycja fizyczna i psychiczna sprzyja z kolei efektywnemu uczeniu sie,
zdobywaniu wyksztatcenia i rozwojowi kompetencji, co w rezultacie prowadzi do poprawy
stanu zdrowia spoteczenstwa (Cutler i Lleras-Muney, 2006). Mozna wiec powiedzie¢,

ze pomiedzy zdrowiem a edukacjg wystepuje wzajemne oddziatywanie — dobre zdrowie sprzyja

edukacji, a ta z kolei wptywa na poprawe stanu zdrowia (Raghupathi i Raghupathi, 2020).

Spojrzenie na zasoby kapitatu ludzkiego w Polsce z perspektywy zdrowia nie byto do tej pory
szeroko wykorzystywane w BKL, cho¢ dane z badan ludnosci zawierajg informacje na temat
subiektywnej oceny stanu zdrowia fizycznego i kondycji psychicznej, a takze informacje

na temat utrudnien zdrowotnych, jakich doswiadczajg badani w codziennym zyciu.

W niniejszym opracowaniu chcemy wiec wykorzysta¢ mozliwosci, jakie dajg te dane i spojrzeé
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na kapitat ludzki Polek i Polakéw takze z perspektywy ich zdrowia, prébujac odpowiedzieé

na pytanie, w jaki sposdb stan zdrowia wptywa na pozycje rynkowa, jak zdrowie wigze sie

z innymi istotnymi charakterystykami jednostek — np. z wyksztatceniem, kompetencjami,
zaangazowaniem w rozwdj. Prezentacje odpowiedzi na te pytania poprzedzimy krétka synteza
informacji na temat zréznicowania sytuacji rynkowej Polek i Polakéw bedacych w réznym
wieku, zawartych w raporcie z badania ludnosci BKL z 2022 r. (Czarnik i in., 2022), a opartego
na wynikach badan z 2021 r. Synteza ta stanowi istotny kontekst dla szczegétowych analiz
dotyczacych wptywu zdrowia (i relacji miedzy zdrowiem i wiekiem) na sytuacje rynkowg
Polek i Polakéw. W rozdziale wykorzystano dwa Zrddta danych — wspomniane juz informacje
zawarte w raporcie z badania ludnosci z 2021 r. ktére wykorzystano w czesci wprowadzajgce;j
oraz wyniki badania panelowego, zrealizowanego w 2022 r., na ktérych oparto podrozdziaty
dotyczace samopoczucia psychicznego i zdrowia Polek i Polakéw w 2022 r. oraz zwigzku
pomiedzy wiekiem i stanem zdrowia a samooceng kompetencji i aktywnoscig edukacyjna.
Celem tej czesci rozdziatu byto uchwycenie mozliwie najbardziej aktualnej sytuaciji, stad

decyzja o ograniczeniu analiz do jednego punktu pomiaru, tj. danych z 2022 r.

Osoby starsze i mtodsze na rynku pracy

w Swietle danych BKL

Sytuacja zawodowa jest istotnym kontekstem dla tematyki zdrowia, omawianej w niniejszym
rozdziale. Zostanie ona opisana z uwzglednieniem réznic pomiedzy poszczegdlnymi grupami
wieku: 18—-34 |., 35-54 |. i 55-69 |. Przytoczone w tej czesci artykutu dane dotyczg 2021 .

i zostaty przedstawione we wspomnianym raporcie z badania ludnosci BKL opublikowanym
w 2022 r. (Czarnik i inni, 2022). Jako punkt wyjscia do analiz, przedstawionych w dalszej
czesci rozdziatu, omoéwiono trzy gtéwne obszary: zatrudnienie, formy wykonywanej pracy

i bezrobocie; zarobki i zadowolenie z pracy oraz wyksztatcenie i posiadane kompetenciji.
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Zatrudnienie, formy wykonywanej pracy

i bezrobocie

Omawiane grupy wieku rdéznig sie juz na poziomie odsetkéw zatrudnionych oséb. Wyniki
BKL potwierdzaja to, co podpowiada intuicja — najwyiszy wskaznik zatrudnienia (84%)
wykazuje $rednia grupa wiekowa (35-54 I.). Nizszym odsetkiem (70%), m.in. ze wzgledu

na kontynuacje edukacji, charakteryzuje sie grupa najmtodsza (18—34 I.). WyraZnie najnizszy
odsetek osdb zatrudnionych (41%) odnotowano w przypadku grupy najstarszej (5569 I.),
co wigze sie bezposrednio z osiggnieciem wieku emerytalnego przez czes¢ oséb nalezgcych

do tej grupy.

Analizujgc formy zatrudnienia, w pierwszej kolejnosci skupmy sie na osobach zatrudnionych
W oparciu o umowe o prace. W ten sposéb zatrudnionych jest 51% badanych w wieku

18-34 1., 66% w wieku 34-55 I. i tylko 28% sposrdd oséb najstarszych. Znaczaco czesciej

niz pozostate grupy, mtodzi sg zatrudnieni na umowe na czas okres$lony (18-34 I. — 29%;
35-54 |. - 12%; 55-69 |. — 14%). Przedstawiciele tej grupy najczesciej moga liczy¢ jednak

na polepszenie warunkow swojej pracy. Zaréwno jesli chodzi o awanse, jak i podwyzki, ktére
miaty miejsce w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badanie, obowigzuje zasada: im mtodsza
grupa wiekowa, tym czestsze podwyzki i awanse. Pracujacy z najmtodszej grupy (18-34 1.)

charakteryzuja sie takze najwiekszg gotowoscig do zmiany pracy.

Kolejng forma zatrudnienia sg umowy cywilnoprawne. Najbardziej popularne byty w grupie
do 24. r.z. — w okresie 12 miesiecy przed badaniem w oparciu o takg umowe pracowato
23% osob w tej kategorii. Wraz z wiekiem czestos¢ zatrudnienia w oparciu o ten rodzaj
umowy systematycznie spada —az do 1,5% w grupie 65+. Wtasng dziatalnos$¢ gospodarcza
najczesciej prowadzity osoby w srednim wieku (36-54 |.). Odsetek pracujgcych bez formalne;j
umowy wyraznie spada wraz z wiekiem (od 8% w najmtodszej grupie wiekowej do 1,5%

W najstarszej).

Bezrobocie najczesciej dotyka osoby miode (18-34 I. — 8%; 35-54 |. — 4%; 55—69 |. — 5%).
Jednoczesnie to wtasnie one najczesciej poszukujg pracy. Wsrdd niepracujgcych powyzej
54. r.z. zdecydowana wiekszos¢ jest juz nieaktywna zawodowo. Wraz z wiekiem rosnie tez

poczucie trudnosci w znalezieniu nowej, podobnie ptatnej pracy.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Zarobki i zadowolenie z pracy

Kolejnym aspektem, opisywanym w dotychczasowych edycjach BKL, byto zadowolenie

z pracy i sytuacja zarobkowa. Ogélnie najwieksze zadowolenie z wykonywanej pracy (wsrod
0s6b zatrudnionych na umowe o prace) deklarujg najmtodsze kobiety (18-24 I.) i mezczyzni
w Srednim wieku (45-54 l.). Bez wzgledu na pte¢ najmniej zadowolona z pracy jest

najstarsza grupa wiekowa.

Niewatpliwie jednym z czynnikdw wptywajgcych na zadowolenie z pracy sg zarobki.

Te w grupach wiekowych ksztattujg sie réznie w zaleznosci od posiadanego wyksztatcenia.
W przypadku oséb z wyksztatceniem Srednim ptace ksztattuja sie na zblizonym poziomie
bez wzgledu na wiek. Wyrazne réznice zarobkowe pomiedzy osobami z poszczegdlnych
grup wiekowych widoczne sg natomiast w przypadku oséb z wyksztatceniem nizszym?**

i wyksztatceniem wyzszym. Osoby starsze z wyksztatceniem nizszym zarabiajg przecietnie
najmniej sposrod wszystkich wyszczegdlnionych grup. W przypadku oséb z wyksztatceniem
wyzszym, najwieksze zarobki deklarujg osoby w Srednim wieku, nieco mniejsze, lecz
zblizone — osoby starsze, a wyraznie nizsze — osoby najmtodsze, co bezposrednio wigze sie

z posiadanym doswiadczeniem i stazem na rynku pracy.

Jesli chodzi o zadowolenie z zarobkdéw, ponownie zauwazy¢ mozna generalng zasade: im
starsze osoby, tym mniej zadowolone ze swoich zarobkéw, podobnie jest, jesli chodzi
o ocene sytuacji materialnej gospodarstwa domowego. Najmtodsze osoby oceniaja

ja najlepiej, najstarsze — najgorzej.

Zadowolenie z pracy to jednak nie tylko zadowolenie z samych zarobkéw. W ramach BKL
pytaliSmy takze o to, czy praca uniemozliwia respondentom poswiecenie bliskim tyle
czasu, ile by chcieli. Co ciekawe, odpowiedzZ na to pytanie bez wzgledu na wiek ksztattuje
sie na podobnym poziomie umiarkowanego zadowolenia (Srednio od 2,55 do 2,63 na skali
od 1 do 5). Starsze osoby czesciej niz mtodsze chciataby zmieni¢ swoja historie zawodowa
i wykonywac inny zawdd. 35% osdb w wieku 55—69 |. chciatoby dokonac zmiany,

31% w wieku 35-54 |. i 23% w wieku 18—-34 |. Wsrdd oséb najstarszych, innego wyboru

znaczyco czesciej chciataby dokonac kobiety (43%) niz mezczyzni (29%).

14 Za wyksztatcenie nizsze uznano ukonczenie szkoty podstawowej, gimnazjum lub zasadniczej szkoty
zawodowej/szkoty branzowe;j | stopnia.

132



5. Wiek i zdrowie jako kluczowe determinanty sytuacji rynkowej Polek i Polakow

133

Wiek silnie réznicuje deklarowang che¢ do pracy przy zatozeniu hipotetycznej sytuacji
zapewnionego utrzymania. Gotowos$¢ do wykonywania pracy przy braku czysto materialnej
motywacji bardzo wyraznie spada wraz z wiekiem: od 83% mtodych oséb gotowych

do pracy w takiej sytuacji, do jedynie 45% osob w najstarszej grupie.

Kompetencje i wyksztatcenie

Wraz z wiekiem spada samoocena wiasnych kompetencji. Osoby mtode wyzej oceniajg
posiadane kompetencje, zwtaszcza w zakresie wykorzystania nowych technologii
(postugiwanie sie komputerem, tabletem, smartfonem, obstuga specjalistycznych programéw
komputerowych) oraz sprawnosci fizycznej. Nieco stabiej kompetencje technologiczne

oceniajg osoby w srednim wieku.

Badani w rézny sposdéb oceniali przydatnosé¢ w pracy wiedzy i umiejetnosci zdobytych

w czasie edukacji szkolnej. W tym przypadku czynnikiem réznicujgcym byt nie tylko wiek,
ale przede wszystkim poziom wyksztatcenia. Wsrdd osob z wyksztatceniem wyzszym
zdecydowanie najwyzej przydatnos¢ oceniaty osoby najstarsze. Zdobyte w szkotach
umiejetnosci i wiedze jako przydatne w zyciu zawodowym ocenito odpowiednio: 94% osdb
w wieku 5569 I., 82% oséb w wieku 35-54 I. i 76% osdb w wieku 18—-34 |. Analogiczna
zaleznos¢ zachodzi wséréd osdb z wyksztatceniem srednim (55-69 |. — 78%, 35-54 |. — 60%,
18-34 |. - 52%). Zdecydowanie najnizej przydatnos¢ wiedzy i umiejetnosci zdobytych

w szkole oceniajg najstarsi z wyksztatceniem nizszym. Wsréd oséb z takim wyksztatceniem
zachodzi odwrotna zaleznos$é: najwyzej oceniajg przydatnos¢ najmtodsi (pozytywnie 58%

z nich), a najnizej najstarsi (52% z nich).

Zgodnos$¢ pracy z posiadanym wyksztatceniem generalnie najwyzej oceniajg osoby
najstarsze. Ponownie oceny w tym zakresie powigzane sg rowniez z posiadanym poziomem
wyksztatcenia. Zgodnos¢ pracy z wyksztatceniem najnizej oceniajg osoby z najmtodszej grupy
wieku (18-34 I.) z wyksztatceniem nizszym (38%), a najwyzej — osoby najstarsze (55-69 I.)

z wyksztatceniem wyzszym (az 92%).



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Samopoczucie psychiczne i zdrowie w 2022 r.

Zdrowie stanowi jeden z wazniejszych komponentéw kapitatu ludzkiego, bedac czynnikiem
umozliwiajgcym lub blokujgcym wykorzystanie potencjatu (w tym kompetencji) pracownika.
Réwnoczesnie czynnik ten istotnie zwigzany jest z wiekiem i wyksztatceniem, stanowigc
jeden z wazniejszych elementdéw zmniejszajgcych lub zwiekszajacych produktywnos¢ kadr
(por. Becker, 2007; Grossman, 2004; Mushkin, 1962; Schultz, 1963). Teoria kapitatu ludzkiego
réwnoczes$nie postrzega zdrowie jako czynnik kapitatu ludzkiego, ktéry wymaga konkretnych
inwestycji (poniesienia kosztdw), z nadziejg na przyszty zwrot (wzrost lub zachowanie

tej samej produktywnosci pracownika). Przy tym koszty te mogg miec charakter czysto
finansowy (np. wydatki na profilaktyke zdrowotng) lub wigzac sie z poswieceniem czasu
badz wysitkiem (np. éwiczenia fizyczne), ktére majg na celu poprawié przyszte perspektywy

zdrowotne danej osoby.

Zwigzek miedzy wiekiem a stanem zdrowia obrazujg dane z Tabeli 5.1 prezentujgce;j
autooceny Polakéw dokonane w 2022 r. Mimo ze wiekszos¢ z nich dobrze ocenia swoj

stan zdrowia (w sumie 84%), to jednak zaobserwowaé mozna pewne tendencje, z ktérych
dwie sg warte podkreslenia. Po pierwsze — co zresztg nie dziwi — ogdlna ocena zdrowia

w mtodszych (18-35) i $rednich (36—-54) grupach wiekowych jest dobra i pogarsza sie istotnie
w przypadku starszej kategorii wiekowej (55+). Przyktadowo, 87% z mtodszej grupy wiekowej
i 86% z grupy w Srednim wieku w poréwnaniu do 68% z grupy starszych ocenia swoje zdrowie
dobrze. W$rdd starszych istotnie wyzszy jest takze odsetek oceniajgcych zdrowie Zle (ok. 7%

w porownaniu do 1-2% w pozostatych kategoriach wiekowych).
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Tabela 5.1. Ocena stanu zdrowia respondentéw w réoznym wieku i z réznym poziomem

wyksztatcenia (%)

Ocena stanu zdrowia i
Wiek Wyksztatcenie ~ Ogodtem N
Zle Ani dobrze, ani zle | Dobrze
nizsze 0 17 83 100 43
Srednie 2 7 91 100 119
18-35
wyzsze 2 13 85 100 179
ogoétem 2 12 87 100 341
nizsze 3 20 77 100 75
Srednie 2 11 88 100 134
36-54
wyzsze 1 11 89 100 221
ogoétem 1 12 86 100 430
nizsze 14 39 47 100 55
srednie 4 24 72 100 44
55+
wyzsze 0 7 93 100 39
ogdtem 7 25 68 100 139

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2022 (panel).

Po drugie, pomijajac kategorie mtodszych oséb, wida¢ wyrazna zalezno$¢ miedzy
wyksztatceniem a stanem zdrowia. Zdrowie jest zatem dos¢ egalitarnym czynnikiem

w przypadku oséb mtodych, jednak, wraz z wiekiem staje sie coraz bardziej elitarne.
Uzywajgc terminologii teorii kapitatu ludzkiego, mozna przypuszcza¢, ze w pdzniejszych latach
zycia inwestycje poczynione w zdrowie zaczynajg sie powoli zwraca¢. Naturalnie, na wyniki

te mozna spojrzec z drugiej perspektywy, blizszej teorii zamkniecia spotecznego, w ktorej

to specyfika wykonywanej pracy w przypadku wybranych grup sprzyjac¢ bedzie zachowaniu

lepszego, a w przypadku innych, gorszego stanu zdrowia.

Najwieksze jednak réznice widaé¢, pordwnujgc samooceny stanu zdrowia pracownikéw

z nizszym wyksztatceniem z samoocenami oséb legitymujgcych sie dyplomem uczelni.

Okoto 10% mniej Polakow w srednim wieku z wyksztatceniem nizszym (w porownaniu

do wyzszego) ocenia swoje zdrowie dobrze. Jeszcze wieksze zréznicowanie pojawia sie
wsrod osob 55+. Az 14% przedstawicieli tej kategorii z nizszym wyksztatceniem Zle ocenia
swoje zdrowie, podczas gdy zadna osoba z wyzszym wyksztatceniem nie wystawita takiej
oceny. Mniej niz potowa Polakédw 55+ z wyksztatceniem nizszym jest zadowolona ze swojego
stanu zdrowia w poréwnaniu do 93% osdéb z wyzszym wyksztatceniem w takim samym

wieku. Reasumujac, bez wzgledu na to, co jest w tym przypadku czynnikiem wptywajgcym
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na zréznicowanie deklaracji o stanie zdrowia w$réd oséb o réznym poziomie wyksztatcenia
(specyfika wykonywanej pracy, rézne przyzwyczajenia zdrowotne, czy po prostu wiekszy
optymizm lub pesymizm zyciowy), z punktu widzenia polityk publicznych istotne jest to,

Ze w grupie oséb w srednim wieku i oséb starszych identyfikowana bedzie grupa o wiekszych
problemach zdrowotnych, ktéra réwnoczes$nie zazwyczaj bedzie miata nizszy status spoteczny
i materialny wigzacy sie z pewnymi ograniczeniami w zakresie mozliwosci inwestowania

we wiasne zdrowie. Dodatkowo, z badania Branzowego Bilansu Kapitatu Ludzkiego dla branzy
»Zdrowie” wiadomo, ze osoby te majg zazwyczaj trudniejszy dostep do ustug medycznych (brak
sieci kontaktéw, kapitatu spotecznego) oraz mniejsze mozliwosci finansowania profilaktyki
zdrowotnej czy tez leczenia z wtasnych srodkéw (Grabowska i inni, 2022). Grupa ta wydaje sie

potencjalnym waznym przedmiotem polityk publicznych.

Ptec nie réznicuje istotnie oceny swojego zdrowia w mtodszych i srednich kategoriach
wiekowych, jest za to czynnikiem wainym w przypadku najstarszej grupy wieku

(Wykres 5.1). Wsréd osdb 55+ czesciej mezczyzni zle oceniajg swoje zdrowie

(9% w porownaniu do 5% kobiet) i ani dobrze, ani Zle (26% w pordwnaniu do 24% kobiet).
Zapewne jest to efektem zaréwno rdéznic biologicznych, jaki i wiekszej realnej dbatosci

o zdrowie w grupie kobiet (por. Krélikowska, 2011). Zdarza sie zresztg, ze podczas promocji
zachowan z zakresu profilaktyki zdrowotnej to kobiety traktuje sie jako gtéwny podmiot,
do ktérego skierowane sg dziatania majgce na celu transmisje zachowan prozdrowotnych

do grupy mezczyzn.

Wykres 5.1. Ocena stanu zdrowia przez kobiety i mezczyzn w grupie oséb 55+ (%)

71

zle ani dobrze, ani Zle dobrze
B mezczyzna (N=76) M kobieta (N = 62)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2022 (panel).
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Nieco odmienne zaleznosci widoczne sg w przypadku analizy zréznicowania samopoczucia
psychicznego ze wzgledu na wiek i wyksztatcenie®. Po pierwsze, zwréci¢ nalezy uwage na to,
ze — przynajmniej w deklaracjach — Polacy psychicznie czujj sie dobrze, a wiek nie jest

w tym przypadku czynnikiem jednoznacznie réznicujacym odpowiedzi

(Tabela 5.2). Na deklaracje badanych wptywa natomiast poziom wyksztatcenia, jednak

w dos¢ nieoczywisty sposéb. W najmtodszej kategorii wiekowej oséb deklarujacych zte

i ani dobre, ani zte samopoczucie jest najwiecej wsréd oséb z wyiszym wyksztatceniem
(ok. 16%), co moze by¢ zaréwno przejawem wiekszej akceptacji i braku skrepowania podczas
deklarowania kryzysu psychicznego wsréd osoéb lepiej wyksztatconych, ale tez moze by¢
oznaka realnie wiekszych problemoéw w tej kategorii. W przypadku oséb w srednim wieku
wyksztatcenie nie buduje wyraznego wzoru, podczas gdy w grupie najstarszej to wtasnie

osoby z wyzszym wyksztatceniem deklarujg najlepsze samopoczucie psychiczne.

Tabela 5.2. Ocena samopoczucia psychicznego przez osoby o réznym wieku i poziomie

wyksztatcenia (%)

Wiek Wyksztatcenie Zte Ani dobre, ani zte Dobre Ogodtem N
nizsze 0 93 100 43
Srednie 0 8 92 100 119
18-35
wyzsze 5 11 84 100 179
ogotem 2 10 88 100 341
nizsze 2 89 100 75
$rednie 0 92 100 134
36-54
wyzsze 0 10 89 100 221
ogoétem 1 9 90 100 430
nizsze 1 21 78 100 56
$rednie 7 8 85 100 44
55+
wyzsze 5 94 100 41
ogoétem 4 11 85 100 141

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2022 (panel).

5 W zwigzku z bardzo matymi liczebnosciami w odpowiedzi ,,zte samopoczucie” zdecydowano sie
na poréwnanie kategorii: ,ani dobre, ani zte” oraz ,, dobre”.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Dos¢ oczywistym jest, ze stan zdrowia koreluje z samopoczuciem psychicznym, cho¢ zdrowie
nie jest jednoznaczng determinantg kondycji psychicznej. Widac to na Wykresie 5.2 — nizsze
oceny stanu zdrowia zwiekszajg prawdopodobienstwo nizszych ocen kondycji psychicznej,
a osoby o dobrym zdrowiu zdecydowanie najczesciej deklaruja dobre samopoczucie.

Wykres 5.2. Ocena stanu zdrowia a ocena samopoczucia psychicznego (%)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2022 (panel).

Rézne krytyczne czynniki wptywajg w odmienny sposéb na samopoczucie badanych. Jednymi
z wazniejszych zewnetrznych uwarunkowan, ktére mogty ksztattowac¢ w 2022 r. nastrdj
Polakéw byty: zagrozenie epidemiczne zwigzane z pandemig COVID-19, wojna w Ukrainie

oraz inflacja i stan polskiej gospodarki.

Wykres 5.3 wyraznie pokazuje wage poszczegdlnych czynnikéw i ich wptyw na generowanie
niepokoju wsrdd Polakéw. Dominujgcg pod koniec 2022 r. obawg byt stan polskiej
gospodarki — prawie potowa (49%) deklarowata duzy i bardzo duzy wptyw tego czynnika

na samopoczucie; w dalszej kolejnosci sytuowata sie wojna w Ukrainie (22%) oraz zagrozenie
epidemiczne (5%). Dane wskazujg zatem na coraz bardziej spokojny stosunek Polakéw

do pandemii COVID-19 i przesuniecie sie lekow w strone kwestii ekonomicznych oraz

— W nieco mniejszym zakresie — kwestii bezpieczernistwa narodowego. Przy tym, obawy
zalezne sg od wieku oséb badanych. Lek przed pandemig, co zresztg naturalne, jest obecnie
najwyzszy w grupie 55+ (ok. 40% badanych deklaruje umiarkowany wptyw tego czynnika

na samopoczucie). Wojny najbardziej obawiaja sie cztonkowie tej samej grupy wiekowej
(44% deklaruje umiarkowany, a 27% duzy i bardzo duzy wptyw na samopoczucie), podczas
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gdy kwestie ekonomiczne zaprzatajg glowe gtéwnie osobom w wieku srednim (36-54 1.).

Ponad potowa badanych w wieku srednim odczuwata bardzo duzy, a ponad jedna trzecia

— duzy wptyw kwestii ekonomicznych na samopoczucie. Leki dotyczgce gospodarki dotykaja

zatem gtéwnie osoby bedgce w centralnym punkcie kariery zawodowej.

Wykres 5.3. Ocena wptywu wybranych czynnikéw na samopoczucie badanych w réznym

wieku (%)

stan polskiej
gospodarki

ogdtem (N =919)
55+ (N = 141) 10
36-54 (N = 432)

18-35 (N = 345) 10

wojna na Ukrainie

ogotem (N =919)

55+ (N = 141)

36-54 (N =432)

18-35 (N = 345)

zagrozenie
epidemiczne

ogotem (N =919)

55+ (N =141)

36-54 (N =432) &
18-35 (N = 345) 38

M bardzoduzy M duzy M umiarkowany M maty bardzo maty

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2022 (panel).

Zdrowie niewatpliwie ma wptyw na poziom produktywnosci pracownika, rownoczesnie

moze by¢ takze czynnikiem majacym znaczenie w przypadku jakosci zatrudnienia. Na koniec

warto zatem zestawic ze sobg oceny poziomu zdrowia z zadowoleniem z poszczegdlnych cech

wykonywanej pracy. Dane takie przedstawione zostaty w Tabeli 5.3.

W zwigzku z matg liczebnoscig oséb, ktore zadeklarowaty wprost zty stan zdrowia,

zdecydowano sie na poréwnanie dwdéch kategorii, tj. osob, ktére s3 zadowolone

ze swojego zdrowia oraz tych, ktdre oceniajg go Zle lub ani dobrze, ani Zle. Mozna zatozyc,

Ze ta druga kategoria 0séb takze odczuwa pewne dolegliwosci zdrowotne i nie jest w petni

usatysfakcjonowana swojg kondycjg psychofizyczna.
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Dane ukazujg nastepujgca tendencje: w grupie oséb dobrze oceniajacych swoje zdrowie
wystepuje wyiszy odsetek zadowolonych z poszczegolnych aspektéw zatrudnienia niz

w grupie ambiwalentnej (oceny: ani dobrze, ani zle). Przyktadowo, wsréd zadowolonych

ze swojego zdrowia znajduje sie 64% zadowolonych z zarobkéw, a w grupie ambiwalentnych
— odsetek ten jest nizszy o ponad 20 p.p. W przypadku mozliwosci awansu réznica ta wynosi
ok. 12 p.p., mozliwosci rozwoju osobistego i podnoszenia umiejetnosci — 20 p.p., mozliwosci
taczenia pracy z zyciem osobistym i innymi obowigzkami — ok. 17 p.p., mozliwosci wykazania
sie inicjatywa i samodzielnoscig — ok. 15 p.p., czy ogdlnie z tego, co robi w pracy — ok. 15 p.p.
Podsumowujac, osoby mniej zadowolone ze swojego zdrowia czesciej wykonujg prace

nizej ptatng, mniej satysfakcjonujgca, ale tez dajaca nizsze perspektywy rozwojowe. | cho¢
zadowolenie z pracy zalezy od jej jakosci, charakteru czy dopasowania do oczekiwan
pracownika, ktére to cechy sg zapewne wypadkowg wielu powigzanych ze sobg czynnikéw,
takich jak poziom zdrowia i wyksztatcenie pracownika, to najogdlniej mozna powiedzie,

Ze zdrowie na pewno jest czynnikiem waznym z punktu widzenia szans zawodowych.
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Tabela 5.3. Ocena zdrowia a poziom zadowolenia z poszczegdlnych czynnikdw zatrudnienia (%)

. . Zta ocena | Ambiwalentna AL
- Poziom zadowolenia ocena
Czynniki . I stanu ocena stanu
z danego czynnika zatrudnienia . . stanu
zdrowia zdrowia .
zdrowia
niezadowolony 29 22 12
. ani niezadowolony, ani zadowolony 4 36 24
zarobki
zadowolony 67 42 64
ogdtem 100 100 100
niezadowolony 44 45 24
L ani niezadowolony, ani zadowolony 15 35 41
mozliwos$¢ awansu
zadowolony 41 20 35
ogdtem 100 100 100
niezadowolony 25 29 13
mozliwoéé rozwoju osobistego | ani niezadowolony, ani zadowolony 44 26 22
i podnoszenia umiejetnosci zadowolony 31 45 65
ogdtem 100 100 100
niezadowolony 8 14 8
m_°Z|_'W°SC ’rac'zenla pracy ani niezadowolony, ani zadowolony 32 23 13
z zyciem osobistym i innymi
obowiazkami zadowolony 60 62 79
ogdtem 100 100 100
niezadowolony 26 14 7
mozliwoé¢ wykazania sie ani niezadowolony, ani zadowolony 16 22 14
inicjatywa i samodzielnoscia zadowolony 57 64 79
ogdtem 100 100 100
niezadowolony 7 6 3
) ani niezadowolony, ani zadowolony 15 22 10
z tego co robi w pracy
zadowolony 78 73 87
ogdtem 100 100 100

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoséci 2022 (panel), Nmin (zta ocena zdrowia) = 19.

Opisane powyzej wnioski potwierdzajg dane z Wykresu 5.4. Osoby, ktére Zle oceniaja swéj
stan zdrowia, rownoczesnie z wiekszym prawdopodobienstwem bedg bardziej negatywnie
oceniac swojg prace. Przyktadowo, ze stwierdzeniem ,,czuje, ze praca ma negatywny

wptyw na moje zdrowie” zgadza sie 49% 0sob Zle oceniajgcych zdrowie oraz 17% dobrze
oceniajacych zdrowie. Podobng tendencje zauwazy¢ mozna w przypadku poczucia obcigzenia
pracg (,mam zbyt duzo zadan, by dobrze wykonac je na czas”) — 48% niezadowolonych

ze stanu zdrowia zgadza sie z tym stwierdzeniem w poréwnaniu do 18% zadowolonych.
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Analogiczne réznice widoczne sg w przypadku dopasowania kompetencyjnego pracownika
do zadan wykonywanych w pracy, i to zaréwno w przypadku niedoboru, jak i nadmiaru
kompetencji wzgledem potrzeb zwigzanych z wykonywanymi zadaniami zawodowymi
(wykonywanie zadan zbyt trudnych i zbyt prostych do posiadanych umiejetnosci). W obu
przypadkach osoby Zle oceniajgce swoj stan zdrowia majg wiekszg szanse znalezienia sie
w grupie deklarujgcych problem niedopasowania kompetencyjnego. Reasumujac, zdrowie
wydaje sie by¢ czynnikiem jesli nie sprawczym, to na pewno silnie zwigzanym z jako$cig

i zadowoleniem z zatrudnienia.

Wykres 5.4. Ocena stanu zdrowia a opinie o wykonywanej pracy (%)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2022 (panel).
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Wiek i zdrowie a ocena i rozwoj kompetencji

Wiek i zdrowie to czynniki, ktére silnie wptywajg zaréwno na samoocene kompetencji,

jak i na zaangazowanie w ich rozwdj. W obu przypadkach zaleznos¢ jest nastepujaca —im
wyiszy wiek, tym ogdlnie nizsza samoocena kompetencji i tym mniejsze zaangazowanie
w ich rozwdj oraz im gorsza ocena stanu zdrowia, tym gorsza samoocena kompetenc;ji

i rowniez mniejsze zaangazowanie w ich rozwaj. Silny wptyw wieku na samoocene
kompetencji byt identyfikowany juz w pierwszej edycji BKL (por. np. Czarnik i inni, 2011),
potwierdzajg go tez miedzynarodowe badania umiejetnosci oséb dorostych, w ktérych
poddaje sie ocenie kompetencje kognitywne, matematyczne i zwigzane z wykorzystaniem
nowoczesnych technologii (PIAAC: OECD, 2019). Wyniki tych badan wskazuja, ze najwieksze
réznice w poziomie umiejetnosci wystepuja miedzy najmtodszymi a najstarszymi
respondentami, a wartos¢ tych réznic jest najwieksza w przypadku umiejetnosci
zwigzanych z wykorzystaniem komputera i internetu. Wedtug badania BKL z 2010 .,
réznice w samoocenie kompetencji komputerowych pomiedzy osobami najmtodszymi

i najstarszymi wynosity blisko 2 pkt (przy ocenie na skali od 1 do 5) i byty wieksze niz
réznice w samoocenie sprawnosci fizycznej (Czarnik i in., 2011). Podobny obraz pokazywato
badanie PIAAC (OCED, 2019; Rynko, 2013), a takze wczesniejsze badania (IALS 1994-1998

i ALL 2002—-2008). Na podstawie tych badan stwierdzono, ze profil umiejetnosci wedtug
wieku oddaje ksztatt odwrdconej litery ,U”, ktéry pokazuje wzrost umiejetnosci w kolejnych
mtodszych grupach wieku oraz ich spadek w starszych grupach wieku. Badania kompetencji
dorostych z lat 1994-1998 i 2002—2008 wskazywaty, ze w wiekszosci krajéw najwyzszymi
poziomami umiejetnosci charakteryzowaty sie osoby okoto dwudziestego pigtego roku zycia
(Desjardins i Warnke, 2012). Badania pdzniejsze (PIAAC) wskazywaty natomiast na nieznaczne
przesuniecie wieku, od ktérego wystepuje poczatek spadku umiejetnosci: przecietnie

w krajach OECD najwyzszymi umiejetnosciami charakteryzujg sie osoby w wieku 25-30 .
zaréwno w zakresie rozumienia tekstu, jak i rozumowania matematycznego (Rynko, 2019).
Co interesujace, dla Polski profil umiejetnosci wedtug wieku nieznacznie odbiega od wzorca
OECD, wyrdznia go m.in. ptaski ksztatt w mtodszych grupach wieku oraz pdzniejszy moment
rozpoczecia spadku umiejetnosci rozumowania matematycznego niz przecietnie w krajach
OECD (Ibidem). Zwigzku pomiedzy samooceng stanu zdrowia a poziomem kompetencji nie
analizowano do tej pory w BKL, ale badania PIAAC wskazujg, ze zaobserwowano istotng
pozytywng zaleznos¢ miedzy tymi zjawiskami — im lepsza ocena stanu wtasnego zdrowia,
tym wyzsze wyniki uzyskiwane w testach kompetencyjnych, w szczegdlnosci w przypadku
kompetencji komputerowych.
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Majac na uwadze te identyfikowane w wielu badaniach zalezno$ci, warto sie przyjrzeé, czy
wyniki badan ludnosci BKL z 2022 r. potwierdzg silne zréznicowanie poziomu kompetencji

w réznych grupach wieku i zalezno$¢ pomiedzy samooceng stanu zdrowia a oceng
kompetencji. Zmian mozna by oczekiwaé choc¢by w zakresie umiejetnosci cyfrowych, ktére
zdajg sie upowszechniad takze wsrdd osdb starszych. Okazuje sie jednak, ze dane BKL

z 2022 r. pokazuja, ze réinice w ocenie kompetencji pomiedzy mtodymi i starszymi nie tylko
sie utrzymuja, ale sg nadal duze (Tabela 5.4). Réznice te wystepujg w przypadku kazdego
rodzaju kompetencji ocenianych w BKL, takze takich, co do ktérych mozna by oczekiwac,

ze ich samoocena bedzie rosta wraz z nabywanym doswiadczeniem — jak na przyktad radzenie
sobie ze stresem, nawigzywanie kontaktéw z ludZzmi czy samodzielna organizacja pracy.
Podobnie jak w BKL 2011, najwieksze réznice wystepuja jednak w zakresie umiejetnosci
postugiwania sie komputerem, tabletem, smartfonem, wynoszg one ponad 1,5 pkt na skali
od 1 do 5. Réznice wynoszace wiecej niz 1 pkt wystepujg jeszcze jedynie w przypadku
postugiwania sie specjalistycznymi programami komputerowymi. Osoby starsze czuja sie
mniej pewne od mtodszych takze w zakresie umiejetnosci wspoétpracy z osobami réznej
narodowosci, co moze by¢ zwigzane z nieznajomoscia jezykdow obcych lub z mniejsza
zdolnoscig adaptacji do nowych sytuacji. W tym kontekscie warto zwrdci¢ uwage, ze osoby

z najstarszej grupy wieku znacznie nizej niz mtodzi ocenili swojg zdolno$¢ do uczenia sie
nowych rzeczy - réznica wynosi blisko 1 pkt na skali od 1 do 5. Starsi czujg sie tez mniej
pewnie niz mtodzi pod wzgledem umiejetnosci postugiwania sie jezykiem polskim, tatwosci
wystawiania sie. Najmniejsze réznice w ocenie kompetencji pomiedzy mtodymi a starszymi
wystgpity natomiast w przypadku umiejetnosci zwigzanych z montazem i naprawg urzadzen

technicznych: tutaj samooceny oséb starszych i mtodszych sg bardzo zblizone.
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Tabela 5.4. Samoocena umiejetnosci a wiek ($rednia na skali od 1 — niski poziom do 5 —

wysoki poziom)

Umiejetnosci 18-35 | 36-54 55+ |, sﬁgisn_k:“

analiza informacji i wycigganie wnioskéw 3,95 3,86 3,43 0,52
uczenie sie nowych rzeczy 4,16 3,96 3,32 0,84
postugiwanie sie komputerem, tabletem, smartfonem 4,41 3,81 2,8 1,61
obstuga specjalistycznych programoéw komputerowych 3,36 2,87 2,12 1,24
obstuga maszyn, narzedzi i urzagdzen technicznych 3,35 3,35 2,91 0,44
montaz i naprawa maszyn i urzagdzen technicznych 2,55 2,65 2,49 _
wykonywanie prostych rachunkéw 4,17 4,13 3,79 0,38
wykonywanie zaawansowanych obliczerr matematycznych 3,05 2,76 2,39 0,66
zdolnosci artystyczne 2,84 2,6 2,51 0,33
sprawnos¢ fizyczna 3,87 3,73 3,03 0,84
radzenie sobie w sytuacjach stresujacych 3,75 3,78 3,46 0,29
fswa(ziéa:ci)et;?;; na siebie odpowiedzialnosci 413 414 3,75 0,38
pomystowos¢, kreatywnosc 3,9 3,84 3,45 0,45
zarzgdzanie czasem i terminowos¢ 3,99 4,02 3,72 0,27
samodzielna organizacja pracy 4,15 4,23 3,79 0,36
praca w grupie 4,04 4,13 3,74 0,3
tatwe nawigzywanie kontaktéw z ludzmi 4,08 4,11 3,83 0,25
bycie komunikatywnym i jasne przekazywanie mysli 4,05 4,04 3,66 0,39
wspotpraca z osobami réznych narodowosci 3,51 3,39 2,72 0,79
praca administracyjna i prowadzenie dokumentacji 3,43 3,28 2,82 0,61
koordynowanie pracy innych oséb 3,44 3,52 3,14 0,3
rozwigzywanie konfliktow miedzy ludzmi 3,48 3,57 3,3 0,18
biegte postugiwanie sie jezykiem polskim w mowie i pismie 4,29 4,13 3,73 0,56
gotowos¢ do czestych wyjazdow 3,06 3 2,62 0,44
gotowos¢ do pracy w nietypowych godzinach 3,3 3,41 3,01 0,29
N 523 633 390 X

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2022 (panel).

Mozna by przypuszczaé, ze za rdznice w ocenie kompetencji pomiedzy mtodszymi a starszymi
moze odpowiadac rézny poziom wyksztatcenia w tych grupach wieku — wiekszy udziat oséb

z wyksztatceniem wyzszym wsréd mtodych, a mniejszy — wsrdd starszych. Szczegétowe
analizy pokazujg jednak, ze zaleznos¢ pomiedzy oceng kompetencji a wiekiem utrzymuje

sie takze przy kontroli wyksztatcenia, cho¢ — jak pokazano w Tabeli 5.5 — réznice w ocenie
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kompetencji oséb mtodszych i starszych sg najwieksze wsrod oséb z wyksztatceniem
nizszym, a najmniejsze wsrod oséb z wyksztatceniem wyiszym. Co istotne, wsrdd oséb

z wyksztatceniem nizszym niz srednie duze rdéznice w ocenie pomiedzy mtodszymi a starszymi
dotycza prawie wszystkich kompetencji — najwieksze sg dla kompetencji cyfrowych,

a najmniejsze dla radzenia sobie ze stresem. Gdy przechodzimy do osdb z wyksztatceniem
Srednim, rdznice te sie zmniejszajg, a w przypadku oséb z wyksztatceniem wyzszym

mamy w kilku wypadkach do czynienia z wyzszg oceng wsrdd oséb starszych niz wsréd
mtodszych. Kompetencjami, ktdre sie ,nie starzejg” — lepiej ocenianymi przez starszych niz
przed mtodszych Polakdw z wyksztatceniem wyzszym — sg przede wszystkim umiejetnosci:
techniczne (montaz i naprawa urzadzen), koordynowanie pracy innych oséb, rozwigzywanie
konfliktow miedzy ludZmi, wykonywanie prostych rachunkéw, radzenie sobie ze stresem

czy gotowos¢ do pracy w nietypowych godzinach. O ile nieco wyzsze oceny tych akurat
kompetencji wsréd osdb starszych nie sg zaskakujgce, gdyz na ich rozwdj moze korzystnie
wptywac doswiadczenie, o tyle zaskakuje, ze jedynie osoby starsze z wyksztatceniem wyzszym
oceniaty sie lepiej pod tym wzgledem niz osoby mtodsze. Wyzsze oceny pod wzgledem
organizacji pracy innych czy rozwigzywania konfliktdw miedzy ludZmi mozna wyjasniac
specyfikg pracy oséb z wyzszym wyksztatceniem (zajmowanie stanowisk kierowniczych).
Trudno jednak znaleZ¢ proste wyjasnienie dla tego, ze tylko osoby starsze z wyksztatceniem
wyzszym oceniajg sie lepiej niz mtodsze pod wzgledem montazu i naprawy urzadzen

technicznych.
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Tabela 5.5. Roznice w samoocenie kompetencji pomiedzy najmtodszg (18—34 |.) i najstarszg
grupg wieku (55+) w grupach o réznym poziomie wyksztatcenia i réznice oceny kompetencji

pomiedzy dobrze i Zle oceniajgcymi swodj stan zdrowia (ogétem i w grupie oséb starszych)

Réznice oceny
Réznice oceny umiejetnosci: umiejetnosci:
mtodsi i starsi w trzech dobrzei Zle
grupach wyksztatcenia oceniajacy stan
Umiejetnosci zdrowia*
. | Osob
Nizsze | Srednie | Wyisze :;;Z':‘ w wieIZu

55+

analiza informacji i wycigganie wnioskow 0,36 0,36 0,11 0,64 0,57
uczenie sie nowych rzeczy 0,89 0,76 0,46 0,79 0,61
postugiwanie sie komputerem, tabletem, smartfonem 1,79 1,38 0,89 1,36 0,78
obstuga specjalistycznych programéw komputerowych 1,34 0,97 0,65 1,17 0,68
obstuga maszyn, narzedzi i urzadzen technicznych 0,75 0,59 0,1 0,45 0,39
montaz i naprawa maszyn i urzgdzen technicznych 0,37 0,38 - 0,16 0,04
wykonywanie prostych rachunkéw 0,55 0,12 -0,05 0,73 0,73
wykonywanie zaawansowanych obliczern matematycznych 0,48 0,64 0,18 0,79 0,65
zdolnosci artystyczne 0,61 0,04 0,06 0,49 0,31
sprawnos¢ fizyczna 1,11 0,97 0,4 1,65 1,38
radzenie sobie w sytuacjach stresujacych 0,26 0,32 -0,03 0,58 0,56
gotowosc dQ branial na siebie odpowiedzialnosci 0,56 0,23 0,15 0,66 0,59

za wykonanie zadan

pomystowos¢, kreatywnosc 0,56 0,37 0,12 0,44 0,33
zarzadzanie czasem i terminowos¢ 0,42 0,04 0,07 0,48 0,4
samodzielna organizacja pracy 0,5 0,26 -0,01 0,49 0,55
praca w grupie 0,53 0,19 0,11 0,44 0,33
fatwe nawigzywanie kontaktow z ludzmi 0,41 0,23 0,11 0,38 0,19
bycie komunikatywnym i jasne przekazywanie mysli 0,49 0,26 0,08 0,58 0,4
wspotpraca z osobami réznych narodowosci 0,59 0,6 0,71 0,69 0,41
praca administracyjna i prowadzenie dokumentacji 0,79 0,05 0,17 0,82 0,68
koordynowanie pracy innych oséb 0,49 0,16 -0,15 0,7 0,59
rozwigzywanie konfliktow miedzy ludzmi 0,33 0,05 -0,13 0,46 0,27
biegte postugiwanie sie jezykiem polskim w mowie i pisSmie| 0,64 0,4 0,21 0,61 0,52
gotowos¢ do czestych wyjazddow 0,4 0,65 0,08 0,66 0,58
gotowos¢ do pracy w nietypowych godzinach 0,42 0,38 —-0,06 0,68 0,75

* Z analiz wytgczono osoby posiadajgce orzeczenia o niepetnosprawnosci ze wzgledu na: a) specyfike sytuacji
tych oséb (powazne problemy i ograniczenia zdrowotne, wptywajgce na ocene kompetencji, b) fakt, iz sytuacja
tych oséb wraz z samooceng kompetenc;ji jest przedstawiona w osobnym rozdziale tej publikacji.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2022 (panel),
Nmin (osoby 55+ oceniajgce swdj stan zdrowia zle) = 40.
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Zdrowie, podobnie jak wiek, rowniez znaczaco wptywa na samoocene kompetencji.

Dla kazdej uwzglednianej w BKL kompetencji réznica pomiedzy osobami dobrze i Zle
oceniajgcymi swoj stan zdrowia wynosi minimum 0,38 pkt i jest istotna statystycznie
(Kolumna ,,ogétem”, Tabela 5.5). Nie jest zaskoczeniem, ze najwieksze réznice wystepuja

w przypadku sprawnosci fizycznej, ktdrg osoby deklarujgce dobry stan zdrowia ocenity

u siebie jako dobrg (3,86 pkt), podczas gdy osoby twierdzgce, ze ich stan zdrowia jest zty
jedynie jako podstawowa (2,21 pkt, przy skali od 1 do 5). Duze rdznice, wynoszace powyzej
1,5 pkt, wystepuja tez w przypadku kompetencji cyfrowych. Najmniejsze zaobserwowano
natomiast dla kompetencji spotecznych (nawigzywanie kontaktu z ludZmi, praca grupowa,
rozwigzywanie konfliktéw miedzy ludZzmi) czy pomystowosci i kreatywnosci. Poniewaz
jednak, jak pokazano w poprzedniej czesci tego rozdziatu, ocena stanu zdrowia jest scisle
powigzana z wiekiem — dokonano dodatkowo poréwnania wsrdd oséb jednorodnych pod
wzgledem wieku — majacych 55 i wiecej lat'®. Jak wida¢ w Tabeli 5.5, w tej jednorodnej grupie
wieku réznice pomiedzy dobrze i Zle oceniajgcymi swdj stan zdrowia sg mniejsze, jednak dla
wiekszosci kompetencji nadal znaczne. Nadal najwieksze réznice wystepuja w przypadku
oceny sprawnosci fizycznej i kompetencji cyfrowych, a najnizsze — w przypadku kompetencji
spotecznych. Biorgc jednak pod uwage wskazywang wczesniej zaleznos¢ pomiedzy oceng
stanu zdrowia a wyksztatceniem (szczegdlnie w starszej grupie wieku), mozna zaktada¢,

Ze za réznice w samoocenie kompetencji pomiedzy lepiej i gorzej oceniajgcymi swoj stan

zdrowia osobami starszymi odpowiadac bedzie tez w duzej mierze poziom wyksztatcenia.

Jak wspomniano wczesniej, wiek i stan zdrowia wptywajg nie tylko na to, ze lepiej

lub gorzej postrzegamy swoje kompetencje, ale tez na to, czy podejmujemy dziatania,
aby te kompetencje rozwija¢. Osoby starsze i gorzej oceniajgce swoj stan zdrowia

majg nizsze niz mtodsi i lepiej oceniajacy swoje zdrowie szanse na uczenie sie w sposob
formalny i pozaformalny (Schoulzt, Ohman i Quennerstedt, 2020; Worek, 2019). Jak jednak
pokazywano w wielu wczesniejszych raportach BKL (m.in. Gorniak, Kubica, Worek 2022),
oddziatywanie wieku na aktywnos¢ edukacyjng nalezy rozpatrywac z uwzglednieniem
wptywu wyksztatcenia — najwyzszym poziomem biernosci edukacyjnej cechuja sie

nie wszystkie osoby starsze, ale przede wszystkim osoby starsze z niskim poziomem
wyksztatcenia. Natomiast osoby starsze z wyzszym wyksztatceniem, a w szczegdlnosci

kobiety, pozostajg aktywne edukacyjnie do poznych lat. Szczyt zaangazowania kobiet

16 Ze wzgledu na niewielkie liczebnosci oséb oceniajgcych swoj stan zdrowia jako zty wérdéd najmtodszych
i bedacych w sSrednim wieku (8 dla oséb w wieku 18-24 1. i 40 dla oséb w wieku 35-54 1., po wytgczeniu oséb
z orzeczeniami o niepetnosprawnosci) w tych grupach nie przeprowadzono poréwnania.
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w rozwoéj kompetencji przypada po 45. r.z., gdyz w tym wieku sg one juz mniej obcigzone

obowigzkami opiekuiczymi i majg czas na wtasny rozwéj (Gérniak, Kubica i Worek, 2022).

Jesli jednak patrzymy na osoby w danym wieku jako na cato$é, pomijajgc ich wewnetrzne
zréznicowanie, to w danych z 2022 r. znajdziemy potwierdzenie silnej zalezno$¢ aktywnosci
edukacyjnej od wieku (Wykres 5.5). Co oczywiste, najsilniej wida¢ to w przypadku edukacji
formalnej, ktdra jest typowa dla oséb mtodszych, ale takze przy edukacji pozaformalnej

czy uczeniu sie w miejscu pracy. Warto zauwazyé, ze rdznice pomiedzy osobami mtodszymi

i bedgcymi w Srednim wieku sg relatywnie nieduze, ale osoby z najstarszej grupy wieku réznig
sie znaczgco zarowno od tych mtodszych, jak i bedgcych w srednim wieku. Czynnikiem, ktéry
wptywa na silny spadek zaangazowania w rozwdj kompetencji po 55. r.2. jest bez watpienia
nizsza aktywnos¢ zawodowa w tej grupie i nizsza motywacja do rozwoju ze wzgledu

na przewidywany krotki czas pozostania na rynku pracy, a wiec takze mozliwos¢ uzyskania
zwrotu z inwestycji w swéj rozwoj. Jak podkreslano wielokrotnie, najbardziej egalitarng
forma uczenia sie pozostaje uczenie nieformalne — w przypadku tej formy rozwoju
kompetencji réznice pomiedzy analizowanymi grupami wieku sg najmniejsze, cho¢ nadal
dostrzegalne.

Wykres 5.5. Wiek a aktywnos¢ edukacyjna (%)

edukacja formalna  edukacja pozaformalna,  uczenie w miejscu uczenie nieformalne
bez BHP, Ppoz pracy

M 18-35lat M 36-54 lata 55 i wiecej lat

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2022 (panel),
Nmin (55 i wiecej lat, edukacja formalna) = 4.
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Biorac pod uwage to, iz ocena stanu zdrowia jest silnie powigzana z wiekiem, mozna
oczekiwaé, ze osoby deklarujgce dobry stan zdrowia (wsrdd, ktérych znajdziemy wiecej oséb
miodszych) beda tez czesciej aktywne edukacyjnie. Te intuicyjng zaleznos¢ potwierdzaja
dane zaprezentowane na Wykresie 5.6. Jak pokazano, ani jedna osoba Zle oceniajgca swdj
stan zdrowia nie uczyta sie w sposdb formalny w ciggu ostatnich 12 miesiecy. Wéréd ogétu
badanych, w edukacji pozaformalnej nieobowigzkowej uczestniczyto ponad trzykrotnie
wiecej osob oceniajacych swoj stan zdrowia dobrze niz oceniajacych go Zle. Jeszcze
wieksze réinice wystepuja, jesli rozpatrujemy uczenie sie w miejscu pracy: tutaj roznica
pomiedzy dobrze i Zle oceniajgcymi swdj stan zdrowia wynosi prawie 34 p.p. Warto
zauwazy¢, ze roznice utrzymujag sie tez, jesli analizujemy grupe jednorodng wiekowo
(osoby w wieku 55 I. i wiecej lat). Co zrozumiate, w przypadku tej grupy oséb wartosci
wskaznikéw uczestnictwa w kazdej z form edukacji sg nizsze, ale réznice pomiedzy dobrze
i Zle oceniajgcymi swadj stan zdrowia pozostajg znaczace. Potwierdza to, iz nie tylko wiek,
ale i stan zdrowia jest czynnikiem silnie wptywajacym na aktywnosc¢ edukacyjna (por.
Golinowska in., 2016; Worek, 2019; Schoulzt, Ohman i Quennerstedt 2020).

Wykres 5.6. Ocena stanu zdrowia a aktywnos¢ edukacyjna (%)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2022 (panel),
Nmin (Zle oceniajgcy swdj stan zdrowia, edukacja formalna) = 0.
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Na koniec warto jeszcze zwréci¢ uwage na zwigzek pomiedzy aktywnoscig edukacyjna

a samooceng kompetencji w réznych grupach wieku. Na zwigzek ten wskazywano
wielokrotnie w analizach BKL (por. np. Worek, 2015; Kocor i Worek, 2017), pokazujac iz osoby
aktywne edukacyjnie wyraznie wyzej oceniaja swoje kompetencje, nawet jesli porownanie
przeprowadzamy pomiedzy grupami jednorodnymi pod wzgledem najwazniejszych cech
réznicujacych te ocene (poziom wyksztatcenia, wiek, aktywnos$¢ zawodowa). Zaleznosé

te potwierdzajg takze dane BKL z 2022 r. Jak pokazano w Tabeli 5.6, osoby z kazdej grupy
wieku uczace sie w sposéb formalny lub pozaformalny wyzej oceniaja swoje kompetencje.
Wyjatkiem od tej reguty sg jedynie oceny oséb mtodych dla czterech kompetencji: obstuga
maszyn, narzedzi i urzadzen technicznych oraz montaz i naprawa tych urzadzen, gotowos¢
do czestych wyjazddéw oraz sprawnosc fizyczna — tutaj oceny aktywnych edukacyjnie sg albo
nieznacznie wyzsze od nieaktywnych edukacyjnie albo takie same (sprawnos¢ fizyczna).
Rdznice pomiedzy aktywnymi i biernymi edukacyjnie sg najwieksze w grupie oséb starszych

i dotycza tak zréznicowanych umiejetnosci, jak kompetencje cyfrowe, zdolnosci analityczne,
uczenie sie nowych rzeczy, samodzielna organizacja pracy i wspotpraca z osobami réznych
narodowosci. Oczywiscie, mozna by przypuszczaé, ze przyczyng tych réznic jest powigzanie
aktywnosci edukacyjnej z wyksztatceniem — poniewaz aktywne edukacyjnie sg czesciej

osoby z wyzszym wyksztatceniem, to w istocie wyksztalcenie jest powodem wyzszej oceny
kompetencji. Okazuje sie jednak, ze nawet jesli porownamy ze sobg aktywne i nieaktywne
edukacyjnie osoby z wyzszym wyksztatceniem, réznice w samoocenie kompetencji nadal

pozostajg istotne.
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Tabela 5.6. Rdznice w samoocenie umiejetnosci pomiedzy osobami uczgcymi sie w sposdb

formalny i pozaformalny w trzech grupach wieku

Umiejetnosci 18-35 36-54 55+
analiza informacji i wycigganie wnioskéw 0,4 0,52 0,78
uczenie sie nowych rzeczy 0,31 0,37 0,64
postugiwanie sie komputerem, tabletem, smartfonem 0,41 0,65 0,85
obstuga specjalistycznych programoéw komputerowych 0,51 1,02 0,82
obstuga maszyn, narzedzi i urzagdzen technicznych - 0,28 0,34
montaz i naprawa maszyn i urzadzen technicznych —-0,06 0,21 0,04
wykonywanie prostych rachunkéw 0,4 0,34 0,64
wykonywanie zaawansowanych obliczen matematycznych 0,15 0,65 0,58
zdolnosci artystyczne 0,21 0,36 0,7
sprawnos¢ fizyczna 0 0,13 0,46
radzenie sobie w sytuacjach stresujacych 0,16 0,32 0,49
gotowosc¢ do brania na siebie odpowiedzialnosci za wykonanie zadan 0,26 0,25 0,56
pomystowosé, kreatywnosc 0,21 0,35 0,51
zarzadzanie czasem i terminowos¢ 0,3 0,21 0,52
samodzielna organizacja pracy 0,2 0,38 0,71
praca w grupie 0,08 0,26 0,46
tatwe nawigzywanie kontaktéw z ludZzmi 0,18 0,17 0,33
bycie komunikatywnym i jasne przekazywanie mysli 0,35 0,37 0,58
wspotpraca z osobami réznych narodowosci 0,55 0,53 0,64
praca administracyjna i prowadzenie dokumentacji 0,6 0,77 0,86
koordynowanie pracy innych oséb 0,3 0,58 0,65
rozwigzywanie konfliktéw miedzy ludzmi 0,26 0,35 0,45
biegte postugiwanie sie jezykiem polskim w mowie i piSmie 0,29 0,38 0,6
gotowosc do czestych wyjazdow 0,08 0,24 0,43
gotowosc¢ do pracy w nietypowych godzinach -0,08 0,03 0,54

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2022 (panel).
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Podsumowanie

Z jednej strony, zdrowie jest podstawowym wyznacznikiem kapitatu ludzkiego, zasobem,
ktéry warunkuje zdobywanie wyksztatcenia, rozwdéj kompetencji i efektywne wykorzystanie
swojego potencjatu na rynku pracy. Z drugiej strony, edukacja, w tym edukacja prozdrowotna
przyczynia sie do poprawy stanu zdrowia spoteczenstwa, zwiekszajgc tym samym
produktywnosc¢ o lepsze zagospodarowanie kapitatu ludzkiego. Problematyka zdrowia,

takze w starszym wieku, staje sie coraz bardziej istotna dla polityk publicznych w zwigzku

z narastajgcym kryzysem demograficznym, ktérego skutkiem bedga coraz wieksze niedobory
kadrowe na rynku pracy. Wyzwaniem bedzie wiec z jednej strony lepsze wykorzystanie
potencjatu osdéb starszych, z drugiej zas dostosowanie warunkéw pracy do ich potrzeb

i mozliwosci. Kwestig, ktdra nabiera coraz wiekszego znaczenia, jest tez profilaktyka

i edukacja zdrowotna, pozwalajaca utrzymywacé dobry stan zdrowia takze w starszym

wieku. Wyniki BKL pokazujg wyraznie, ze obecnie wraz z wiekiem znacznie obniza sie ocena
wtasnego stanu zdrowia, w szczegdlnosci wsrdd osdb o nizszym poziomie wyksztatcenia.
WSsréd tych oséb obserwujemy tez nizszg samoocene wtasnych kompetencji i jednoczesnie
bardzo niewielkie zaangazowanie w ich rozwdj. Biorgc pod uwage te wyniki, nalezy wzmocnic¢
dziatania edukacyjne i profilaktyczne skierowane do oséb mtodszych, w szczegdlnosci

z nizszym wyksztatceniem, aby ich kondycja zdrowotna i gotowos¢ do rozwoju utrzymywata
sie takze w starszym wieku. Istotna jest tez wspdtpraca z pracodawcami, majaca na celu
wspieranie lepszego zarzgdzania wiekiem w organizacjach, wykorzystanie potencjatu oséb

starszych i zachecania ich do jak najdtuzszej aktywnosci zawodowej i edukacyjnej.
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6. Srodowisko pracy kobiet i mezczyzn

Wprowadzenie

W niniejszym rozdziale, po wstepnym przedstawieniu charakterystyki typow zatrudnienia

i wykonywanych zawodoéw, pokazemy, jak swojg prace postrzegajg osoby pracujgce w Polsce
w latach 2017-2021". Przyjrzymy sie ich zadowoleniu z réznych aspektéw wykonywanej
pracy, oraz temu, jak swoje srodowisko pracy opisujg kobiety i mezczyzni. Szczegdlng uwage
poswiecimy kompetencjom oséb aktywnych zawodowo — temu, jak ksztattujg sie réznice
kompetencyjne miedzy ptciami, oraz jak te réznice wigzg sie z preferencjami pracodawcow
w procesie rekrutacji. Na koniec zajmiemy sie relacjami wtadzy na linii przetozeni—podwtadni

i temu, w jaki sposdb sg one uwarunkowane ptcig oséb petnigcych te role.

Aktywnos¢ zawodowa i rodzaje zatrudnienia

W okresie realizacji drugiej edycji projektu BKL podstawowe statystyki dotyczgce sytuacji
zawodowej mezczyzn i kobiet w Polsce pozostawaty relatywnie stabilne. Dla ogétu mezczyzn
i kobiet w wieku 18-69 |. mozna byto co prawda odnotowac nieznaczny wzrost wskaznikow
aktywnosci i zatrudnienia miedzy rokiem 2017 i 2019 i nastepnie spadek w 2021 ., lecz
mogt on wynikac z réznicy w czasie realizacji badan®®. Tabela 6.1 przedstawia wskazniki i typy

zatrudnienia w zaleznosci od ptci i wieku.

17 Ze wzgledu na wielkos¢ préby, jak rowniez przedziat wiekowy respondentéw (18—69), przedstawione w tym

rozdziale analizy bazujg na prébach przekrojowych z lat 2017, 2019 i 2021. Gdy badane zjawisko cechowato sie
wzglednym brakiem zmian pomiedzy kolejnymi latami badania, w celu doktadniejszych poréwnan prowadzono
analizy na prébie tgcznej ze wszystkich lat. Préba panelowa zrealizowana w 2022 r. liczyta 1560 obserwacji

(w przeciwienstwie do prob przekrojowych liczgcych przynajmniej 2500 obserwacji), a najmtodsi respondenci
mieli w niej juz 23 lata. Proba panelowa badana byta tez za pomocg odpowiednio zmodyfikowanego
kwestionariusza, dlatego w rozdziale nie uwzgledniono tych danych.

18 W latach 2017 i 2019 badania przekrojowe realizowane byty w 11 i IV kwartale, a w 2021 r. z powodu
utrudnien zwigzanych z pandemig COVID-19 realizacja znacznej czesSci wywiadow przesuneta sie

na | kwartat 2022 r.
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Tabela 6.1. Podstawowe statystyki dotyczgce pracy osdb w wieku 18—69 |. (%, punkty

procentowe)?
Meiczyini Kobiety RéznicaK-M
£ £ £
Charakter pracy '?’ $| $ % '?’ $| $ % c? E’F $ %
X w8 |8  w|8|2 X w8/ 8|3
praca zarobkowa ogdétem 76 | 86 | 40 73 63 77 19 60 -13 | -9 - -13
umowa o prace? 54 | 62 | 22 | 51 | 46 | 58 11 44 -8 | -4 |11 | -7
na czas okreSlony 15 7 4 9 17 8 1 9 2 1 -3 0
wtasna dziatalnosc¢ gosp. 13 | 25 | 14 19 5 15 3 9 -8 | -10 | -11 | -10
rolnicza 3 12 5 8 1 7 0 4 -2 | 5| -5 -4
pozarolnicza 10 13 8 11 4 2 5 -6 | 6 | 6 | —6
umovx{a cywilnoprawna 17 6 3 9 15 9 3 9 1 3 0 1
(12 mies.)
umOV\{a nieformalna 12 4 5 6 6 5 1 3 P I P
(12 mies.)
nieodptatna pomoc 18| 9 | 6|11 |8 |5 |5 | 6 ||-10|-3|-1]|-5
w dziatalnosci rodzinnej
praca za granicg (12 mies.) 10 4 0 5 4 1 0 2 -6 | -3 0 -3
N 352 | 626 | 258 | 1235 | 362 | 640 | 290 | 1292

! Podstawg procentowania wszystkich statystyk jest ogot oséb w danej kategorii ptci i wieku (wiersz N).
2 Wykonywana w czasie ostatnich 3 miesiecy.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie ludnoséci 2021.

Zdecydowana wiekszo$¢ oséb pracujgcych jest zatrudniona na umowy o prace, najczesciej
na czas nieokreslony. Umowy ograniczone czasowo deklarowato po 9% mezczyzn i kobiet,
przy czym zdecydowanie najpowszechniejsze byty takie umowy w najmtodszej grupie
pracownikéw. Praktycznie w kazdym analizowanym wymiarze wskazniki zwigzane

z zatrudnieniem s3 o kilka-kilkanascie p.p. wyzsze dla mezczyzn niz dla kobiet.

W szczegolnosci wskaznik zatrudnienia dla mezczyzn jest wyiszy ogétem o 13 p.p., co wigze
sie z tym, ze mezczyzni przecietnie wczesniej koriczg edukacje i wchodzg na rynek pracy,
czesciej utrzymuja rodzine zarobkowo, gdy w domu sg mate dzieci, i pdzniej wychodzg

z rynku pracy ze wzgledu na wyzszy wiek emerytalny. Mniej wiecej dwukrotnie czesciej

od kobiet mezczyzni prowadzg wtasng dziatalnos¢ gospodarcza, pracuja w szarej strefie

i pomagaja nieodptatnie w firmie rodzinnej, a trzykrotnie czesciej wyjezdzajg zarobkowo

za granice.
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Na polskim rynku pracy, ktéry nie stanowi pod tym wzgledem zadnego wyjatku

na tle Europy i $wiata, mamy do czynienia z silng segregacjg zawodowg ze wzgledu

na poziom wyksztatcenia i pte¢'®. Wsréd pracownikow etatowych ponad 80% mezczyzn

z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym badz nizszym pracuje jako robotnicy (najczesciej
wykwalifikowani) oraz operatorzy i monterzy. Wsréd kobiet z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym lub nizszym ponad 80% pracuje jako robotnice niewykwalifikowane, operatorki
oraz pracownice ustug i sprzedazy. W przypadku wyzszego wyksztatcenia w obu ptciach

dominujg zawody kierownikéw, specjalistéw oraz sredniego personelu.

O ile wéréd zatrudnionych na etat mezczyzni znacznie czesciej od kobiet wykonujg zawody
robotnikdw wykwalifikowanych oraz operatoréw i monteréw (w tym gtéwnie kierowcow),

o tyle kobiety znacznie czesciej od mezczyzn pracujg w zawodach specjalistycznych

(np. nauczycielki, pielegniarki) oraz w zawodach zwigzanych ze sprzedazg i ustugami

(Tabela 6.2)%. Trzeba przy tym zaznaczy¢, ze w rzeczywistosci segregacja ze wzgledu

na pteé jest znacznie silniejsza — ujawnia sie ona tym petniej, im precyzyjniej zdefiniujemy
kategorie zawodowe (Czarnik i Kasparek 2015). tatwo to pokazaé na przyktadzie

kategorii ,,specjalistow”, w ktérej mniej wiecej dwie trzecie stanowig kobiety. Jesli jednak
wyrdznilibysmy podkategorie ,,specjalistow ds. zdrowia” oraz ,,specjalistéw nauk fizycznych,
matematycznych i technicznych”, to okazatoby sie, ze przewaga kobiet w tej pierwszej jest
jeszcze wieksza, a w drugiej zdecydowang przewage majg mezczyzni. Jesli podkategorie
»specjalistow ds. zdrowia” rozbilibysmy dalej na podkategorie , pielegniarek” i ,lekarzy”,

to okazatoby sie, ze w tej pierwszej kobiety catkowicie dominujg, podczas, gdy ta druga
podzielona jest mniej wiecej w potowie na kobiety i mezczyzn. Gdyby lekarzy dalej

podzieli¢ wedtug specjalnosci, to ponownie okazatoby sie, ze sg specjalizacje bardzo silnie
zdominowane przez mezczyzn (np. chirurg, ortopeda) albo kobiety (np. pediatra, ortodonta)
(MGBI, 2022). W efekcie takiego wewnetrznego zréznicowania kategorii nie jest de facto
mozliwe (z wyjatkiem szczegétowych badan w skali mikro) dokonywanie poréwnan miedzy

kobietami a mezczyznami wykonujacymi ,,te samg prace”.

3 przyktadowo wg danych Banku Swiatowego z 2023 r. na 80 analizowanych krajéw Polska znajdowata sie

na 42. miejscu pod wzgledem segregacji pfci mierzonej indeksem Duncana przy uwzglednieniu 21 kategorii
zawodowych z drugiego poziomu klasyfikacji ISCO (Carranza i inni, 2023).

20 Co do takich ogdlnych wzorcéw segregacji zwigzanych z tym, w jakich kategoriach zawodowych dominuja
kobiety, a w jakich mezczyzni, dane dla Polski powielajg dane ogdélnoswiatowe (OECD, 2021).
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Tabela 6.2. Zawody wykonywane przez mezczyzn i kobiety (%, punkty procentowe)

6. Srodowisko pracy kobiet i mezczyzn

Mezczyzni Kobiety Réznica K- M
Zawody ¢ 2§ S5 g £ § 5 g 2 § s
"0 e ‘N <) ) e N Ne) ) ] N Ne)
N (] > 1) N o e [ = o > an
Z | W = o Z2 | w = o Z | S o
specjalisci 0 12 43 18 5 14 56 35 5 3 13 17
pracownicy ustug 4 | 5 | 5 | s s | 27| 5 | 17 37 | 2 | -1 | 12
i sprzedazy
pracownicy biurowi 4 6 5 5 3 13 8 9 -1 7 3 4
robotnicy . 10 3 [0 | 4 |28 7 |0 | 7 18 | 4 | 0 | 3
niewykwalifikowani
Sredni personel 8 18 19 16 5 21 21 18 -4 3 2 3
kierownicy 7 23 11 0 10 -3 -4 | =13 | -5
operatorzy i monterzy 24 22 2 16 13 7 0 -11 | =15 | -2 | -12
robotnicy 47 | 28| 3 | 25 6 | 8 | 0 | 3 ~19 | -3 | 22
wykwalifikowani
ogdtem 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100
N 178 | 258 | 208 | 644 87 183 | 314 | 584

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2021.

W przypadku oséb prowadzacych wtasng dziatalnosé gospodarczg ptec znaczgco wigze sie
z branzg, w ktdrej dziata firma (Tabela 6.3). O ile mezczyzni znacznie czesciej od kobiet
dziataja w przemysle, budownictwie, transporcie, sprzedazy paliw czy handlu i naprawie

pojazdow, o tyle kobiety znacznie czesciej od mezczyzn dziatajg w branzach takich jak ustugi

specjalistyczne, edukacja, opieka zdrowotna.
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Tabela 6.3. Branze, w ktérych prowadzona jest wtasna dziatalnos¢ gospodarcza (%, punkty

procentowe)
Meizczyzni Kobiety Réznica K- M
Branza o | 2| $| 5| 9| 2| 8| E o | £ | & | E
» T N oy ) - N o 0 © N o
i o te oo N o > oo N (o te oo
Z | & = o Z | & = o Z | @ = o
Rolnictwo 68 33 24 41 70 46 17 40 3 13 -7 -1
Przemyst 27 | 43 | 18 | 31 | 4 | 17 | 7 | 10 | |-23 . -11 | =22
i pokrewne
Handel 4 | 15 | 11 | 12 | 15 | 19 | 11 | 15 11| 4 | o | a
i pokrewne
Ustugi specjalistyczne® 1 8 47 16 11 19 65 35 10 11 18 18
Ogodtem 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100
N 71 99 62 232 27 48 46 121

! Obejmuje tez: budownictwo, transport, handel i naprawa pojazdéw, sprzedaz paliw.

2 Obejmuje handel (bez paliw i pojazddw), zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace.
3 Obejmuje edukacje, opieke zdrowotng i pomoc spotecznga.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2021.

W latach 2017-2019 mniej wiecej co pigta osoba prowadzgca wtasng dziatalno$¢ zatrudniata
przynajmniej jednego pracownika, przy czym pracownikéw czesciej zatrudniaty osoby

z wyzszym wyksztatceniem. Pod tym wzgledem nie wystepowaty znaczace réznice miedzy
kobietami i mezczyznami. W 2021 r. zaréwno wsrdd mezczyzn, jak i wsrdd kobiet, nastgpit

spadek odsetka przedsiebiorcéw zatrudniajacych pracownikéw.

Samooceny i wymagania kompetencyjne

Podejscie do badania kompetencji wypracowane w pierwszej edycji BKL (2010-2014),
umozliwiajgce poréwnanie zasobdw kompetencyjnych oséb aktywnych zawodowo
z wymaganiami kompetencyjnymi pracodawcéw, zastosowane zostato tez w drugiej

edycji (2017-2022)?'. W badaniu ludnosci respondenci proszeni byli o samoocene swoich

21 Zmieniono przy tym troche strukture tego bloku kwestionariusza, redukujgc ogélng liczbe pytan z 34 do 25
i korygujgc brzmienie niektérych pytan. Zarowno w edycji 2010-2014, jak i 2017-2022 przecietne wartosci
samoocen poszczegdlnych kompetencji byty bardzo stabilne w czasie, w zwigzku z czym zasadne byto tgczne

analizowanie danych ze wszystkich lat badania.
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kompetencji na skali od 1 do 5, gdzie 1 oznaczato poziom niski, 2 — podstawowy, 3 — $redni,
4 —wysoki, a 5 — bardzo wysoki. Analogicznie pracodawcy proszeni byli o okreslenie jakiego
poziomu konkretnych kompetencji wymagajg od kandydatéw do pracy na konkretnych

stanowiskach.

Uniwersalng prawidtowoscia byto to, ze samooceny kompetencyjne spadaty wraz z wiekiem,
a rosty wraz z poziomem wyksztatcenia. Wyksztatcenie najsilniej wigzato sie z kompetencjami
biurowymi, komputerowymi, kognitywnymi, jezykowymi i matematycznymi. Osoby

w starszym wieku cechowaty sie nizszym poziomem sprawnosci fizycznej, ale z wiekiem
jeszcze silniej spadaty samooceny: wspotpracy z osobami réznych narodowosci, uczenia sie
nowych rzeczy, obstugi specjalistycznych programéw komputerowych i postugiwania sie
komputerem, tabletem czy smartfonem. Te réznice miedzygeneracyjne czesciowo mozna
wyttumaczy¢ nizszym poziomem formalnego wyksztatcenia w starszych grupach wiekowych,
ale zapewne wynikajg one takze z mniejszej ekspozycji tych grup na nowe technologie

i kontakty miedzynarodowe w toku kariery zawodowe;.

Do kompetencji uzyskujgcych najwyzsze samooceny wséréd ogétu pracujgcych (Srednia
nieznacznie powyzej wartosci 4, oznaczajacej poziom ,wysoki”) nalezaty samodzielna
organizacja pracy, gotowos¢ do brania na siebie odpowiedzialnosci za wykonanie zadan

czy tatwe nawigzywanie kontaktéw z ludZmi. Z kolei do najnizej ocenianych umiejetnosci
(Srednia wyraznie ponizej 3, oznaczajgcej poziom ,Sredni”) zaliczy¢ trzeba naprawe i montaz
maszyn i urzagdzen, zdolnosci artystyczne oraz zaawansowane umiejetnosci matematyczne

i komputerowe. Na Wykresie 6.1 przedstawiono zaréwno Srednie samooceny ogétu
pracujgcych (o$ pionowa), jak i réznice miedzy przecietnymi samoocenami kobiet i mezczyzn
(0$ pozioma). Ze wzgledu na to, ze wyniki te byty bardzo podobne w kolejnych latach
badania, analize przeprowadzono na danych zagregowanych z lat 2017, 2019 i 2021. Jak
tatwo zauwazy¢, w przypadku najwyzej ocenianych umiejetnosci réznice miedzy ptciami

nie sg zbyt silne, ale praktycznie wszystkie sg na korzys¢ kobiet. W tej grupie kompetencji
najwiekszg przewage uzyskujg kobiety pod wzgledem umiejetnosci sprawnego postugiwania
sie jezykiem polskim. Kompetencjami, w ktorych przewage — i to bardzo wyraing

— uzyskuja meiczyini, sg: dyspozycyjnos¢ rozumiana jako gotowos¢ do wyjazdow i pracy
w nieregularnych godzinach (p6t punktu réznicy), obstuga maszyn (prawie caty punkt
réznicy) oraz naprawa i montaz maszyn (ekstremalna rdéznica prawie 1,5 pkt. na skali

majacej rozpietosc 4 jednostek). Dwiema kompetencjami, w ktorych najwyrainiej
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dominuja kobiety, sg z kolei prace administracyjne zwigzane z przygotowywaniem
dokumentdéw oraz kompetencje artystyczne (ponad pét punktu przewagi).

Wykres 6.1. Réznice w samoocenie kompetencji miedzy kobietami i mezczyznami (skala 1-5)

4,25
o .. | @ samoorganizacja
’ odpowiedzialnos¢ g ® kontakty z ludzmi
4,00 | wysoki _
mater:?;.ca &r(;iﬁiz. @ komunikatywnos¢
uczenie sie. e ..j' pO|SI,<i,
terminowosé
3,75 kreatywnos¢ @ @ analiza
n
|
- Iy
= odpornos¢ na .Strgs ® @ komputer — proste
c sprawnosc fiz.
(%]
o 3,50
; . . rozwigzywanie
g dyspozycja: czas @ kierowanie praca @ ([ ] konfliktow
bS] obstuga maszyn @
Q 3725 , )
% wspotpraca miedzynar. @
wv
€ administracja @
RS dyspozycja: wyjazdy @
o} 3,00 | Sredni
a
=
°
9}
&
275 komputer — zaawans. @ | matemat. — zaawans.
@ naprawa maszyn artystyczne @
2,50
2,25
-1,50 -1,25 -1,00 -0,75 -0,50 -0,25 0,00 0,25 0,50 0,75

przecietna rdoznica miedzy samooceng kobiet i mezczyzn

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017, 2019, 2021,
Nmin (wspotpraca z osobami réznych narodowosci): dla kobiet = 2742, dla mezczyzn = 3197.

Sposoéb zebrania danych o kompetencjach w BKL umozliwia bezposrednie zestawienie
samoocen kompetencyjnych z wymaganiami pracodawcdéw na kluczowych stanowiskach
w ich firmach. Przedstawiciele firm pytani byli o pozgdane cechy rekrutowanych oséb

— poza kombinacjg potrzebnych kompetencji takze o odpowiedni poziom wyksztatcenia,
doswiadczenie oraz preferowang pte¢ pracownika. Pytanie o pte¢ dawato cztery opcje
odpowiedzi: ,,do pracy na danym stanowisku woleliby Pafistwo przyjgé: 1) zdecydowanie
kobiete, 2) raczej kobiete, 3) raczej mezczyzne, 4) zdecydowanie mezczyzne. W razie, gdy

respondenci samorzutnie stwierdzali, ze pte¢ nie ma znaczenia, ankieterzy zaznaczali
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ukryta opcje , jest to obojetne”. Mimo takiej préby sktonienia respondentéw do wskazania
preferowanej ptci, zdecydowanie najczesciej udzielang odpowiedzig byta ukryta opcja
neutralna. W 2021 r. wskazali jg przedstawiciele 55% firm (Wykres 6.2). Wsréd mniejszosci,
ktéra sprecyzowata swoje preferencje wzgledem ptci, mezczyzni uzyskali bardzo

wyrazng przewage nad kobietami (37% wzgledem 8%) i byty to tez preferencje silniejsze
(,,zdecydowanie woli”).

Wykres 6.2. Preferencje pracodawcéw wzgledem pfci pracownikéw w zaleznosci

od minimalnego wymaganego poziomu wyksztatcenia (%)*

wyizsze magisterskie (N = 619) R

wyzsze licencjackie (N = 623)

Srednie (N = 986)

zasadnicze zawodowe (N = 925)

podstawowe/gimnazjalne (N = 249)

(brak wymagan) (N = 239) 25 18 46 7 |a
EMM EM B MK EK ®KK

! Oznaczenia: MM — zdecydowanie mezczyzni | M — raczej mezczyzni | M/K — ptec obojetna | K — raczej kobiety
| KK — zdecydowanie kobiety.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2021.

Preferencje wzgledem ptci pracownikéw bardzo silnie zalezaty od poziomu wyksztatcenia
potrzebnego do wykonywania danej pracy. Meiczyini zdecydowanie preferowani byli

na stanowiskach, gdzie wymagany jest zupetnie minimalny poziom wyksztatcenia
(podstawowe badz gimnazjalne), albo takich gdzie wymagano, by pracownik miat
przynajmniej wyksztatcenie zawodowe. S3 to w przewazajgcej mierze stanowiska

dla operatoréw i monteréw oraz robotnikéw niewykwalifikowanych (wyksztatcenie
podstawowe), badZ wykwalifikowanych (wyksztatcenie zawodowe). Tam, gdzie wymagane
jest wyksztatcenie wyisze, pte¢ traci na znaczeniu i, o ile w przypadku poziomu licencjatu
odnotowujemy jeszcze lekka preferencje na rzecz meiczyzn, o tyle w przypadku poziomu

magisterskiego prawie zupetnie ona znika, a 84% firm wprost odrzuca kryterium pfci.
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WSsréd stanowisk wymagajgcych przynajmniej licencjatu prawie dwie trzecie stanowisk

a w przypadku magisterium — prawie 90%) dotyczyto specjalistow i kierownikow.
(a w przyp g p yczyto specj

O ile w przypadku poziomu wyksztatcenia mozna jedynie powiedzie¢, ze im wyzsze wymagania,
tym mniejsza przewaga mezczyzn, o tyle powigzanie preferencji wzgledem ptci z rodzajem
wymaganych kompetencji nie jest tak jednostronne. S3 kompetencje, ktore dajg przewage
mezczyznom i takie, ktore dajg przewage kobietom — co wiecej dos¢ $cisle odpowiadajg one

rzeczywistym réznicom w samoocenie aktywnych zawodowo meiczyzn i kobiet.

Tabela 6.4 zawiera wyniki eksperymentu myslowego, odwotujacego sie do danych
dotyczacych ptci i kompetencji?2. W pierwszym przypadku wyobrazmy sobie, ze mamy

do czynienia z pewng kombinacjg samoocen kompetencji (np. wysokie zdolnosci
artystyczne, podstawowe kompetencje biurowe czy niski poziom umiejetnosci montazu

i naprawy maszyn) dobrang w taki sposdb, ze potowa ludzi deklarujgcych takie samooceny
to mezczyzni, a potowa to kobiety. Gdybysmy na chybit trafit wybierali osobe z tej grupy,
prawdopodobienistwo trafienia na kobiete wynositoby 50%. Dla kazdej kompetencji
mozemy teraz policzyé, w jaki sposdb to prawdopodobieristwo zmienitoby sie, gdybysmy
podniesli samoocene tej jednej konkretnej kompetencji o 1 pkt na naszej 5-punktowe;j

skali, zachowujgc wszystkie pozostate samooceny na niezmienionym poziomie. Te zmiany
prawdopodobienstw dla badan z lat 2019 i 2021 zestawiono malejgco w czesci tabeli
»Zwigzek pfci z samooceng oséb aktywnych zawodowo”. Szczyt listy zajmujg trzy kompetencje
— artystyczne, biurowe i interpersonalne — ktére wyraznie zwiekszajg prawdopodobienstwo,
ze osobg deklarujacg dany profil kompetencyjny jest kobieta. Na dolnym krancu listy
znajdujg sie kompetencje przechylajgce szale prawdopodobierstwa na strone mezczyzn.

W szczegdlnosci sg to: obstuga specjalistycznych programéw komputerowych, sprawnosé
fizyczna, dyspozycyjnosc i — zdecydowanie najbardziej wyrdzniajgca sie — umiejetnos¢

naprawy i montazu maszyn i urzgdzen.

22 Na danych z badania ludnosci (2019, 2021) oszacowano dwa modele regresji logistycznej (osobno dla
kazdego roku) prognozujace pteé osoby aktywnej zawodowo na podstawie jej samoocen na zestawie

16 kompetencji. Podobnie na danych z badania pracodawcéw (2019, 2021) oszacowano dwa modele regresji
logistycznej prognozujace preferowang ptec¢ pracownika (w grupie firm deklarujgcych takg preferencje)

na podstawie poziomu wymagan kompetencyjnych na zestawie tych samych 16 kompetencji. Dla zapewnienia
wzglednej porownywalnosci wynikéw z badania ludnosci i pracodawcéw, w modelach nie uwzgledniono innych
zmiennych kontrolnych, takich jak np. wiek czy poziom wyksztatcenia respondentdw, poniewaz mozna bytoby
je bezposrednio uwzglednié jedynie w badaniu ludnosci.
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Analogiczny eksperyment myslowy mozemy przeprowadzi¢ na danych od pracodawcow,
ktérzy przyznali, ze na stanowisku wymagajgcym okreslonej wigzki kompetenc;ji, widzieliby
osobe okres$lonej ptci. Zatézmy teraz, ze mamy grupe pracodawcow poszukujgcych
identycznej kombinacji umiejetnosci, przy ktorej doktadnie potowa z nich preferowataby
kobiete, a potowa mezczyzne. Prawdopodobienistwo, ze preferowana bytaby kobieta,
wynosi wiec 50%. Dla kazdej kompetencji mozemy teraz policzy¢, jak zmieni sie

to prawdopodobienstwo, gdy poziom wymagan na konkretnej kompetencji wzrosnie o 1 pkt,
podczas, gdy wszystkie pozostate wymagania pozostang na dotychczasowym poziomie.
Wyniki tej analizy zawiera czesc tabeli ,,Zwigzek pfci z wymaganiami kompetencyjnymi
pracodawcéw”. Jak tatwo zauwazyé, wyniki te w wiekszym stopniu, niz miato to miejsce

w przypadku samoocen, ulegaty wahaniom pomiedzy edycjami badania w roku 2019

i 2021. Ogodlna prawidtowos¢ jest jednak wyrazna — poza nielicznymi wyjgtkami wzorzec
powigzan wymagan kompetencyjnych z ptcig jest bardzo podobny do powigzan

samoocen. Kompetencjami, ktére najsilniej premiujg kobiety, sg zdolnosci artystyczne

i interpersonalne (a takze uczenie sie nowych rzeczy), a najsilniej premiujagcymi mezczyzn
— sprawnosc¢ fizyczna, dyspozycyjnos¢ rozumiana jako gotowos¢ do zwigzanych z praca

wyjazdow, oraz — w szczegblnosci — montaz i naprawa maszyn i urzadzen technicznych.
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Tabela 6.4. Zwigzek samoocen kompetencyjnych z ptcig oséb aktywnych zawodowo oraz

zwigzek wymagan kompetencyjnych z preferowang ptcig pracownikow?

Zwigzek pfci z...
samooceng osob wymaganiami
Kompetencje aktywnych kompetencyjnymi
zawodowo? pracodawcow?
2019 2021 2019 2021
ART zdolnosci artystyczne 14,3 16,8 8,0 13,8
BIU praca administr. i prowadz. dokumentacji 17,9 14,1 5,9
LUD tatwe nawigzywanie kontaktéw z ludzmi 10,1 13,9 4,5 12,9
ucz uczenie sie nowych rzeczy 9,4 4,8 9,5
SAM samodzielna organizacja pracy
MAT wykonywanie zaawans. obliczert matem. 6,0
KIE koordynowanie pracy innych oséb 7,3
MNA wspotpraca z osobami réznych narodowosci -3,8
KOG analiza informacji i wycigganie wnioskow -6,8 -8,2 5,8
KOM obstuga specjalist. programoéw komp. -3,5 -5,3
DYS.W gotowosc do czestych wyjazdow -5,8 -6,2 -7,2 -7,6
FIZ sprawnos¢ fizyczna -5,0 -6,3 -6,5 -12,1
DYS.G gotowosc¢ do pracy w nietypowych godzinach -6,5 -6,8
TCH.O obstuga maszyn i urzadzen technicznych -8,8 -6,8 -9,9
KRE pomystowosé, kreatywnosé - -7,4
TCH.M montaz i naprawa urzgdzen technicznych _ -14,7 -18,2
N 0,537 0,558 0,301 0,336
R? Nagelkerkego 1770 1680 1804 1628

LW tabeli czarna czcionka oznacza wyniki istotne statystycznie przy p < 0,05 (pogrubione: p < 0,005),

a jasnoszara czcionka oznacza wyniki nieistotne statystycznie (p > 0,05).

2 Wyliczenia na podstawie regresji logistycznej prognozujacej pte¢ respondenta na podstawie samooceny
kompetencji. Wartosci w tabeli wskazujg, o ile p.p. zmienia sie udziat kobiet w grupie oséb aktywnych
zawodowo (wzgledem bazowego poziomu 50%), gdy samoocena danej kompetencji jest wyzsza o 1 pkt (na skali
1-5), przy niezmienionym poziomie pozostatych kompetenc;ji.

3 Wyliczenia na podstawie regresji logistycznej prognozujgcej preferowang pteé pracownika na podstawie
poziomu wymagan kompetencyjnych. Wartosci w tabeli wskazuja, o ile p.p. zmienia sie prawdopodobienstwo
preferowania przez pracodawce kobiety (wzgledem bazowego poziomu 50%), gdy dana kompetencja wymagana
jest na poziomie wyzszym o 1 pkt (na skali 1-5), przy niezmienionym poziomie pozostatych wymagan
kompetencyjnych.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badania ludnosci i pracodawcéw 2019, 2021.
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Dane z Tabeli 6.4 dla roku 2021 zostaty dodatkowo przedstawione na Wykresie 6.3,

ktéry ukazuje bardzo wyrazng zbieznos¢ miedzy uwarunkowanymi kompetencyjnie
preferencjami pracodawcéw co do ptci pracownikéw a ujawnionymi w samoocenach
réznicami kompetencyjnymi aktywnych zawodowo kobiet i mezczyzn. Swiadczy to o tym,
ze uwarunkowane kompetencyjnie preferencje pracodawcéw co do ptci pracownikéw nie
majg charakteru jednostronnego , filtra” prowadzgcego do sztucznej segregacji zawodowej
kobiet i mezczyzn w oderwaniu od rzeczywistej struktury réwnosci i réznic kompetencji

miedzy ptciami.

Wykres 6.3. Zwigzek samoocen kompetencyjnych i wymagan kompetencyjnych z ptcig oséb

aktywnych zawodowo i rekrutowanych do pracy (punkty procentowe)
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Aktywni zawodowo:
Udziat kobiet wsréd majgcych wyzszg samoocene kompetencji

Objasnienia skrétéw — patrz Tabela 6.4. Wyjasnienie znaczenia wartosci na osi poziomej i pionowej
— patrz odpowiednio przypisy 2 i 3 do Tabeli 6.4.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badania ludnoéci i pracodawcéw 2021.
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Zadowolenie z roznych aspektoéw pracy

Osoby zatrudnione na umowe o prace deklarujg relatywnie wysokie zadowolenie z pracy pod
wieloma wzgledami. Na Wykresie 6.4 przedstawiono przecietny poziom zadowolenia wsréd
ogo6tu pracownikéw etatowych (0$ pionowa) oraz réznice miedzy kobietami a mezczyznami
(o$ pozioma). Przecietnie najwyzej oceniane sg kontakty ze wspétpracownikami, ale w roku
2021 prog oceny 4 (,raczej zadowoleni”) przekraczaty takze relacje z przetozonymi, pewnosé
zatrudnienia, tres¢ wykonywanej pracy, warunki jej wykonywania, jak réwniez mozliwos¢
samodzielnego podejmowania decyzji i przejawiania inicjatywy. Relatywnie najnizsze
zadowolenie odnosito sie do poziomu zarobkéw (3,6) i mozliwosci awansu (3,2). Sledzac
ytrajektorie” poszczegdlnych punktéw, mozna zauwazyé, ze w analizowanym okresie pod

kazdym wzgledem nastgpit pewien (niezbyt silny) wzrost zadowolenia.

Rdznice miedzy ptciami byty relatywnie stabe i w wiekszosci przypadkdéw miescity sie

w zakresie +0,1 pkt?. Nieco wyrazniej ujawnita sie przewaga mezczyzn pod wzgledem
zadowolenia z zarobkdw — wyniosta ona ok. 0,3 pkt. Rdznica ta praktycznie w catosci daje
sie wyjasni¢ tym, ze mezczyzni osiggajg przecietnie wyzsze zarobki od kobiet — cho¢ nie

sg to oczywiscie zarobki za te samg prace®.

3 Nalezy zwrdéci¢ uwage na sposdb wyskalowania wykresu — 0$ pozioma jest mocno rozciggnieta po to,
by lepiej ukazaé zréznicowanie miedzy ptciami, ktdre samo w sobie nie jest zbyt silne.
% Patrz zakres segregacji zawodowej w Tabeli 6.2.
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Wykres 6.4. Roznice miedzy kobietami i mezczyznami zatrudnionymi etatowo pod wzgledem
zadowolenia z réznych aspektow pracy (2017-2019-2021)* (skala 1-5)

4,5
4,4 Kontakty ze wspdtpracown. @

43 Pewnos¢ To, co robi Relacje
42 zatrudnienia w pracy z przetozonymi

4,1 Warunki wykon. pracy| ®-
raczej zadowoleni ~—

Samodzielnos¢ | - w )
39 i inicjatywa Work-life balance

3,8 Rozwdj i padnosz. \

_® ymiei
3,7 - umiejetn.

4,0

Zarobki
3,6 o
3,5 /
3,4
3,3
Mozliwosci awansu
3,2 S
3,1
3,0
2,9

2,8

Sredni poziom zadowolenia na skali 1-5

ani zadowoleni, ani niezadowoleni

-0,4 -0,3 -0,2 0,1 0,0 0,1 0,2

Roéznica miedzy przecietnym zadowoleniem kobiet i mezczyzn

! Punkty na wykresie odnoszg sie do sytuacji w r. 2021, natomiast linie pokazujg, jaka byta sytuacja w latach
wczesniejszych (2019 i 2017). Skala zadowolenia sktadata sie z pozycji: 1 — bardzo niezadowolony, 2 — raczej
niezadowolony, 3 — ani zadowolony, ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2021,

Nmin (mozliwosci awansu): dla kobiet = 546, dla mezczyzn = 587.

Jak wykazujg zagregowane dane z lat 2017, 2019 i 2021, zadowolenie z zarobkéw przecietnie
wieksze byto w firmach prywatnych?, przy czym ten pozytywny efekt silniejszy byt w grupie
kobiet (Wykres 6.5). Ujmujac rzecz od innej strony, mozna powiedzieé, ze réznica miedzy
ptciami pod wzgledem zadowolenia z ptac byta wyraznie wieksza w sektorze publicznym?® niz
w prywatnym.

% Jest przy tym znaczace, ze wyzsze zadowolenie z ptac w sektorze prywatnym nie wigzato sie bynajmniej

z wyzszym przecietnym poziomem deklarowanych zarobkdw, ktére w obu sektorach byty podobne.
% Do sektora publicznego wliczono firmy panstwowe i komunalne, instytucje publiczne, oraz firmy

z kapitatem mieszanym (publicznym i prywatnym).
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Wykres 6.5. Zadowolenie z zarobkdéw w zaleznosci od pfci i formy wtasnosci zaktadu pracy

(Srednia na skali 1-5)

4,0
3,5
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2,5
2,0

15

1,0

prywatna nieprywatna prywatna nieprywatna prywatna nieprywatna
2017 2019 2021

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2017, 2019, 2021,
Nmin (mezczyzni w zaktadach nieprywatnych) = 182.

Srodowisko pracy

Poza bezposrednimi pytaniami o zadowolenie z pracy, dane BKL dajg tez wglad w charakter
Srodowiska pracy. Stwierdzenia w Tabeli 6.5 zostaty uporzagdkowane od tych, z ktérymi ludzie
zgadzali sie najsilniej, do tych, ktére najsilniej dementowali. Pierwszg bardzo pozytywna
rzecza, ktdrg trzeba odnotowac w tych danych, jest fakt, ze wszystkie stwierdzenia

w pozytywny sposdb opisujgce srodowisko pracy uzyskaty znacznie silniejsze poparcie

od stwierdzen negatywnych, ktérym na ogét zaprzeczano. Trzy najwyzej notowane cechy

to dobra atmosfera, poczucie sensu wykonywanej pracy oraz poczucie wykorzystania
wtasnej wiedzy i umiejetnosci. W przypadku oséb prowadzacych wtasng dziatalnos¢ do tej
grupy dotgczy¢é mozna jeszcze mozliwosé realizacji wtasnych pomystéw. Na samym dole listy
znalazto sie stwierdzenie, z ktérym prawie nikt sie nie zgadzat, a wiele oséb wrecz wyrazato
zdecydowany sprzeciw: przykre doswiadczenia zwigzane ze ztosliwosciami i zaczepkami

ze strony wspoétpracownikéw.
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Tabela 6.5. Ocena trafnosci roznych opiséw srodowiska pracy (skale 1-5)

Umowa o prace (UP) Wiasna dziatalnosé¢ (WD) Réznica WD — UP

Opis srodowiska 5 .g s 5 .g s g
) =T R )

b > (o) € ~ S ~ (o) ¥ S ~ (o)

W moim miejscu pracy

; 435|431 | 433 || -0,04||4,47 4,60 452 0,12 0,13 | 0,29 | 0,19
panuje dobra atmosfera

czuje, ze praca ktorg

- 432 426 4,29 | -0,06||4,28 /4,45 |4,34 | 0,16 | | -0,04 | 0,18 | 0,05
wykonuje, ma sens

czuje, ze w pracy
wykorzystuje swojg wiedze | 4,20 | 4,12 | 4,16 | | —0,08 | | 4,35 | 4,24 | 4,31 | | 0,11 0,15 | 0,12 | 0,15
i umiejetnosci

mam mozliwos¢ realizacji

. , 1359|356|358 | -004)||4,18 4,15|4,17 |-0,03 || 0,58 | 0,59 | 0,59
swoich wtasnych pomystow

w pracy musze ciggle uczyc

. 3,46 | 3,50 | 3,48 0,04 3,68 3,62 | 3,66 | | —0,06 0,22 | 0,11 | 0,18
sie nowych rzeczy

czesto musze wykonywacé
zadania, ktore

sg zbyt proste w stosunku
do moich umiejetnosci

293|272 283 ||-0,21 3,18 2,85 3,07||-033 || 0,25 | 0,13 | 0,24

W mojej pracy zdarzajg
sie sytuacje grozace 2,74 12,25| 2,51 | {-0,49 | | 3,13 | 2,80 | 3,01 | | -0,33 0,38 | 0,54 | 0,50
uszczerbkiem na zdrowiu

moja praca uniemozliwia
mi poswiecenie bliskim tyle | 2,50 | 2,39 | 2,45 | | 0,11 | | 2,97 | 2,95 | 2,96 | | —0,02 0,46 | 0,56 | 0,51
czasu, ile bym chciat

czuje, ze praca
ma negatywny wptyw 2,41 12,34 | 2,38 | | 0,07 | | 2,75|2,73 | 2,74 | | -0,02 0,33 | 0,38 | 0,36
na moje zdrowie

mam zbyt duzo zadan,
by dobrze wykonaé 2,29 | 2,47 | 2,37 0,18 | |2,64|2,46|2,57||-0,18 || 0,35 | -0,01| 0,20
je na czas

czasem musze
wykonywac zadania, ktére
sg zbyt trudne w stosunku
do moich umiejetnosci

2,27 | 2,28 | 2,27 0,01 ||256|251|255||-005|| 0,29 | 0,24 | 0,27

z checig zmienitbym swojg

prace 2,12 12,23 | 2,17 0,10 | | 2,04 2,28 |2,13 | | 0,24 || -0,08| 0,05 | -0,05

w pracy zdarza mi sie
padac ofiarg ztosliwosci

i zaczepek, ktére sprawiajg
mi przykrosc

1,60 1,71 | 1,65 0,12 | /1,59 1,57 1,58  -0,02 | -0,01|-0,15 | -0,07

N 627 | 568 | 1197 167 | 85 | 252

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2021.
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Warto zwrécié uwage, ze osoby prowadzgce wtasng dziatalnosé gospodarczg silniej
zgadzaty sie z wiekszo$cig stwierdzen, zaréwno tych pozytywnych, jak i tych negatywnych

— i dotyczyto to zardbwno mezczyzn, jak i kobiet (ostatnie kolumny Tabeli 6.5).

Co zrozumiate samo przez sie, przedsiebiorcy o wiele wymowniej potwierdzali mozliwos¢
realizacji w pracy wtasnych pomystéw. Ta niezalezno$¢ miata jednak swojg cene,

bo réwnoczesénie znacznie mocniej akcentowali oni trudnos$¢ w pogodzeniu pracy z zyciem
rodzinnym, wystepowanie w pracy sytuacji grozacych uszczerbkiem na zdrowiu czy

wprost negatywnym wptywem pracy na zdrowie. Jesli chodzi o réznice miedzy ptciami,

to w wiekszosci byty one zupetnie nieznaczace. Wtasciwie jedynymi godnymi odnotowania
wyjatkami byty nieco czesciej wystepujgce wsréd mezczyzn deklaracje, ze musza
wykonywac zadania ponizej poziomu swoich umiejetnosci, oraz ze do$wiadczajg sytuacji
zagrazajacych zdrowiu?’. Mezczyzni nieco mocniej niz kobiety sprzeciwiali sie tez sugestii,
ze chcieliby zmieni¢ swojg prace — ta rédznica miedzy ptciami byta przy tym wyrazniejsza

wsrod samozatrudnionych.

Sposrod wymienionych cech srodowiska pracy cztery oceny ulegty statystycznie istotnej
zmianie w okresie 2017-2021 — i w kazdym przypadku byty to zmiany pozytywne
— w podobnej mierze dotyczyty mezczyzn i kobiet (Wykres 6.6).

7 W przypadku kobiet przekonanie o negatywnym wptywie pracy na zdrowie wyraznie nasilato sie wraz
z wiekiem — wsrdd mezczyzn tez taki zwigzek wystepowat, ale byt znacznie stabszy.
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Wykres 6.6. Aspekty srodowiska pracy, ktore ulegty znaczacej poprawie w okresie 2017-2021
(skale 1-5)

mam mozliwos¢ realizacji z checig zmienitbym moja praca uniemozliwia W mojej pracy zdarzajg
swoich wiasnych SWojg prace mi poswiecenie bliskim sie sytuacje grozace
pomystéw tyle czasu, ile bym chciat uszczerbkiem na zdrowiu
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3,3 2,2 2,5 2,6
3,2 2,1 2,4 2,5
3,1 2,0 2,3 2,4
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2021,
Nmin (mam mozliwosc realizacji swoich wtasnych pomystéw — BKL 2021) = 83.

Wzrosto poczucie mozliwosci realizowania wtasnych pomystéw, spadta zas przecietna chec
do zmiany pracy, problemy pogodzenia pracy z zyciem rodzinnym i czestotliwos¢ sytuacji
grozgcych uszczerbkiem na zdrowiu. Zwtaszcza ta ostatnia zmiana moze by¢ nieco zaskakujaca
w kontekscie podtrzymywanego w okresie 2020-2021 stanu zagrozenia pandemicznego

i nieustannie obecnych w mediach komunikatéw o ryzyku kontaktow miedzyludzkich.

Relacje z przetozonymi

Mezczyzni czesciej od kobiet piastujg stanowiska kierownicze oraz majg srednio wieksza
liczbe podwtadnych (Wykres 6.7). Wieksza srednia liczba posiadanych podwtadnych
wynika m.in. z tego, ze mezczyzni relatywnie czesciej sg kierownikami drugiego szczebla, czyli

czes$ciej majg podwitadnych, ktérzy sami sg kierownikami.
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Wykres 6.7. Pte¢ a bycie kierownikiem pierwszego i drugiego szczebla oraz liczba
podwtadnych (%)

mezczyzna kobieta ogbtem mezczyzna kobieta ogotem
(N =2199) (N =2035) (N =4234) (N =739) (N =475) (N=1214)
B kierownik pierwszego szczebla W $drednia liczba podwtadnych

B kierownik drugiego szczebla

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2021.

Z racji tego, ze ludzie najczesciej pracujg w zawodach i branzach dos¢ jednorodnych pod
wzgledem ptci, w wiekszosci przypadkéw przetozonymi kobiet sg kobiety, a przetozonymi
mezczyzn — mezczyzni. Wyraznie pokazujg to zagregowane dane z lat 2017, 2019 i 2021
(Wykres 6.8)%.

Wykres 6.8. Pte¢ przetozonych i podwtadnych zatrudnionych na umowe o prace (%)
ogdtem (N = 4216) 64 36
pracownik: kobieta (N = 2068) 40 60

pracownik: mezczyzna (N = 2148) 86 14

B przefozony: mezczyzna M przefozona: kobieta

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017, 2019, 2021.

% Zwigzek miedzy ptcig przetozonego a ptcig podwtadnych odnotowano tez w Rejmer 2019.
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Ogolnie pracownicy obojga ptci w zdecydowanej wiekszosci pozytywnie oceniajg

swoich przetozonych pod wzgledem okazywanego podwtadnym szacunku, angazowania
podwtadnych w procesy decyzyjne majgce wptyw na ich prace, jak rowniez sprawiedliwego
oceniania ich pracy. Rzadko tez krytykujg swoich przetozonych za unikanie podejmowania
decyzji. Co wazne, oceny te praktycznie nie zalezg od pfci przetozonych i podwtadnych
(Wykres 6.9).

Wykres 6.9. Ocena przetozonych przez pracownikéw etatowych w zaleznosci od ptci

pracownika i przetozonego (skala 1-5)*

moj bezposredni przetozony odnosi sie
do mnie z szacunkiem

moj przetozony angazuje mnie w podejmowanie
decyzji, ktére bedg miaty wptyw na moja prace

4,0
4,0
moja praca jest sprawiedliwie oceniana 40

3,9

méj przetozony, kiedy tylko moze, unika
podejmowania decyzji

B mezczyzna ocenia mezczyzne (N = 1846) M mezczyzna ocenia kobiete (N = 291)
M kobieta ocenia mezczyzne (N = 820) kobieta ocenia kobiete (N = 1228)

! Oznaczenia skali: 1 — zdecydowanie nie, 2 — raczej nie, 3 — ani tak, ani nie, 4 — raczej tak, 5 — zdecydowanie tak.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017, 2019, 2021.
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Pozytywnemu wizerunkowi przetozonych w oczach podwtadnych odpowiada na ogét dobra
opinia zwierzchnikdw o pracy ludzi, ktérymi kierujg (Wykres 6.10). Przetozeni uwazaja,

Ze pracownicy raczej lubig swojg prace, co odpowiada opisanym wczes$niej opiniom samym
pracownikéw?. Kierownicy majg tez na ogét zaufanie, ze ludzie z ich zespotu dobrze
wykonajg powierzone sobie zadania, jesli zostawi im sie wolng reke w realizacji postawionych
celéw. Nie oznacza to jednak rezygnacji z nadzoru. Cho¢ wiekszo$é zwierzchnikéw opowiada
sie za ograniczong kontrolg, ok. 30% uwaza, ze bez ciggtego nadzoru pracownicy obijaliby

sie w pracy. Podzielone sg tez opinie na temat koniecznosci stosowania wobec podwtadnych
metody ,,marchewki i kija”, ale przewage — zwtaszcza wsrdd mezczyzn — ma przekonanie,

ze dla osiggniecia rezultatéw pracownicy muszg by¢ motywowani pieniedzmi bgdz sankcjami.

Wykres 6.10. Ocena przez przetozonych swoich pracownikéw a pte¢ przetozonego (%)

35.2 mezczyzna (N = 782) 60 15 g
ST gy
Egms
v o o
s 83 kobieta (N = 506) 55 15 8 bl
o
— g‘
o E T, © o
SO RS LREL  meizyzna(N=786) 52 9 8 Wi
oRE3ENECC0C
w c o8 Q>0
02290 ol 2 o
E&‘Sog%%g'a
£ 38~N53 kobieta (N = 506) 50 11 11 [
Sg °©
xe)
\c>~QJ‘
g § 2% »  mezczyzna (N = 785) 38 16
Z®©
>2 328
£>89& 2
tTHem 3
¥&ao kobieta (N = 507) 40 21
= 0
w =8
g;.?ig: £ meiczyzna (N = 784) 14 18 9
¥mS2cER
222 T=z8D
°SFggzgw
g25EEERN kobieta (N = 505) 18 19 13
© S 3

W zdecydowanie tak M raczejtak M anitak, aninie M raczej nie zdecydowanie nie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017, 2019, 2021.

2% Patrz Wykres 6.4, Tabela 6.5.
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Podsumowanie

Ogolnie wéréd mezczyzn wyzszy jest poziom aktywnosci zawodowej, w tym wyraznie czesciej
od kobiet prowadzg oni wtasng dziatalnos¢ gospodarcza. Statg cecha rynku pracy jest przy
tym fakt silnej (auto)segregacji zawodowej. Struktura zawodowa w populacji pracujgcych
mezczyzn i kobiet jest znaczgco odmienna — w najwiekszym uproszczeniu kobiety dominuja
w pracy ,,z ludZmi”, a mezczyzni w pracy ,,z rzeczami”. Sytuacja ta ma wiele uwarunkowan,
ale zasadniczo ma dobrowolny charakter i wynika z preferencji widocznych juz na etapie
wyboru $ciezki edukacyjnej. Jest ona widoczna zaréwno w przypadku pracy najemnej, jak

i prowadzenia wiasnej dziatalnosci gospodarcze;.

Wiekszos$¢ prowadzgcych rekrutacje pracodawcow uwaza, ze pte¢ kandydatéw do pracy nie
gra roli. Wsréd mniejszosci, ktora preferuje okreslong pte¢ na konkretne stanowiska, czesciej
wskazywani sg mezczyzni, jednak dotyczy to gtdwnie zawoddw o bardzo niskich wymogach
dotyczacych wyksztatcenia. Okoliczno$é ta moze uzasadnia¢ wiekszg motywacje mtodych
kobiet do kontynuacji nauki na poziomie wyzszym. Warto tez zauwazyc, ze preferencje
pracodawcéw pod wzgledem ptci sg silnie zwigzane z rodzajem wymaganych na danym
stanowisku kompetencji i bardzo wyraZnie odpowiadajg one rzeczywistym réznicom

samooceny kompetencyjnej kobiet i mezczyzn.

Znikome s3 réznice miedzy ptciami w poziomie zadowolenia z pracy. Jedyna nieco
wyrazniejsza (choc tez niezbyt duza) rdéznica dotyczy zarobkdw — mniejsze zadowolenie
kobiet jest oczywiscie zwigzane z przecietnie nizszym poziomem ich zarobkéw. Z drugiej
strony mezczyzni czesciej wykonujg prace, w ktérych silniej odczuwane jest ryzyko uszczerbku
na zdrowiu.

Zdecydowanie pozytywnym wynikiem naszego badania jest fakt, ze w bezposrednich
relacjach wtadzy miedzy przetozonymi a podwtadnymi pte¢ nie odgrywa praktycznie zadnej
roli. Widoczne sg co prawda nieznaczne rdznice w stylu wykonywania rol przywddczych
(mezczyzini jako zwierzchnicy troszke mocniej akcentujg znaczenie finansowego
motywowania pracownikow), ale niezaleznie od ptci wtasnej i swoich przetozonych,

pracownicy uwazajg, ze sg traktowani z szacunkiem i sprawiedliwie oceniani.
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7. Pracownicy zagraniczni w Polsce
po wybuchu wojny w Ukrainie

Wprowadzenie

W tym rozdziale przedstawiamy wyniki BKL dotyczgce pracujgcych w Polsce cudzoziemcow.
W grupie tej szczegdlne miejsce zajmujg osoby z Ukrainy, stanowigce zdecydowanie
najwiekszg grupe pracownikéw zagranicznych w naszym kraju. Tym pracownikom, przybytym
do Polski zaréwno przed wybuchem wojny w lutym 2022 r., jak i w jej trakcie, poswiecono
specjalny zestaw pytan w ostatniej edycji badania z 2022 r. Ze wzgledu na sposéb doboru
préby informacje na ich temat pozyskano od respondentéw bedgcych obywatelami

polskimi®°.

W pierwszej czesci przedstawiamy podstawowe statystyki dotyczace Ukraincow
zatrudnianych przez polskie firmy i wspétpracujacych z obywatelami polskimi zatrudnionymi
na umowe o prace. Analizujemy, w jaki sposéb wspotpraca ta zréznicowana jest w zaleznosci
od sektora gospodarki, wielkosci i formy wtasnosci firm, a takze pfci, wieku i wyksztatcenia
polskich pracownikéw. Pokazujemy tez, jak zmienita sie ona w nastepstwie trwajgcej

wojny. W drugiej czesci rozdziatu rozszerzamy analize na ogét cudzoziemcdédw, odwotujgc

sie do danych pochodzacych od firm i dotyczacych przyjmowania obcokrajowcéw do pracy
na kluczowych dla firm stanowiskach. Przyglagdamy sie réznicom pomiedzy firmami, ktére

s3 i nie sg sktonne do zatrudniania cudzoziemcéw.

Zaprezentowane w tym rozdziale analizy sg oparte na wynikach badania panelowego
BKL z roku 2022, gdyz tylko w tym roku zadane zostaty pytania dotyczgce pracownikéw
zagranicznych. Ze wzgledu na to, ze badanie obejmowato tylko jeden rok, przedstawione

w tym rozdziale dane majg charakter przekrojowy. Wyniki opisujgce zmiany, jakie zaszty

30 W badaniu ludnosci pytania o ukraifiskich wspétpracownikéw zadawane byty zatrudnionym na umowe
o prace, majagcym przetozonych — czyli w praktyce zdecydowanej wiekszosci pracownikéw etatowych (98%).
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po wybuchu wojny w Ukrainie, nie wynikajg wiec z poréwnania danych z dwdch kolejnych

pomiardw, ale oparte sg na jednorazowych deklaracjach oséb badanych.

Pracownicy ukrainscy w Polsce po wybuchu
wojny

W ciggu dwéch miesiecy od rozpoczecia wojny w Ukrainie w lutym 2022 r. granice Polski
przekroczyto ponad 3 min uchodzcéw wojennych, z czego ponad 95% stanowili obywatele
Ukrainy (Duszczyk, Kaczmarczyk 2022)3!. Wojna zmienita strukture populacji migrantéw

z Ukrainy w Polsce. Przed wybuchem konfliktu Polske zamieszkiwato ok. 1,35 mIn
Ukraincow, gtdwnie pracujacych mezczyzn. Po rozpoczeciu wojny wiekszos¢ uchodzcow

z Ukrainy stanowity kobiety i dzieci przybywajgce w celach innych niz zarobkowe. Pomimo,
ze duzg czes¢ populacji uchodzcéw stanowity osoby niepetnoletnie, migracje z Ukrainy nie
pozostaty bez wptywu na polski rynek pracy. W dniu 12 marca 2022 r. w zycie weszta ustawa
(Dz.U. 2022 poz. 583 z pdzn. zm.) pozwalajgca na zatrudnianie przez polskich pracodawcéw
0s6b z Ukrainy na podstawie powiadomienia, co znacznie uproscito procedury zwigzane

z podjeciem pracy. Jak zauwazyta minister rodziny i polityki spotecznej Marlena Malag,

w ciggu roku od rozpoczecia wojny w Ukrainie, po wprowadzeniu ustawy, prace w Polsce

znalazto ponad 900 tys. Ukraincéw (Podkarpacki Urzad Wojewddzki w Rzeszowie 2023).

Wedtug okresowego badania pt. Barometr polskiego rynku pracy (Banys 2022, 2023),
odsetek firm zatrudniajgcych Ukraincow sukcesywnie rosnie, a w 2022 r. odnotowany zostat
rekordowy wzrost o 15 p.p. (z 34% do 49%). W ramach BKL w 2022 r. badaniem firm objeto
przedsiebiorstwa majgce zatoge przynajmniej 50-osobowg i 38% z nich odpowiedziato
twierdzaco na pytanie o zatrudnianie oséb z Ukrainy. Dane z badania ludnosci BKL pozwalajg
uzupetni¢ te wyniki o perspektywe osdb zatrudnionych na umowe o prace — co czwarta

z nich zadeklarowata, ze wsrdd swoich wspdtpracownikow ma osoby z Ukrainy (Wykres 7.1).
Jest przy tym znaczace, ze wspodtpraca ta najczesciej nie dotyczyta pojedynczych

0s6b. W wiekszosci przypadkow deklarowano przynajmniej trzech ukrainskich

wspotpracownikow, a co trzeci respondent miat w swoim zespole ponad pieciu Ukraincéw.

31 Chociaz znaczgcg wiekszo$é przeptywdw stanowity przyjazdy, wzrosta tez liczba wyjazdéw Ukrairicow
z Polski. Wysoka mobilnos¢, zwigzana z duzym udziatem migrantéw tymczasowych, cechowata przy tym
populacje ukrainskg w Polsce takze przed wojna.
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Swiadczy to wyraznie o tym, ze pracownicy zza naszej wschodniej granicy maja tendencje
do koncentrowania sie w konkretnych zaktadach pracy.

Wykres 7.1. Liczba wspotpracownikow z Ukrainy wsréd pracownikéw etatowych (%)

wspotpracuja (N = 231) 10 8 n

HO 1-2 3-5 6-10 MW 11+

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2022.

Wspotprace z Ukraincami najczesciej (31%) deklarowano w branzach zwigzanych

z przemystem, budownictwem i transportem (Tabela 7.1). W branzach tych podawano tez
zdecydowanie najwiekszg przecietng liczbe wspdétpracownikéw (ponad o$miu), co po czesci
wynika z tego, ze firmy dziatajgce w tych branzach to czesto duze przedsiebiorstwa.
Wskazniki wspotpracy rosty wraz z wielkoscig firmy; byty wyzsze w firmach prywatnych,

a takze wielooddziatowych. Nieco czesciej kontakt ze wspdtpracownikami ukrainskimi miaty
osoby mtodsze. Nie byto natomiast wiekszych réznic miedzy deklaracjami kobiet i mezczyzn,
ani oséb o réznym poziomie wyksztatcenia. Ten ostatni fakt jest godny odnotowania,
poniewaz sugeruje, ze imigracja zarobkowa z Ukrainy nie ogranicza sie do oséb stabo
wyksztatconych, gotowych wykonywac jedynie relatywnie proste prace. Wspétgra

to z wnioskami z badania Narodowego Banku Polskiego, ze wsréd migrantéw z Ukrainy
bardzo znaczacy udziat majg osoby z wyzszym wyksztatceniem (Chmielewska-Kalifska,
Dudek, Strzelecki, 2023).
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Tabela 7.1. Ukrainscy wspoétpracownicy w deklaracjach pracownikéw etatowych w podziale

na branze, formy wtasnosci, typ placéwki, wielkosé firmy, wyksztatcenie, ptec i wiek (%)

Parametr

% pracownikow
etatowych

z Ukraincami

Srednia liczba
ukrainskich

wspotpracujacych | wspétpracownikow?

Przecietny % kobiet
wsrdd ukrainskich
wspotpracownikéow?

Przemyst, gérnictwo,
budownictwo, transport,
handel i naprawa pojazdow,
sprzedaz paliw
brania Handel (bez pa‘liw i pojazdévy),
zakwaterowanie, gastronomia, 3,06
ustugi wspierajgce
Ustugi specjalistyczne,
edukacja, opieka zdrowotna 22 3,82
i pomoc spoteczna
forma publiczna? 21 3,77 65 343
wtasnosci prywatna 6,61 48 527
.. |samodzielna firma 3,39 54 392
typ placowki : 3 s
oddziat wiekszej firmy 50 479
ponizej 50 21 3,48 46 286
wielkos¢ firmy | 50-249 27 5,87 49 183
250+ 6,98 54 383
nizsze 28 7,18 44 174
wyksztatcenie |$rednie 26 4,12 59 285
wyzsze 26 7,09 51 415
) mezczyzna 25 5,49 30 432
pteé -
kobieta 27 6,26 442
18-35 30 5,95 56 326
wiek 36-54 26 6,27 44 415
55+ 18 3,88 65 133

! Srednia obcieta (5%), ograniczajaca skrzywienie wynikdw przez pojedyncze skrajne wartosci. Z obliczen
wykluczono osoby niewspotpracujace (czyli takie, dla ktérych deklarowana liczba wspétpracownikow
ukrainskich wynosita zero).

2 Obliczenie na podstawie $rednich obcietych (5%) z liczby ukrairiskich wspétpracowniczek i wspdtpracownikow.
Odsetek mezczyzn moze by¢ nieco zanizony ze wzgledu na to, ze w skrajnie duzych grupach wspdtpracownikéw
ukrainskich (powyzej 20), ktére eliminowane byty przez srednig obcietg, wyraznie dominowali mezczyzni.

3 Zaliczono tu firmy panstwowe lub komunalne, firmy z kapitatem mieszanym (publicznym i prywatnym),
instytucje publiczne oraz organizacje innego typu.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2022.
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Jezeli chodzi o pte¢ wspdtpracownikéw z Ukrainy, mniej wiecej w potowie byty to kobiety,
a w potowie mezczyzni. Wypada podkresli¢, ze nie méwimy w tym wypadku o samych
uchodzcach z czasu wojny, ale o wszystkich osobach pracujgcych z Polakami niezaleznie

od czasu, kiedy te prace podjety.

Odsetek kobiet w grupie ukrainskich wspotpracownikéw zalezat wyraznie od branzy.
Znaczacg przewage kobiet mozna byto zaobserwowac¢ w handlu, gastronomii, edukacji,
opiece spotecznej i pomocy spotecznej. Z kolei mezczyzni stanowili przewazajaca
wiekszos¢ w branzach zwigzanych z budownictwem i transportem, handlem i naprawa
pojazdow oraz sprzedazgy. Pod tym wzgledem segregacja zawodowa migrantéw z Ukrainy
ze wzgledu na pte¢ powiela wzorce typowe dla polskiego rynku pracy. Ciekawe jest tez to,
ze nizszy odsetek kobiet wsréd wspotpracownikéw z Ukrainy deklarowaty osoby pracujgce
w firmach prywatnych (w poréownaniu z firmami innego typu), w ktérych koncentrowato

sie zatrudnienie naszych wschodnich sgsiadéw. Wigze sie to prawdopodobnie z tym,

ze firmy dziatajgce w branzach zdominowanych przez kobiety, takich jak edukacja czy opieka

zdrowotna, sg najczesciej firmami publicznymi lub firmami z kapitatem mieszanym.

WSréd pracujgcych na etat Polakdéw niemajacych aktualnie ukrainskich wspétpracownikéw
zdecydowana wiekszos¢ (91%) nie miata takiego kontaktu takze przed wojng (Tabela 7.2).
Natomiast ci, ktorzy aktualnie mieli w zespole Ukraincéw, prawie w potowie (47%) przyznali,
ze w nastepstwie wojny ich liczba wzrosta. Wzrost ten jeszcze silniej akcentowaty firmy
zatrudniajgce pracownikdw zza wschodniej granicy — odnotowato go 63% przedsiebiorstw??.
Zdarzaty sie tez sytuacje, gdy liczba ukraiiskich (wspét)pracownikéw spadta, ale nalezaty one
do rzadkosci.

32 W badaniu firm o zmiane liczby pracownikéw z Ukrainy zapytano tylko firmy zatrudniajace takich

pracownikdw w momencie badania, a w badaniu ludnosci to pytanie zadano wszystkim osobom pracujgcym
na umowe o prace (oraz posiadajgcym przetozonego), zaréwno wspdtpracujgcym, jak i niewspdtpracujgcym
z osobami z Ukrainy.
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Tabela 7.2. Zmiana liczby wspoétpracownikéw z Ukrainy po wybuchu wojny (%)

Pracownicy aktualnie Firmy
Rodzaj zmiany niemajacy majacy aktualnie
ukrainskich ukrainskich Ogétem zatrudniajace
wspotpracownikow | wspétpracownikéw Ukraincow
spadek 9 13 10 6
brak zmiany 91 41 78 31
wzrost 0 47 12 63
ogotem 100 100 100 100
N 643 231 874 375

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci i pracodawcéw 2022.

Poniewaz pytania dotyczyty tylko kierunku zmian (wzrost, stabilizacja, spadek), nie daja

one mozliwosci iloSciowego oszacowania wielkosci zmian. Wyniki te sugerujg jednak

wyraznie, ze po wybuchu wojny liczba Ukraincéw pracujacych w Polsce znaczgco wzrosta.

Taki wniosek jest tez zgodny z danymi Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych, méwigcymi

0 19-procentowym wzroscie w 2022 r. zarejestrowanych w ZUS pracownikdéw z Ukrainy,

w szczegolnosci kobiet uchodzgcych przed wojng (Btaszczak 2023), jak rowniez danymi

Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, méwigcymi o 900 tys. Ukraincow, ktérzy znalezli

w Polsce zatrudnienie od wybuchu wojny (Wigzowska 2023).

Zatrudnianie cudzoziemcow na kluczowe

stanowiska w polskich firmach

W badaniu firm BKL z 2022 r. znalazty sie dane dotyczace stosunku firm do mozliwosci

zatrudnienia cudzoziemca na kluczowe stanowisko w firmie, a takze zwigzane z tym

stanowiskiem wymagania i oczekiwania. Chociaz pracodawcy pytani byli o mozliwosé

zatrudnienia cudzoziemca bez precyzowania narodowosci, w duzej liczbie przypadkéw

przyjecie do pracy osoby z zagranicy oznacza w praktyce zatrudnienie migrantéow

z Ukrainy. Firmy sktonne zatrudnia¢ cudzoziemcéw na kluczowe stanowiska najczesciej

dziataty w przemysle, gornictwie, budownictwie, transporcie, opiece spotecznej

i pomocy zdrowotnej, a takze handlu i ustugach (Tabela 7.3). W wymiarze geograficznym
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na zatrudnienie cudzoziemcéw najbardziej otwarte byty firmy w regionach zachodnim
i centralnym, najmniej zas w potudniowym?,
Tabela 7.3. Sktonnos¢ do zatrudniania cudzoziemcow na kluczowe stanowiska w podziale
na branze, regiony, stanowiska i wielkos¢ firmy (%)
Czy na stanowisku moze pracowac cudzoziemiec e
deec. Rac.zej Jes.t Raczej | Zdec. Ogétem (ogétem)! N
nie nie | to obojetne | tak tak
Przemyst i gérnictwo 4 17 18 39 21 100 78 274
Soppc;fek;::rowoma ' pomoc 5 18 12 46 19 100 77 74
branza Budownictwo i transport 7 19 19 38 18 100 75 106
Handel, zakwaterowanie,
gastronomia, ustugi 9 18 15 41 16 100 73 194
wspierajace
Ustugi specjalistyczne 12 34 19 27 8 100 54 142
Edukacja 16 33 6 36 10 100 51 228
potnocno-zachodni 6 17 13 46 18 100 76 130
region? centralny 8 17 16 42 17 100 74 346
potudniowo-zachodni 5 21 14 27 33 100 74 110
wschodni 5 32 17 35 11 100 63 158
potnocny 17 23 19 32 9 100 60 173
potudniowy 10 a4 3 35 8 100 46 101
Robotnicy niewykwalifikowani| 0 2 29 20 49 100 98 49
Robotnicy wykwalifikowani 0 6 22 41 31 100 94 133
Operatorzy i monterzy 1 8 17 52 22 100 91 103
kIuczowe Pracownicy ustug
stanowwtka i sprzedawcy 8 24 22 30 16 100 67 74
(kategoria -
isco) Sredni personel 8 31 16 35 9 100 61 143
Specjalisci 11 30 10 41 8 100 59 340
Pracownicy biurowi 16 26 16 30 12 100 58 57
Kierownicy 23 34 9 28 6 100 42 117
wielkosé 250+ 6 25 16 35 18 100 69 152
firmy 50-249 9 23 14 38 15 100 67 866

! taczny odsetek odpowiedzi ,jest to obojetne”, ,raczej tak” i ,,zdecydowanie tak”.
2 Makroregiony wedtug klasyfikacji NUTS1.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022.

3 Wynik ten moze by¢ jednak artefaktem badawczym, wynikajgcym z doboru stanowisk kluczowych

do szczegétowej analizy w ramach badania. W firmach z sektora obejmujgcego przemyst, budownictwo, gérnictwo
i transport, w ktérym najczesciej znajdujg zatrudnienie Ukraificy, w regionie potudniowym do szczegétowej

analizy w toku wywiadu czesciej dobrane zostaty akurat stanowiska, na ktdrych relatywnie rzadziej zatrudniani

sg cudzoziemcy (kierownicy i pracownicy biurowi kosztem robotnikdéw, operatorow i monteréw).
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Firmy otwarte na zatrudnianie cudzoziemcéw na kluczowe stanowiska czesciej

od pozostatych firm maj3 juz w zatodze pracownikéw z Ukrainy (Tabela 7.4). Warto przy
tym odnotowac, ze firmy akceptujgce migrantéow zarobkowych rzadziej majg problemy

z rekrutacjg, co moze wynikac z wiekszej puli potencjalnych pracownikéw do wyboru. Firmy
te podejmujg tez przecietnie wiecej dziatan wewnetrznych w celu podnoszenia umiejetnosci
pracownikéw, chod rzadziej prowadzg dla pracownikéw kursy i szkolenia e-learningowe

— co moze by¢ zwigzane ze specyfika dziatalnosci tych firm (sg to w wiekszosci firmy

dziatajgce w branzach produkcyjnych).

Tabela 7.4. Zatrudnienie oséb z Ukrainy, prowadzenie szkolen i skala problemoéw z rekrutacjg
wsrad firm dopuszczajgcych i niedopuszczajgcych zatrudnienie cudzoziemca na kluczowym

stanowisku (%, $rednia)

Prowadzono Srednia liczba Wvstepui
Zatrudnia kursy dziatan na miejscu ySIePUa
. . . . problemy 5
Firmy osoby i szkolenia w celu podnoszenia | N . N
. . . . . z rekrutacja
z Ukrainy (%) | e-learningowe umiejetnosci (%)
(%) pracownikéw! ?
niedopuszczajgce 25 46 13 327 86 70
zatrudniania cudzoziemcéw
dopusz.czajalce zatrudnianie 44 36 18 634 62 )34
cudzoziemcow

! Minimalna liczba podejmowanych dziatan to 0, a maksymalna — 5.
2 Liczba firm poszukujgcych pracownikéw.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022.

Firmy gotowe zatrudni¢ cudzoziemca na kluczowe stanowisko srednio wymagaja
mniejszego doswiadczenia od kandydatéw w poréwnaniu do pozostatych firm (Tabela 7.5).
Te réznice wystepujg we wszystkich kategoriach branzy, stanowiska, wielkosci oraz lokalizacji
firmy, ale w szczegdlnosci widzimy to w firmach dziatajgcych w przemysle, gérnictwie,
budownictwie i transporcie oraz firmach zlokalizowanych w centralnej, potudniowej

i wschodniej Polsce. Réznica wymaganego dos$wiadczenia najbardziej widoczna jest

tez w odniesieniu do stanowisk kierowniczych oraz pracownikow biurowych. Mozna
domniemywac, ze w firmach, w ktérych oczekuje sie wiekszego doswiadczenia, stanowiska te
wymagajg tez lepszej znajomosci lokalnych realiéw prawnych i rynkowych, co musi stanowic

dodatkowa bariere w przypadku cudzoziemcéw.
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Tabela 7.5. Srednie oczekiwane do$wiadczenie pracownika na kluczowym stanowisku

(w latach) w podziale na branze, regiony, stanowiska i wielkos¢ firmy

Firmy Firmy
niedopuszczajace | dopuszczajace
zatrudniania zatrudnianie
cudzoziemcow cudzoziemcow
Przemyst, gérnictwo, budownictwo i transport 3,28 2,05
. Hanfjel,.zakwaterowame, gastronomia, ustugi 252 222
branza wspierajace

'USngI specjalistyczne, edukacja, opieka zdrowotna 3,00 217
i pomoc spoteczna

centralny 3,47 2,36

potudniowy 3,48 1,58

. wschodni 2,49 1,53
region - )

poétnocno-zachodni 2,39 2,27

potudniowo-zachodni 2,67 2,11

poétnocny 2,71 2,09

kierownicy 4,53 3,49

specjalisci 2,56 2,38

kluczowe Sredni personel 2,13 1,89

stanowiska pracownicy biurowi 2,46 1,57
kat ia ISCO . .

(kategoria ) pracownicy ustug i sprzedawcy 1,88 1,68
robotnicy V\{ykwallﬁkowanl i niewykwalifikowani, 238 181
operatorzy i monterzy

. 50-249 2,97 2,13
wielkos¢ firmy
250+ 3,04 2,14

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022,
Nmin (firmy z regionu potudniowego dopuszczajgce zatrudnienie cudzoziemca na kluczowe stanowisko) = 7.

Firmy otwarte na zatrudnienie cudzoziemca na kluczowe stanowisko czesciej uwazaja,

ze w najblizszych trzech latach osoby na tym stanowisku bedg w wiekszym stopniu
potrzebowaty kompetencji ogdlnych, takich jak odpowiedzialnos$¢, samodzielnosg,
pomystowosc i kreatywnos¢, ale tez umiejetnosci wspdtpracy z osobami réznych narodowosci
(Wykres 7.2)34. Kompetencje zwigzane z samodzielnym i twérczym rozwigzywaniem

probleméw sg przydatne w kazdej branzy i na kazdym stanowisku. Postepujgcy rozwdj

3 Na wykresie uwzgledniono kompetencje, dla ktérych prognozowany wzrost znaczenia w sposob statycznie
istotny korelowat z otwartoscig na zatrudnianie cudzoziemcow (korelacja mierzona miarg tauB Kendalla).
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technologiczny oraz wspdétczesne zmiany rynku pracy, takie jak zwiekszona mobilnos¢

miedzynarodowa oraz dynamiczny charakter stanowisk i zadan dodatkowo sprawiajg,

Ze coraz bardziej na znaczeniu zyskujg kompetencje ,,miekkie”: twdrcze, poznawcze,

miedzykulturowe czy zwigzane z inteligencja emocjonalng (Przytuta 2018). Ponadto firmy

zatrudniajgce cudzoziemcow na kluczowe stanowisko postrzegajg jako przysztosciowe

niektére kompetencje twarde, takie jak naprawa i montaz urzadzen technicznych oraz

wykonywanie prostych rachunkéw. Skadinad sg to kompetencje zwigzane z zawodami,

w jakich czesto pracujg imigranci z Ukrainy.

Wykres 7.2. Prognozowany wzrost znaczenia réznych kompetencji w najblizszych 3 latach

a gotowos¢ zatrudnienia cudzoziemca na kluczowym stanowisku (%)

gotowos¢ do brania na siebie
odpowiedzialno$ci za wykonanie zadan

wspotpraca z osobami réznych narodowosci

pomystowosé, kreatywno$é

samodzielna organizacja pracy

montaz i naprawa maszyn i urzadzen
technicznych

wykonywanie prostych rachunkéw

38

30
37

W czy na stanowisku mogtby pracowac cudzoziemiec: nie (N = 299)

B czy na stanowisku mogtby pracowac cudzoziemiec: tak (N = 620)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022.

Warto podkresli¢, ze przekonanie o wzros$cie znaczenia umiejetnosci wspétpracy z osobami
réznych narodowosci w najblizszych trzech latach podziela bardzo duza czesc firm, niezaleznie

od branzy, regionu, wielkosci czy kategorii zawodowej zwigzanej z kluczowym stanowiskiem

(Tabela 7.6).
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Tabela 7.6. Przewidywana zmiana znaczenia umiejetnosci wspotpracy z osobami réznych

narodowosci w najblizszych 3 latach w podziale na branze, regiony, stanowiska i wielkos¢ firmy (%)

Wspétpraca z osobami réznych narodowosci
Nie Zyska
. . , N
Znaczn.le Troch.q zmieni Troche | Znacznie Ogétem | (ogotem)
straci | straci T zyska | zyska
Edukacja 1 2 35 43 19 100 62 215
Opieka zdrowotna 1 3 36 | 43 17 100 60 | 70
i pomoc spoteczna
Ustugi specjalistyczne 1 2 42 35 19 100 54 125
Przemyst i gérnictwo 0 4 47 39 11 100 49 242
branza ;
Budownictwo 0 4 52 | 27 17 100 44 | 95
i transport
Handel,
zakwaterowanie, 1 3 55 | 31 10 100 41 | 172
gastronomia, ustugi
wspierajgce
potudniowo-zachodni 0 30 41 30 100 70 97
centralny 1 2 31 49 17 100 66 305
. wschodni 0 0 49 34 17 100 51 158
region
& poétnocno-zachodni 2 10 42 35 12 100 46 96
pdétnocny 0 4 58 31 7 100 38 163
potudniowy 0 76 14 6 100 20 99
specjalisci 1 3 35 40 21 100 61 320
pracownicy ustug 3 2 42 | 40 13 100 53 | 65
i sprzedawcy
technicy i inny Sredni 0 0 52 37 10 100 48 125
personel
kluczowe kierownicy 0 4 50 32 15 100 47 107
stanowiska | robotnicy przemystowi
(kategoria | i rzemieginicy 0 3 51 33 13 100 46 123
ISCO) i
operatorzyimonterzy | 5 50 | 32 13 100 45 | 85
maszyn i urzagdzen
pracownicy
wykonujacy prace 0 0 56 42 2 100 44 38
proste
pracownicy biurowi 2 11 43 38 6 100 44 51
wielko$é 250+ 1 2 44 42 11 100 53 139
firmy 50-249 1 3 45 36 15 100 51 779

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie pracodawcéw 2022.

W najwiekszym stopniu przekonanie takie zywig firmy dziatajgce w edukacji, opiece
zdrowotnej, pomocy spotecznej i ustugach specjalistycznych. Co ciekawe, sg to branze

w ktérych pracuje stosunkowo mniej Ukraincéw. Mozliwe jednak, ze w zwigzku
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ze zmieniajgcay sie strukturg migracji, ktora skutkuje zwiekszong dostepnoscia kobiet
z Ukrainy oraz wysokim stopniem feminizacji we wspomnianych branzach, kompetencja

ta jest postrzegana jako zyskujgca na znaczeniu.

Opinia o wzroscie znaczenia wspotpracy w srodowisku miedzynarodowym
najpowszechniejsza jest wsrdd przedsiebiorstw z potudniowo-zachodniej i centralnej Polski.
Sa to regiony, ktére jeszcze przed wybuchem wojny cechowaty sie wyzszymi wskaznikami
migracji, a takze wiekszg liczbg wydawanych zezwolen na prace oraz rejestrowanych

oswiadczen o zamiarze powierzenia zatrudnienia cudzoziemcowi (Gorny i in. 2019).

Podsumowanie

W zwigzku z bardzo niekorzystnymi trendami demograficznymi w Polsce kwestia imigracji
ekonomicznej nalezy do kluczowych wyzwan stojgcych przed polskg polityka gospodarcza.
Ogolnie polskie firmy sg w przewazajgcej mierze otwarte na zatrudnianie obcokrajowcéw

i w zwigzku z tym wiekszo$¢ z nich spodziewa sie tez rosngcego znaczenia kompetencji
umozliwiajgcych harmonijng wspétprace w zespotach zbudowanych z ludzi réznych
narodowosci. W ostatnim czasie niedobory sity roboczej na polskim rynku pracy uzupetniane
byly w przewazajgcej mierze przez pracownikéw z Ukrainy, w szczegdlnosci w sektorach

gospodarki niewymagajgcych wyzszego wyksztatcenia, takich jak przemyst czy budownictwo.

W nastepstwie rosyjskiej agresji na Ukraine znaczgco zmienit sie charakter i struktura
demograficzna imigracji ukrainskiej, co wigzad sie musi z zaburzeniem naturalnego procesu
dostosowania miedzy podazg i popytem na prace $wiadczong przez pracownikdw zza naszej
wschodniej granicy. Nalezy oczekiwac, ze zwigzane z tym wyzwania dla polskiego rynku pracy
beda miec charakter dtugofalowy — takze w perspektywie zakorczenia wojny i koniecznosci

odbudowy Ukrainy ze zniszczerh wojennych.

Z punktu widzenia polityki publicznej statym wyzwaniem jest i bedzie koniecznos¢ zadbania
o dtugofalowg integracje spoteczng ludnosci naptywowej. Potrzebne jest zbadanie potrzeb
imigrantow oraz opracowanie kompleksowych planéw integracji spotecznej oraz zawodowej
imigrantow, ktérzy planujg zosta¢ w Polsce na dtuzej. Plany te powinny obejmowad regulacje

prawne ufatwiajgce uchodZcom podjecie pracy w Polsce, odpowiednie wsparcie dla firm,
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ktére zatrudniajg badz chciatyby zatrudnic¢ osoby z Ukrainy, a takze wsparcie programow,

ktérych celem jest integracja spoteczna i zawodowa imigrantow.
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8. Sytuacja osob
Z niepetnosprawnosciami na rynku

pracy

Wprowadzenie

W Polsce udziat oséb posiadajgcych orzeczenia o niepetnosprawnosci w ogdle ludnosci

w wieku produkcyjnym (18-59/64 |.) wynosi wedtug GUS 6% (GUS, 2022a). Znacznie
wiecej Polakéw, chod nie posiada formalnego statusu osoby niepetnosprawnej, doswiadcza
problemoéw zdrowotnych, ktére powaznie utrudniajg im wykonywanie codziennych
czynnosci. Wedtug GUS (2021, s. 62), w 2019 r. w Polsce zyto 23% takich osdb, bioragc

pod uwage wszystkie grupy wiekowe. Dane te pokazuja, iz r6znego rodzaju utrudnien

w codziennym funkcjonowaniu doswiadcza blisko 1/4 dorostych mieszkarncow Polski.
Biorac pod uwage skale zjawiska i jego znaczenie z punktu widzenia podnoszenia jakosci
zycia mieszkancow i lepszego wykorzystania potencjatu rozwojowego, warto wykorzystac
dane BKL, aby pokazac sytuacje osob z niepetnosprawnosciami na rynku pracy i poréwnac
ja z sytuacjg o0s6b petnosprawnych. Poréwnanie to pozwoli lepiej ocenié sytuacje oséb

Z niepetnosprawnosciami oraz pomoze zidentyfikowac te czynniki, ktére (poza samymi
ograniczeniami zdrowotnymi) powodujg, ze rynkowa sytuacja tych dwéch grup osob jest
radykalnie odmienna. Dokonanie takiego poréwnania jest gtéwnym celem tego rozdziatu,
a cel ten chcemy zrealizowa¢ odpowiadajgc na trzy zasadnicze pytania:

1) Jak wyglada sytuacja zawodowa 0sdéb z niepetnosprawnosciami i jak rézni sie od sytuacji
0s6b petnosprawnych? 2) Jak osoby z niepetnosprawnosciami oceniajg swoje kompetencje
i w jakich obszarach mozna zidentyfikowac¢ ich najwieksze deficyty kompetencyjne?

3) Jak wyglada aktywnos¢ edukacyjna oséb z niepetnosprawnos$ciami — czy swoje

kompetencje probujg rozwijad i jakie bariery utrudniajg im ten rozwé;j?

Rozdziat sktada sie z czterech czesci. W pierwszej przedstawiono dane kontekstowe
— pokazujgce sposdb definiowania zjawiska niepetnosprawnosci oraz préby szacowania

jego skali na podstawie réznych zrédet danych i réznych sposobdéw jego ujmowania.
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Wykorzystujgc zewnetrzne w stosunku do BKL dane, pokazano tez, jak zmienita sie sytuacja
0s0b z niepetnosprawnosciami w Polsce na przestrzeni ostatnich lat. Trzy pozostate czesci
rozdziatu bazujg juz na danych BKL. W pierwszej z nich przestawiono bardziej szczegétowo
sytuacje zawodowag 0s6b z niepetnosprawnosciami, odnoszac sie do formy ich zatrudnienia,
stanowisk, na jakich sg zatrudnieni, faktycznego i oczekiwanego wynagrodzenia.

Druga cze$¢ poswiecona jest przedstawieniu wynikdéw samooceny kompetencji oséb

z niepetnosprawnosciami i ich pordwnaniu z oceng kompetencji oséb petnosprawnych.

W ostatniej czesci zwrdcono natomiast uwage na aktywnos¢ edukacyjng oséb

z niepetnosprawnosciami, charakteryzujac jej formy oraz wskazujac na bariery utrudniajgce

jej podejmowanie.

Wszystkie analizy, bazujgce na wynikach badan BKL, jakie zaprezentowano w tym rozdziale,
zostaty przeprowadzone na danych z badan niepanelowych z lat 2017, 2019, 2021.

W proébach z tych lat znalazto sie 596 0sdb z orzeczong niepetnosprawnoscia, co pozwolito
na wykonanie analiz pokazujacych sytuacje tych oséb na rynku pracy, zréznicowanie
samooceny kompetenciji, a takze ich aktywnos$¢ edukacyjng. Ze wzgledu na stosunkowo
niewielka reprezentacje oséb z niepetnosprawnosciami w badaniach panelowych®,
zdecydowalismy sie nie wtgczad tych danych do analizy, gdyz uniemozliwiatoby to wyciggnie

trafnych wnioskdw o zmianie sytuacji 0sob z niepetnosprawnosciami na rynku pracy.

W badaniu ludnosci prowadzonym w BKL w latach 2017-2022 zadawano pytania dotyczace
utrudnien w codziennym zyciu wynikajgcych z dtugotrwatej choroby, niepetnosprawnosci,
innych dolegliwosci czy tez problemdw natury psychicznej. Doswiadczajacych takich
utrudnien dopytano réwniez o posiadanie orzeczenia o niepetnosprawnosci. Dla zapewnienia
poréwnywalnosci wynikéw przeprowadzonych analiz z danymi miedzynarodowymi jako
osoby z niepetnosprawnosciami traktowac bedziemy tylko te, ktére posiadaty takie
orzeczenia (niepetnosprawnos$¢ prawna). Analizujgc aktywnosé edukacyjng, uwzglednimy
jednak réwniez grupe osoéb, ktére nie posiadajg orzeczen o niepetnosprawnosci, ale

doswiadczaja trudnosci w codziennym funkcjonowaniu (niepetnosprawnosc biologiczna).

% W zatozycielskiej prébie panelowej w 2017 roku znalazto sie 286 oséb z niepetnosprawnosciami,
co stanowito 7% wszystkich wtedy przebadanych. Natomiast w ostatniej fali panelu z 2022 roku byto juz tylko 75
takich osob.
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Definicja i skala niepetnosprawnosci w Polsce
i w innych panstwach OECD

W krajach OECD odsetek 0sdb z niepetnosprawnosciami wynosi od 3% do 27% (OECD, 2022),
a tak duze réznice wynikaja z odmiennego definiowania i postrzegania tego zjawiska.
Nawet gdyby we wszystkich rozpatrywanych panstwach zastosowano jednakowe kryterium
niepetnosprawnosci (np. posiadanie formalnego orzeczenia o niepetnosprawnosci

lub ujednolicone pytania o subiektywne doswiadczanie niepetnosprawnosci) wcigz kwestie
takie jak zwigzana z tematyka niepetnosprawnosci stygmatyzacja, autostygmatyzacja,
Swiadomosc spoteczna i inne czynniki spoteczno-kulturowe bedg silnie wptywaty na wyniki

oficjalnych statystyk.

W Polsce dane dotyczace liczby 0séb z niepetnosprawnosciami réznig sie w zaleznosci

od zrédta, co wynika najczesciej z zastosowania odmiennych definicji niepetnosprawnosci.
Najczesciej rozrdznia sie dwa typy niepetnosprawnosci: niepetnosprawnos¢ prawng
(posiadanie formalnego orzeczenia o niepetnosprawnosci) i niepetnosprawnos¢ biologiczna
(deklarowane powazne trudnosci w wykonywaniu typowych dla danego wieku aktywnosci)3®.
Najbardziej aktualne (IV kwartat 2022 r.) dane dla ludnosci Polski w wieku 16—89 |. pochodzg
z Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (GUS, 2022a) i dotyczg osdb posiadajgcych
formalne orzeczenie o niepetnosprawnosci (niepetnosprawnosé prawna). Odsetek takich
0s6b wynosi nieco ponad 8%, z czego: 28% to osoby majgce orzeczenie o znacznym

stopniu niepetnosprawnosci, 48% to osoby majgce orzeczenie o umiarkowanym stopniu
niepetnosprawnosci, a 24% orzeczenie o lekkim stopniu niepetnosprawnosci. Wsréd oséb

w wieku produkcyjnym (18-59/64 |.) odsetek oséb posiadajgcych jakiekolwiek orzeczenie
o niepetnosprawnosci wyniost 6%. Inaczej prezentuja sie wyniki pochodzace z badania GUS
i zrealizowane wedtug metodologii Eurostatu, zgodnie z ktérg niepetnosprawnos¢ definiuje
sie jako —wynikajaca z problemdéw zdrowotnych — ograniczong zdolno$é wykonywania
czynnosci, jakie ludzie zwykle wykonuja (ujeciu temu blizej jest to niepetnosprawnosci
rozumianej jako biologiczna). Badanie GUS wykazato, ze pod koniec 2019 r. takich oséb
byto w Polsce niemal 23% (GUS, 2021, s. 62). Wyniki badan BKL z lat 2017-2021 s3 zbiezne

z wynikami GUS pod wzgledem wartosci wskaznika niepetnosprawnosci prawnej, ktéra

%  Zgodnie z definicjg Gtdwnego Urzedu Statystycznego.
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wg BKL wynosi 6% dla oséb w wieku produkcyjnym (18-59/64 |.), nieco nizszy jest natomiast

odsetek oséb deklarujgcych trudnosci w wykonywaniu codziennych czynnosci (15%).

Osoby z niepetnosprawnoscia sg z w znaczenie gorszej sytuacji na rynku pracy niz osoby
petnosprawne. Czesto sg wykluczone z mozliwosci pozyskania warto$ciowej pracy, osiggaja
nizsze dochody, a brak petnej sprawnosci powoduje, ze wycofujg sie z aktywnosci zawodowej,

nawet mimo posiadanych zdolnosci i checi (OECD, 2021).

Sytuacje rynkowg 0s6b z niepetnosprawnosciami w Polsce oméwiono w raporcie z badan BKL
z 2015 r., a zawarte w nim wnioski byty raczej pesymistyczne. Raport pokazywat, ze sytuacja
zawodowa tej grupy spotecznej w tamtym okresie byta znaczaco gorsza niz grupy

0s6b petnosprawnych: pracowato tylko 27% z nich, posiadali oni gorsze wyksztatcenie,
zarabiali mniej i czesciej pracowali na niepetng cze$¢ etatu. Jednoczesnie osoby

z niepetnosprawnoscia, ktore poszukiwaty zatrudnienia, czesto posiadaty kwalifikacje

i kompetencje poréwnywalne do oséb bezrobotnych nieposiadajgcych orzeczenia

o niepetnosprawnosci (Magierowski i Strzebonska, 2015).

Wedtug najnowszych danych z Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci wspoétczynnik
aktywnosci zawodowej w grupie osdb z niepetnosprawnoscig w wieku produkcyjnym wynosit
pod koniec 2022 r. 33,5%, natomiast wskaznik zatrudnienia 31,6% (GUS, 2022a), podczas gdy
dla ogétu populacji Polski w wieku produkcyjnym wynidst on 79% (GUS, 2022b, s. 8).

Natomiast zgodnie z europejskim Raportem Praw Cztowieka (ang. European Human Rights
Report) Polska plasuje sie na 11. miejscu (na 27 krajow cztonkowskich UE) pod katem
wysokosci wskaznika zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia, a na czwartym miejscu —

jesli chodzi o réznice zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami i sprawnych (Buchanan

i Hammersley, 2023).

Wedtug Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci, miedzy 2009 a 2019 r. aktywnos¢
ekonomiczna o0sdéb z niepetnosprawnosciami stopniowo wzrastata (GUS, 2019). Wedtug tego
badania zmalata rowniez stopa bezrobocia w tej grupie, cho¢ nadal w 2019 r. byta ona wyzsza
niz dla ogdtu populacji Polski (7,2% vs 5,2%). Podobne trendy mozna zauwazy¢ w raporcie
,Osoby niepetnosprawne na rynku pracy” (GUS, 2018, s. 5). Zgodnie z nim, miedzy 2008

a 2017 r. wspodtczynnik aktywnosci zawodowej 0sdb z niepetnosprawnosciami w wieku
produkcyjnym wzrdst o 5 p.p., wskaznik zatrudnienia takze o0 5,5 p.p., a stopa bezrobocia

spadta o0 3,8 p.p.
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Chcac lepiej zrozumiec sytuacje zawodowa 0séb z niepetnosprawnosciami, poza statystykami
dotyczacymi ich zatrudnienia warto przyjrzec sie najczestszym jego formom. Badanie

z 2021 r. wykazato, ze najwiecej oséb z niepetnosprawnoscia pracuje w obszarze ustug
administrowania i dziatalnosci wspierajacej (30,3%) z czego znaczng czes¢ stanowi
dziatalnos¢ ochroniarska (18,7%) oraz dziatalnos¢ ustugowa zwigzana ze sprzataniem

i zagospodarowaniem terenow zieleni (8,4%) —a 23,5% pracuje w przetworstwie

przemystowym, szczegdlnie przy produkcji artykutéow spozywczych (GUS, 2021).

Osoby z niepetnosprawnosciami na rynku
pracy wg badan BKL 2017-2021

Z miedzynarodowych badan i oficjalnych statystyk, o ktérych wspomniano w pierwszej czesci
tego rozdziatu, wynika, ze osoby z niepetnosprawnoscig sg mniej aktywne zawodowo, a ich
pozycja rynkowa jest mniej korzystna niz oséb petnosprawnych. Te tendencje potwierdzajg
dane BKL dotyczace formy zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami. Jak pokazano

w tabeli 8.1, osoby z niepetnosprawnosciami w poréwnaniu do petnosprawnych pracuja
rzadziej w oparciu o umowe o prace (40% w stosunku do 63%). Rzadziej tez prowadza
dziatalnos¢ gospodarcza czy gospodarstwo rolne (9% w stosunku do 17%). Wyraznie czesciej
natomiast pomagaja nieodptatnie w prowadzeniu rodzinnej dziatalnosci gospodarczej

lub rolnej (17% wobec 12%) i angazujq sie w rézne formy dziatalnosci wolontaryjnej

— szczegOlnie w postaci swiadczenia ogdlnie pojmowanej pomocy (50% wobec 33%).
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Tabela 8.1. Rodzaj wykonywanej pracy oséb petnosprawnych oraz z orzeczong
niepetnosprawnoscig i jej stopniem (%)

ol Osoby z orzeczona Stopier orzeczonej
Rodzaj wykonywanej pracy v niepetnosprawnoscig niepetnosprawnosci
petnosprawne . .
ogdtem Lekka | Umiarkowana | Znaczna

samodzielna dziatalnos¢ 17 9 14 3 7
gospodarcza/rolna
umowa o prace 63 40 41 44 26
umowa o dzieto lub zlecenie 13 14 10 17 8
umowa nieformalna 7 4 9 3
nlt'eodpiat,nta\ pomoc w rOf:Izmne{ 12 17 16 15 22
dziatalnosci gospodarczej/rolnej
bezptatne praktyki/staz 4 2 4 3 0
aktywnos¢ na' rzecz organizacji 7 10 4 1 13
pozarzadowej
aktywnos¢ na rzecz szkoty 10 6 7 6 4

lub instytucji edukacyjnej

aktywnos¢ na rzecz kosciota,
wspolnoty parafii/zwigzku 8 11 17 10 9
wyznaniowego

aktywnosc¢ na rzecz organizacji

lub partii politycznej 1 4 3 4 3
ak_ty.wnosc ’ng rzecz .SWOJEJ okolicy, 10 17 18 18 11
miejscowosci lub osiedla

bezposrednia pomoc ludziom

spoza rodziny i kregu najblizszych 33 50 49 51 48
znajomych

N 7000 265 59 155 51

Uwaga: procenty nie sumujg sie do 100, ze wzgledu na mozliwos¢ jednoczesnego podejmowania réznej
aktywnosci.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2017-2021.

Osoby z niepetnosprawnosciami sg wyraznie zréznicowane wewnetrznie, a czynnikiem
majgcym na to wptyw jest stopien niepetnosprawnosci. Im jest ona znaczniejsza, tym
bardziej ogranicza aktywnos$¢ zawodowg. Osoby z orzeczonym znacznym poziomem
niepetnosprawnosci wyraznie rzadziej sa zatrudnione w jakiejkolwiek formie, a czesciej
pomagaja nieodptatnie w rodzinnej dziatalnosci lub udzielaja sie w organizacjach
pozarzagdowych.
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Kolejng kwestig, ktora pozwala pokazaé sytuacje rynkowq oséb z niepetnosprawnosciami,
sg stanowiska, na ktérych sg one zatrudnione, bez wzgledu na forme zatrudnienia.

Dane w tabeli 8.2 pokazujg, ze réwniez pod tym wzgledem sytuacja oséb

Z niepetnosprawnosciami jest gorsza niz petnosprawnych pracownikéow. Mozna zauwazyg¢,
Ze osoby z niepetnosprawnosciami w poréwnaniu do petnosprawnych pracownikéw
czesciej pracujg w mniej specjalistycznych zawodach, raczej wykonawczych (robotnicy
wykwalifikowani, operatorzy maszyn i urzadzen i robotnicy niewykwalifikowani — ogétem
53% w poréwnaniu do 35%). Mniej takich oséb, w przeciwienstwie do petnosprawnych,
jest zatrudnianych na stanowiskach specjalistycznych (kierownicy, specjalisci i technicy
oraz personel Sredniego szczebla — ogétem 23% wobec 42% petnosprawnych). Interesujgce
staje sie uwzglednienie w takiej analizie stopnia orzeczonej niepetnosprawnosci. Okazuje
sie bowiem, ze im powazniejsza niepetnosprawnosé, tym paradoksalnie wiecej takich
0s6b pracuje zaréwno na stanowiskach specjalistycznych, jak rowniez jako robotnicy
wykwalifikowani. Wyttumaczeniem tego faktu moze by¢ to, ze osoby z takimi powaznymi
niepetnosprawnosciami (np. ruchu) mogg by¢ nadal zatrudniane na stanowiskach
specjalistycznych, gdzie przy umystowym charakterze takiej pracy nie stanowi to bariery.
Niestety brak w badaniu informacji o charakterze niepetnosprawnosci nie pozwala

zweryfikowaé tego wniosku.

Zréznicowanie form i stanowisk zatrudnienia oséb petnosprawnych i posiadajacych
orzeczenia o niepetnosprawnosci przektada sie na nizsze wynagrodzenia oséb

z niepetnosprawnosciami, co pokazujg dane w Tabeli 8.3. W przypadku pracujgcych

— bez wzgledu na forme zatrudnienia — osoby z niepetnosprawnosciami zarabiajg
miesiecznie przecietnie 1000 zt netto mniej. Co ciekawe, osoby ze znaczng orzeczong
niepetnosprawnoscig zblizaja sie pod wzgledem wysokosci wynagrodzenia do ogétu
zatrudnionych petnosprawnych, co wynika¢ moze z tego, ze czesSciej pracujg

na specjalistycznych stanowiskach (cho¢ nadal zarabiajg przecietnie ponad 600 zt mniej niz

osoby petnosprawne).

Réwniez oczekiwania ptacowe osob petnosprawnych i z orzeczong niepetnosprawnoscia
rézniq sie w podobny sposob. Biorgc pod uwage kwote wynagrodzenia, ktéra jedni

i drudzy uznaja za zadowalajacg, to rdznice te siegajg prawie 900 zi. | rosng, jesli chodzi

o stawki wynagrodzenia uznane za bardzo zadawalajgce — petnosprawni byliby pozytywnie
zaskoczeni przecietnym wynagrodzeniem wynoszgcym okoto 6500 zt, podczas gdy osobom

z niepetnosprawnoscig wystarczytoby 5000 zt.
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Tabela 8.2. Zawdd wykonywanej pracy oséb petnosprawnych oraz z orzeczong

niepetnosprawnoscia i jej stopniem (bez wzgledu na forme zatrudnienia) (%)

S Osoby z orzeczona Stopien orzeczonej
Stanowisko Soby niepetnosprawnoscia niepetnosprawnosci
petnosprawne . .
ogoétem Lekka | Umiarkowana | Znaczna

kierownicy 8 4 5 5 5
specjalisci 20 8 3 8 10
technicy i inny Sredni personel 14 11 7 12 10
pracownicy biurowi 7 8 10 8 5
pracownicy ustug i sprzedawcy 16 16 20 17 13
robotnicy przemystowi i rzemies$inicy 17 28 26 26 32
f)peratorzly i monterzy maszyn 10 13 12 12 15
i urzadzen
pracownicy wykonujacy prace proste 8 12 17 12 10
N 7013 456 81 240 135

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017-2021.
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Tabela 8.3. Przecietne wynagrodzenie netto i oczekiwania ptacowe o0sdb petnosprawnych

oraz z orzeczong niepetnosprawnoscig i jej stopniem (PLN)

Wynagrodzenie

Osoby z orzeczong

h oueer Osoby . q Stopien orzeczonej niepetnosprawnosci

i oczekiwania niepetnosprawnoscia
co do wynagrodzenia pefnosprawne ogétem Lekka ‘ Umiarkowana | Znaczna
przecietne miesieczne zarobki netto w ostatnich 12 miesigcach
Srednia 3503 2375 2301 2326 2869
mediana 3000 2250 2015 2273 2817
;’t‘;hdy;fg;ewe 2599 1283 1567 1152 1392
N 4752 116 27 77 12
najnizsza miesieczna pensja netto, za ktéra podjatby prace
Srednia 2987 2344 2334 2301 2419
mediana 2800 2500 2500 2475 2500
gtclihdy;‘:g;ive 1794 1532 1018 1258 2075
N 8522 596 102 305 189
pensja miesieczna netto uznana za w miare zadowalajgca
Srednia 4156 3275 3232 3139 3517
mediana 3600 3000 3000 3000 3000
st‘icnhd‘/;fg;ive 2666 2191 1514 1813 2924
N 8522 596 102 305 189
pensja miesieczna netto uznana za bardzo zadowalajgca
srednia 6426 4992 5031 4688 5462
mediana 5000 4500 4000 4500 5000
;’t‘icnhdy;‘:g;/e 6323 4054 4176 3087 5184
N 8522 596 102 305 189

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2017-2021.

Pod wzgledem oczekiwan co do wynagrodzenia na tle wszystkich oséb

z niepetnosprawnoscia wyrdzniaja sie nieco osoby z orzeczonymi znacznymi

niepetnosprawnosciami: oczekuja one nieco wiekszych zarobkéw. Moze to wynikac nie tyle
z faktu zatrudnienia na lepszych stanowiskach — pytano wszystkich, nie tylko juz pracujgcych

— ale takze z realnych potrzeb, w tym przypadku zwigzanych z koniecznoscig radzenia sobie

z trudnosSciami.
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Przedstawione dane pokazujg wiec, ze sytuacja oséb z niepetnosprawnosciami rozni sie
i to negatywnie od sytuacji oséb petnosprawnych — sg zatrudniani w mniej korzystnych
formach i czesciej na stanowiskach wykonawczych, mniej specjalistycznych. Przektada sie
to w bezposredni sposdb na ich wynagrodzenia, ale tez oczekiwania ptacowe ogétu takich

0s6b, nie tylko tych juz pracujgcych.

Samoocena kompetencji oséb

Z niepetnosprawnosciami

Aby uzupetni¢ dotychczas przedstawiony obraz, warto spojrze¢ na to, jak osoby
z niepetnosprawnosciami oceniajg swoje kompetencje oraz na to, czy (i jakie) dziatania

w kierunku ich rozwoju podejmuja.

W szczegotowych Tabelach 8.7 i 8.8 umieszczonych w aneksie przedstawiono poziom
samooceny kompetencji, ze wzgledu na poziom posiadanego wyksztatcenia oraz wiek,
wsrdd osob petnosprawnych i z orzeczong niepetnosprawnoscia. Na poziomie ogélnym
osoby z niepetnosprawnoscig oceniaty wszystkie swoje kompetencje nizej niz osoby
petnosprawne — co pokazuje Wykres 8.1. Najwieksze roznice dotyczyty takich kompetenc;ji
jak: sprawnos¢ fizyczna, postugiwanie sie komputerem, tabletem, smartfonem i obstuga
specjalistycznych programoéw komputerowych. W przypadku gorszej sprawnosci
fizycznej, ta obserwacja jest do$¢ oczywista, biorgc pod uwage réznice pomiedzy obiema
kategoriami. Wystepowanie tych réznic potwierdzajg takze wyniki obiektywnych testow

— tak realizowanych w innych badaniach (OECD, 2022), jak i zadawanych w kilku edycjach
badania BKL*’. W przypadku badania BKL réznica w poprawnych odpowiedziach oséb

z niepetnosprawnosciami i petnosprawnych w testach obiektywnych jest najwieksza

w przypadku kompetencji cyfrowych (réznica 1 pkt na skali 5-punktowej powstatej przez
zsumowanie odpowiedzi na pie¢ zadawanych pytan testowych?®). Réznica w podobnym,
sktadajgcym sie z pieciu zadan tescie kompetencji matematycznych, dochodzita do potowy

punktu. Wskazuje to wyraznie na nizsze kompetencje cyfrowe osdb z niepetnosprawnosciami,

37 W badaniu ludnosci z 2017 r. przeprowadzono krétki test kompetencji komputerowych, w 2019 r.
kompetencji jezykowych, a w 2021 r. kompetencji matematycznych.

3 Osoby petnosprawne odpowiedziaty poprawnie na przecietnie 2,58 z pieciu zadan, a osoby

z niepetnosprawnosciami na 1,67 z pieciu zadan.
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ktére — nalezy podkresli¢ — sg szczegdlnie wazne we wspodtczesnym swiecie, gdyz stanowig
podstawe do nabywania i rozwijania umiejetnosci, ale tez do korzystania z réznego rodzaju

ustug, takze zdrowotnych czy wspierajacych.

Czynnikami wptywajacymi na poziom posiadanych kompetencji sa tez wyksztatcenie oraz
wiek. Osoby z niepetnosprawnosciami, ktore byly gorzej wyksztatcone, deklarowaty nizszy
poziom posiadanych kompetencji. Takze osoby w starszym wieku wskazywaty na nieco
nizszy poziom kompetencji niz mtodzi. Te rdznice przejawiajg sie szczegdlnie wyraznie

w przypadku kompetencji cyfrowych, ktére sg znaczaco nizsze wérdd gorzej wyksztatconych

i starszych 0sob z niepetnosprawnosciami. Dodatkowym czynnikiem obnizajgcym samooceny
posiadanych kompetencji jest poziom orzeczonej niepetnosprawnosci — znaczniejsza

niepetnosprawnosé, tym nizszy poziom posiadanych umiejetnosci.

202



203

8. Sytuacja o0sdb z niepetnosprawnosciami na rynku pracy

Wykres 8.1. Przecietny poziom posiadanych kompetencji ogélnych wséréd oséb z orzeczeniem

niepetnosprawnosci i pozostatych (Srednia na skali od 1 — niski poziom do 5 — wysoki poziom)

montaz i naprawa maszyn i urzadzen technicznych
zdolnosci artystyczne

obstuga specjalistycznych programéw komputerowych
wykonywanie zaawansowanych obliczerh matematycznych
gotowos¢ do czestych wyjazdow

praca administracyjna i prowadzenie dokumentacji
obstuga maszyn, narzedzi i urzadzen technicznych
wspotpraca z osobami réznych narodowosci

gotowosc¢ do pracy w nietypowych godzinach
koordynowanie pracy innych oséb

rozwigzywanie konfliktéw miedzy ludzmi
postugiwanie sie komputerem, tabletem, smartfonem
sprawnos¢ fizyczna

radzenie sobie w sytuacjach stresujacych

analiza informacji i wycigganie wnioskéw
pomystowos¢, kreatywnosé

uczenie sie nowych rzeczy

zarzadzanie czasem i terminowos¢

biegte postugiwanie sie jez. polskim w mowie i piSmie
bycie komunikatywnym i jasne przekazywanie mysli
wykonywanie prostych rachunkéw

praca w grupie

gotowosc¢ do brania na siebie odpowiedzialnosci za zadania
tatwe nawigzywanie kontaktéw z ludzmi

samodzielna organizacja pracy

B osoby petnosprawne

1,76

2,43
2,16
2,55
2,21
2,61
2,66
2,13
2,93
2,42
2,99
2,39
3,10
2,60
3,14
2,50
3,15
2,57
3,26
2,68
3,38
2,98
3,46
2,39
3,48
2,10
3,55
3,02
3,65
3,05
3,68
3,14
3,76
3,13
3,79
3,35
3,85
3,26
3,87
3,46
3,89
3,37
3,90
3,43
3,94
3,36
3,97
3,64
3,97
3,40

M osoby z niepetnosprawnoscia

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017-2021,

Nmin (osoby z niepetnosprawnoscig — wspdtpraca z osobami réznych narodowosci) = 575.
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Aktywnosc¢ edukacyjna oséb

Z niepetnosprawnosciami

Niepetnosprawnosc jest czynnikiem istotnie réznicujgcym nie tylko poziom posiadanych
kompetenc;ji, lecz takze zakres dziatan stuzacych ich rozwojowi. Dane BKL z lat
2017-2021 wskazujg, ze swoje kompetencje w jakikolwiek sposéb3® w ciggu ostatniego
roku poprzedzajgcego badanie rozwijato 81% oséb petnosprawnych i 55% oséb

z niepetnosprawnosciami: réznica pomiedzy tymi grupami wynosi wiec az 26 p.p. Poziom

aktywnosci edukacyjnej réznicuje tez stopien orzeczonej niepetnosprawnosci (Wykres 8.2).

Wykres 8.2. Niepetnosprawnos¢ i jej stopien a aktywnos$¢ edukacyjna (%)

81
71
55
I |
brak orzeczonej lekka umiarkowana znaczna
niepetnosprawnosci niepetnosprawnosc niepetnosprawnos¢ niepetnosprawnosé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017-2021,
Nmin (lekka niepetnosprawnosc) = 72.

Osoby z orzeczonym niewielkim stopniem niepetnosprawnosci zdecydowanie czesciej
rozwijajg swoje kompetencje niz osoby ze znaczng niepetnosprawnoscia: odsetki

wynoszg odpowiednio 71% i 47%. Pokazuje to, ze analizujgc aktywnos¢ edukacyjna tej
grupy oséb i mozliwie wsparcie, trzeba bra¢ pod uwage nie tylko sam fakt posiadania

niepetnosprawnosci, lecz takze zréznicowanie jej stopnia czy rodzaj. Niestety, w badaniach

3% Ten syntetyczny wskaznik aktywnosci edukacyjnej obejmuje uczestnictwo w edukacji formalnej,
pozaformalnej i nieformalnej w ciggu ostatnich dwunastu miesiecy poprzedzajgcych badanie.
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ludnosci BKL 2017-2021 nie zadawano pytan dotyczgcych rodzaju niepetnosprawnosci
badanych, nie dysponujemy wiec informacjami, ktére mogtyby pokazaé zréznicowanie
aktywnosci edukacyjnej ze wzgledu na rodzaj niepetnosprawnosci (np. uposledzenie narzadu

ruchu, choroby narzgdu wzroku, zaburzenia gtosu, mowy i choroby stuchu)®.

Nizszg aktywno$¢ edukacyjng obserwujemy rowniez w grupie osdb, ktore nie maja
orzeczonej niepetnosprawnosci, ale deklaruja, ze problemy zdrowotne utrudniajg im
codzienne funkcjonowanie (niepetnosprawnos¢ biologiczna). W badanej prébie znalazto

sie 8% takich respondentéw (777 osdb), wsrdd ktorych 67% deklarowato rozwijanie swoich
kompetencji w ciggu ostatnich dwunastu miesiecy. Poziom aktywnosci edukacyjnej jest
wiec w tej grupie oséb nawet nieco nizszy niz wsrdd oséb z orzeczonym lekkim stopniem
niepetnosprawnosci (71%). Wskazuje to, ze zty stan zdrowia i r6znego rodzaju ograniczenia
(potwierdzone badz niepotwierdzone orzeczeniem o niepetnosprawnosci) silnie wptywaja
na mozliwosci rozwoju. Wniosek ten jest zgodny z wynikami badan prezentowanych przez
Golinowska i in. (2016), ktére wskazujg, ze osoby cierpigce na wielochorobowos$¢ dwukrotnie
rzadziej uczestniczg w edukacji formalnej niz osoby niedoswiadczajgce takich ograniczen
zdrowotnych. Wptyw zdrowia na aktywnos¢ edukacyjng potwierdza tez analiza regresji
(Worek 2019), ktéra pokazuje, ze przy kontroli innych zmiennych osoby oceniajgce swdj stan
zdrowia jako dobry majg ponad péttorakrotnie wieksze szanse na uczestnictwo w edukacji

formalnej i pozaformalnej w poréwnaniu z osobami twierdzgcymi, ze ich stan zdrowia jest zty.

Niepetnosprawnos¢ i zty stan zdrowia silnie wptywaja na podejmowanie kazdego rodzaju
aktywnosci edukacyjnej, ale ich wptyw jest szczegélnie widoczny w przypadku ksztatcenia
formalnego (Tabela 8.4). Wsréd ogdtu badanych w BKL oséb w wieku 18—69 I. odsetek
uczgcych sie formalnie wynosit 12%, przy czym wsréd petnosprawnych wynosit on 13%,

a wsrdd osob z niepetnosprawnosciami 5%. Pomijajgc oczywiste zréznicowanie tej formy
aktywnosci edukacyjnej w réznych grupach wieku i patrzac na tendencje w catej populacji,
widzimy Ze osoby z niepetnosprawno$ciami uczestniczg w edukacji formalnej ponad

dwuipoétkrotnie rzadziej niz osoby petnosprawne.

40 Warto tez wzig¢ pod uwage, ze niektdre grupy oséb z niepetnosprawnosciami moga by¢ wykluczone
z badania BKL nawet jesliby zostaty do niego wylosowane i miaty wystarczajace predyspozycje psychiczne
do udzielenia odpowiedzi. Taka sytuacja dotyczy np. oséb z zaburzeniami gtosu, mowy i chordéb stuchu).
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Tabela 8.4. Uczestnictwo w rdoznych typach aktywnosci edukacyjnej a sytuacja zdrowotna

i niepetnosprawnos¢ (osoby w wieku 18—69 I.) (%)

£ =z
> —
5 o 9 § —
Q Emo0 © 83 2
3 o'c S o o o
52 | 2¢3 2 S <
Typ edukacji Z R %’ 2 S £ e ©
8% | %5g| S5 5
=8 | zS¢ 9 g8 8
o £ £ =0 'S x C o c £
o v QL £ o © =] N @ )
~ 9 o0 9 X L s O o =
[ [T e E 9 g .o 80
0 o a© O - o c N © (@)
edukacja formalna 13 7 2 6 5 12
kursy, szkolenia zwigzane z pracg 46 27 24 16 6 42
uczenie sig W miejscu pracy 31 21 13 10 3 29
(inne niz kursy i szkolenia)
kursy, szkolenia niezwigzane 26 16 9 11 6 2
z praca
samodzielne uczenie sie 70 63 58 49 46 68
N 7738 777 102 305 169 9091

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017-2021.

Jednym z mozliwych wyjasnien niskiego poziomu aktywnosci edukacyjnej oséb

Z niepetnosprawnosciami moze byc ich relatywnie niski — w poréwnaniu z osobami

petnosprawnymi — poziom wyksztatcenia. Jak pokazano na wykresie 8.3, blisko 1/4 oséb

posiadajacych orzeczong niepetnosprawnos$¢ ma jedynie wyksztatcenia gimnazjalne

lub nizsze, podczas gdy w grupie nieposiadajacych orzeczen odsetek ten wynosi jedynie

9%. Bardzo duze réznice pomiedzy osobami petnosprawnymi i posiadajgcymi orzeczong

niepetnosprawnos¢ wystepuja tez pod wzgledem odsetka oséb z wyksztatceniem wyiszym:

w grupie osob z niepetnosprawnosciami takich osdb jest 8%, podczas gdy w grupie osob

petnosprawnych jest on blisko czterokrotnie wyzszy (30%).
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Wykres 8.3. Poziom wyksztatcenia wsréd osdb petnosprawnych i posiadajgcych orzeczenie

o niepetnosprawnosci (%)

gimnazjalne zasadnicze Srednie wyisze
i ponizej zawodowe

W osoby petnosprawne (N = 8515) M osoby z orzeczong niepetnosprawnoscig (N = 596) M ogdtem (N =9110)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2017-2021, N = 9110.

Biorac pod uwage, ze wyksztatcenie jest bardzo silnym predyktorem aktywnosci

edukacyjnej w dorostym zyciu*!, mozna zatozy¢, ze nizszy poziom wyksztatcenia oséb

z niepetnosprawnosciami jest czynnikiem przynajmniej cze$ciowo wyjasniajagcym

ich mniejsze zaangazowania w rozwdj kompetencji. Warto jednak zwrdci¢ uwage,

ze rdznice w poziomie wyksztatcenia wystepujg nie tylko pomiedzy osobami

posiadajgcymi i nieposiadajgcymi orzeczen o niepetnosprawnosci, ale takze pomiedzy
deklarujgcymi posiadanie powaznych problemoéw zdrowotnych, cho¢ niemajgcych

orzeczen o niepetnosprawnosci i tymi, ktérzy takich problemoéw nie maja. Jak pokazano

w tabeli 8.5, wsrdd doswiadczajgcych powaznych problemdéw zdrowotnych, odsetek oséb

z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym wynosi 14%, i jest 0 5 p.p. wyzszy niz wsréd oséb
niedoswiadczajgcych takich problemoéw. Duze réznice pomiedzy tymi grupami wystepuja
takze w przypadku wyksztatcenia wyzszego. Co prawda, w grupie oséb nieposiadajgcych
orzeczen o niepetnosprawnosci odsetek badanych z wyksztatceniem wyzszym jest wiekszy
niz wérdd oséb posiadajacych orzeczenie o lekkim stopniu niepetnosprawnosci (odpowiednio

17% i 7%), jednak jest on znacznie nizszy niz w przypadku oséb niedoswiadczajacych

41 Wedtug réznych badan przy kontroli innych zmiennych osoby z wyksztatceniem wyzszym majg ponad

trzykrotnie wieksze szanse na uczenie sie w wieku dorostym niz osoby z wyksztatceniem nizszym (gimnazjalnym
lub zawodowym (por Worek 2019, Rynko 2013).
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powaznych problemoéw w codziennym zyciu (31%). Wskazuje to, iz analizujgc sytuacje oséb
z niepetnosprawnosciami, czy ogolniej oséb doswiadczajacych probleméw zdrowotnych,
warto bra¢ pod uwage nie tylko niepetnosprawnos¢ prawng, ale takze biologiczna, gdyz
w istocie czynnikiem ksztattujgcym mozliwosci rynkowe i spoteczne takich oséb jest ich

stan zdrowia, nie zawsze weryfikowany formalnym orzeczeniem o niepetnosprawnosci.

Tabela 8.5. Uczestnictwo w rdoznych typach aktywnosci edukacyjnej a sytuacja zdrowotna

i niepetnosprawnos¢ (osoby w wieku 18—69 I.) (%)
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s 3 g5 2% 53 5% o
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] &6 3z - S S ]
gimnazjalne i ponizej 9 14 22 22 25 10
zasadnicze zawodowe 22 31 45 39 38 24
Srednie 38 37 26 30 31 37
wyzsze 31 17 7 10 7 28
ogoétem 100 100 100 100 100 100
N 7738 777 102 305 169 9091

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017-2021.

Aktywnos¢ edukacyjna jest tez silnie powigzana z aktywnoscig zawodowg, a koniecznos¢
rozwijania kompetencji wymaganych w pracy jest najsilniejszym bodZzcem do uczenia sie
i rozwoju (Worek 2019; OECD 2022). Wptyw zatrudnienia na aktywno$¢ edukacyjng widoczny

jest zardwno wsrod osob petnosprawnych, jak i 0séb z niepetnosprawnosciami.

Jak pokazano na Wykresie 8.4, pracujgce osoby z niepetnosprawnosciami rozwijajg swoje
kompetencje kilkakrotnie czesciej niz osoby z niepetnosprawnosciami bierne zawodowo.
Z oczywistych wzgleddw dotyczy to kursow i szkolen zwigzanych z pracy, uczenia sie

W miejscu pracy, ale rowniez kurséw i szkolen niezwigzanych z pracg oraz (cho¢ w nieco
mniejszym stopniu) nieformalnego uczenia sie. Pracujgce osoby z niepetnosprawnosciami

sg pod wzgledem aktywnosci edukacyjnej bardziej zblizone do pracujacych oséb
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petnosprawnych niz do biernych zawodowo oséb z niepetnosprawnosciami. Podobna

tendencja jest obserwowana takze w innych krajach (OECD, 2022).

Wykres 8.4. Aktywnos¢ edukacyjna (formalna, pozaformalna, nieformalna)

a niepetnosprawnosc i aktywnosé zawodowa (%)

edukacja formalna kursy, szkolenia uczenie sie kursy, szkolenia samodzielne
zwigzane z praca W miejscu pracy niezwigzane uczenie sie
(inne niz kursy z praca
i szkolenia)
B osoby petnosprawne pracujace W osoby z niepetnosprawnosciami pracujgce

B osoby petnosprawne nieaktywne zawodowo M osoby z niepetnosprawnosciami nieaktywne zawodowo

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2017-2021,
Nmin (osoby z niepetnosprawnosciami nieaktywne zawodowo, uczenie sie w miejscu pracy inne niz kursy
i szkolenia) = 2.

Zgodnie z wynikami prezentowanymi w Tabeli 8.6, osoby z niepetnosprawnosciami, podobnie
jak osoby petnosprawne, najczesciej ucza sie w sposéb nieformalny. Osoby uczace sie

w ten sposéb najczesciej korzystajg z materiatdw dostepnych w internecie, z programow
radiowych i telewizyjnych, z materiatéw drukowanych: z kazdego rodzaju tych materiatéw
korzystata blisko 1/4 0séb z niepetnosprawnosciami (Tabela 8.6). Ponad 20% badanych oséb
z niepetnosprawnosciami rozwijato swoje umiejetnosci takze poprzez instruktaz dotyczgcy
obstugi nowego sprzetu czy oprogramowania. W zasadzie z kazdej z uwzglednianych

form uczenia sie osoby z niepetnosprawnosciami korzystajg rzadziej niz osoby

petnosprawne. Wyjgtkiem jest uczenie sie z programdéw radiowych czy telewizyjnych: osoby

z niepetnosprawnosciami korzystajg z nich nieco czesciej niz osoby petnosprawne (réznica
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ta jest jednak niewielka, bo wynosi jedynie 3 p.p.). Warto zwréci¢ uwage na to, ze nawet

z tak wydawatoby sie tatwo dostepnej formy uczenia sie, jak korzystanie z materiatéw
dostepnych w , osoby z niepetnosprawnosciami korzystajg zdecydowanie rzadziej niz osoby
petnosprawne (réznica 25 p.p.). Barierg utrudniajaca korzystanie z tej formy uczenia sie
moga by¢ wskazywane wcze$niej stabo rozwiniete kompetencje cyfrowe. Na kwestie

te nalezy zwrocic szczegdlng uwage, gdyz brak takich kompetencji utrudnia nie tylko
uczenie sie z materiatéw dostepnych online, lecz takze korzystanie z roznego rodzaju ustug,
takze ustug medycznych, ktére moga by¢ szczegdlnie przydatne dla tej kategorii oséb.

Osoby z niepetnosprawnosciami zdecydowanie rzadziej: uczg sie tez z ksigzek i innych
materiatéw drukowanych (réznica 16 p.p.) oraz uczestniczg w stacjonarnych kursach

i szkoleniach zwigzanych z pracg oraz zajeciach sportowych (réznica 14 p.p.). Przeglad

tych danych wskazuje, ze niepetnosprawnosc silnie utrudnia korzystanie z kazdej formy
rozwijania kompetenciji, niezaleznie czy jest to edukacja formalna, pozaformalna, czy
nieformalna. Oczywiscie nalezy pamietac, ze populacja 0séb z niepetnosprawnosciami jest
bardzo zréznicowana zaréwno pod wzgledem poziomu, jak i rodzaju niepetnosprawnosci.
Bardzo wysoki poziom niepetnosprawnosci moze uniemozliwia¢ korzystanie z roznych form
rozwoju, np. z treningdw sportowych, uczestnictwa w zajeciach, ktére wymagajg okreslonego

poziomu sprawnosci manualnej, psychofizycznej.
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Tabela 8.6. Sposoby rozwijania kompetencji wsréd oséb z niepetnosprawnosciami
i petnosprawnych (%)
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Sposadb rozwijania kompetenc;ji £ g =X
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samodzielne uczenie sie —z materiatéw internetowych 49 24 47
samodzielne uczenie sie — z programow telewizyjnych, radiowych 21 24 21
samodzielne uczenie sie — z ksigzek, magazynéw lub innych materiatéw drukowanych 39 23 38
instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu, maszyn, oprogramowania 22 21 22
samodzielne uczenie sie — od cztonkdw rodziny lub wspdlnie z nimi 18 14 18
samodzielne uczenie sie — od przyjacidt, znajomych, wspdtpracownikéw lub wspdlnie 22 13 53
Z nimi
wykonywanie zadan w pracy przy wsparciu innej osoby, np. przetozonego
. ) . . 20 11 20
lub wspdtpracownika (mentoring, coaching)
spotkania miedzyzespotowe, ktérych celem byta wymiana wiedzy 14 9 14
okresowa obserwacja pracy innego pracownika (tzw. job-shadowing) 11 8 11
samodzielne uczenie sie — przy uzyciu programéw komputerowych 18 7 18
samodzielne uczenie sie — muzea, wystawy, galerie 10 6 9
zajecia sportowe (np. treningi, kursy sportowe) 19 5 18
czasowe wykonywanie zadan na innym stanowisku pracy w celach szkoleniowych 9 4 9

(rotacja)

samodzielne uczenie sie — spotkania w organizacji, stowarzyszeniu, kétka zainteresowan 6

kursy i szkolenia stacjonarne zwigzane z pracg (poza BHP i Ppoz.) 17 16

wizyty studyjne, obserwacyjne w innych firmach, instytucjach

szkolenia i kursy stacjonarne niezwigzane z pracg (inne niz sportowe)

samodzielne uczenie sie — poprzez wolontariat lub inng prace charytatywng

©

kursy i szkolenia przez internet, zwigzane z pracg (e-learning)

o

konferencje, seminaria zwigzane z pracg 10

kursy i szkolenia przez internet, niezwigzane z pracg (e-learning)

konferencje, seminaria niezwigzane z praca

studia podyplom., zaoczne, mba

szkoty dla dorostych

staze, praktyki zawodowe

PR RPIRPININININWWW W >
[ER
o

R U IN N O
R RN U

uniwersytety trzeciego wieku

N 8515 | 596 |9111

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017-2021.
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Giowny powdd braku uczestnictwa w kursach i szkoleniach jest taki sam wsréd osob
petnosprawnych i wsréd osdb z niepetnosprawnosciami: brak motywacji zawodowe;j:
wskazywato na niego 65% oséb petnosprawnych i 63% o0sdb z niepetnosprawnosciami.
Réznice pomiedzy obiema grupami sg jednak bardzo wyrazne, gdy patrzymy na takie bariery,
jak stan zdrowia, przekonanie, ze jest sie ,,za starym” na uczenie czy brak czasu. Zty stan
zdrowia jest wérod osdb z niepetnosprawnosciami drugim pod wzgledem czestosci wskazan
powodem braku aktywnosci edukacyjnej: wskazato go az 36% osob nalezacych do tej grupy
i zaledwie 3% oso6b petnosprawnych. Czesto wskazywanym powodem braku uczestnictwa

w kursach czy szkoleniach jest tez przekonanie, ze w pewnym wieku nauka nie ma sensu:
19% wskazan wsrdd osob z niepetnosprawnosciami i 8% wsrod osdb petnosprawnych.

Osoby z niepetnosprawnosciami rzadziej niz osoby petnosprawne wskazywaty na brak czasu
(z powodow osobistych lub zawodowych) na nauke. Osoby te natomiast nieco czesciej niz
osoby petnosprawne deklarowaty, ze brakowato im zachety ze strony pracodawcy, ze koszty
szkolenia byty zbyt duze, nie spetniaty wymogéw formalnych oraz ze dotychczasowe
szkolenia nie byty dla nich przydatne (Wykres 8.5).

Wykres 8.5. Powody braku uczestnictwa w kursach i szkoleniach wsrdd oséb petnosprawnych

i posiadajacych orzeczenie o niepetnosprawnosci (%)

nie byto potrzebne w pracy

nie pozwalat stan zdrowia

w tym wieku nie ma sensu sie ksztatci¢

brak czasu z powoddéw zawodowych

brak ciekawych ofert blisko miejsca zamieszkania
brak czasu z powoddéw osobistych

brak poparcia/zachety ze strony pracodawcy
uczestnictwo byto zbyt drogie

nie spetniat wymogoéw formalnych

dotychczasowe formy ksztatcenia niewiele daty

W osoby z orzeczong niepetnosprawnoscig (N =71) M osoby petnosprawne (N = 1802)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2017-2021, N = 9118
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Osoby z niepetnosprawno$ciami nie tylko rzadziej rozwijaja swoje kompetencje poprzez
uczestnictwo w edukacji formalnej, pozaformalnej czy nieformalnej, ale tez rzadziej
deklaruja chec takiego rozwoju: ponad potowa z nich (53%) zadeklarowata, ze w kolejnych
dwunastu miesigcach nie chce rozwija¢ swoich kompetencji. Wsréd oséb petnosprawnych
odsetek deklarujgcych brak checi rozwoju jest tez wysoki (37%), jednak nizszy o 16 p.p.

w stosunku do 0séb z niepetnosprawnosciami.

Podsumowanie

Osoby z niepetnosprawnoscia stanowig znaczng czes¢ populacji w wieku produkcyjnym.
Wedtug réznych definicji, a co za tym idzie i szacunkdéw, nawet co czwarta osoba aktywna
na rynku pracy moze doswiadczac niepetnosprawnosci. Sytuacja tych oséb na rynku pracy
jest jednak trudna, zwtaszcza jesli poréwnujemy jg do sytuacji oséb petnosprawnych.
Osoby z niepetnosprawnosciami pracuja na formalnie gorszych warunkach: rzadziej

sg zatrudniane w oparciu o umowe o prace, rzadziej tez prowadza wtasng dziatalnos¢
gospodarczy, czesciej natomiast Swiadczg prace nieodptatng. Takze stanowiska,

na jakich znajduja zatrudnienie, nalezg do kategorii mniej wyspecjalizowanych — z reguty
sg to stanowiska robotnicze lub ustugowe. Przekfada sie to wprost na nizsze wynagrodzenia
0s0b z niepetnosprawnosciami w poréwnaniu do petnosprawnych pracownikow.

Co wazine, sytuacja zawodowa 0s6b z niepetnosprawnosciami zalezy wyraznie od stopnia
niepetnosprawnosci — im orzeczona niepetnosprawnos¢ jest powazniejsza, tym sytuacja

takich osob jest trudniejsza.

Zaprezentowane dane pokazaty takze, ze osoby z niepetnosprawnosciami nizej oceniajg
swoje kompetencje i gorzej wypadaja w testach kompetencyjnych. Poréwnanie samoocen
umiejetnosci osob z niepetnosprawnosciami i petnosprawnych pokazuje, ze biorgc pod uwage
wszystkie kompetencije, o ktére pytano w badaniu BKL, osoby z niepetnosprawnosciami
wypadajg gorzej niz petnosprawne. Szczegdlnie duze réznice dotyczg nie tylko sprawnosci
fizycznej, ale takze kompetencji cyfrowych. W ostatnim przypadku odwotujemy sie nie

tylko do subiektywnej oceny tych kompetencji, ale takze do obiektywnych pomiarow
przeprowadzonych w badaniu BKL (ktére potwierdzajg nizszy poziom kompetencji cyfrowych
u 0s6b z niepetnosprawnosciami), a takze do wynikdéw innych testow obiektywnych
mierzgcych kluczowe kompetencje (OECD, 2022).
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Osoby z niepetnosprawnoscia nie tylko gorzej wypadajg pod wzgledem samooceny
posiadanych kompetencji, ale tez rzadziej podejmujg dziatania stuzace ich rozwojowi.
Wyraznie rdznig sie od oséb petnosprawnych pod wzgledem poziomu wyksztatcenia

i aktywnosci zawodowej, ktére sg kluczowymi czynnikami wptywajgcymi na podejmowanie
aktywnosci edukacyjnej po zakoriczeniu standardowego cyklu ksztatcenia. Wyniki analiz
przedstawione w tym rozdziale zwracajq tez uwage na grupe osdéb, ktore nie posiadaja
orzeczen o niepetnosprawnosci (niepetnosprawnos¢ prawna), ale doswiadczajg duzych
utrudnien w codziennym funkcjonowaniu (niepetnosprawnos¢ biologiczna). Osoby te

sg rzadziej aktywne edukacyjnie, majg nizszy niz osoby petnosprawne poziom wyksztatcenia,
a co za tym idzie — mniejsze szanse rynkowe. Osobom tym warto poswieci¢ wiecej uwagi
w dalszych badaniach, w szczegdélnosci przygladajac sie czynnikom utrudniajgcym im
zdobywanie wyksztatcenia, a potem dalszy rozwéj kompetencji w dorostym zyciu. Cho¢
w obszarze tym mozna zaobserwowac pozytywne zmiany, a poprawa dostepnosci edukacji
wskazywana jest jako priorytet w réznego rodzaju dokumentach strategicznych (por.

np. Strategia na rzecz oséb z niepetnosprawnosciami 2021-2030), dane BKL pokazujg,

ze skala wyzwan, przed jakimi stoimy, aby zrealizowac zaktadane cele, jest nadal ogromna.
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Aneks

Tabela 8.7. Przecietny poziom posiadanych kompetencji ogdlnych wsrdd osdb z orzeczeniem
niepetnosprawnosci i pozostatych w podziale na poziom wyksztatcenia (Srednia na skali od 1

— niski poziom do 5 — wysoki poziom)

Osoby petnosprawne Osoby z niepetnosprawnoscia
Kompetencje Gim. Zas. Gim. Zas.
i ponizej | Zaw. i ponizej | Zaw.

Srednie | Wyisze | Ogo6t Srednie | Wyisze | Ogo6t

analiza informacji
i wycigganie 3,04 3,21 | 3,67 4,14 | 3,65 2,51 2,87 3,38 4,12 | 3,05
wnioskéw

uczenie sie nowych
rzeczy
postugiwanie sie
komputerem, 2,72 2,58 | 3,61 4,17 | 3,46 1,88 1,93 3,02 3,68 | 2,39
tabletem, smartfonem
obstuga
specjalistycznych
programow
komputerowych
obstuga maszyn,
narzedzi i urzadzen 2,68 3,10 | 3,17 3,13 | 3,10 2,22 2,63 2,71 3,14 | 2,60
technicznych
montaz i naprawa
maszyn i urzadzen 2,19 2,60 | 2,51 2,27 | 2,43 1,90 2,26 2,17 2,42 | 2,16
technicznych
wykonywanie
prostych rachunkéw
wykonywanie
zaawansowanych
obliczen
matematycznych
zdolnosci artystyczne 2,23 2,28 2,62 2,78 | 2,55 2,05 2,02 2,44 2,68 | 2,21
sprawnos¢ fizyczna 3,28 3,37 3,55 3,55 | 3,48 2,16 1,95 2,10 2,64 | 2,10
radzenie sobie
w sytuacjach 3,22 3,35 | 3,58 3,78 | 3,55 2,76 2,85 3,28 3,57 | 3,02
stresujgcych
gotowos¢

do brania na siebie
odpowiedzialnosci
za zadania
pomystowos¢,
kreatywnos¢
zarzadzanie czasem
i terminowos¢

3,30 343 | 3,79 4,12 | 3,76 2,75 2,98 3,41 3,89 | 3,13

1,87 1,77 2,69 3,41 | 2,61 1,43 1,37 2,10 3,24 | 1,76

3,24 3,50 | 3,99 4,29 | 3,89 2,85 3,15 3,85 4,14 | 3,37

2,02 2,00 | 2,74 3,19 | 2,66 1,76 1,84 2,53 3,12 | 2,13

3,52 3,68 | 3,97 4,22 | 3,94 3,03 3,19 3,72 3,85 | 3,36

3,27 341 | 3,71 3,98 | 3,68 2,75 2,98 3,42 3,94 | 3,14

3,39 3,57 | 381 4,08 | 3,79 3,03 3,24 3,56 3,93 | 3,35
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Osoby petnosprawne

Osoby z niepetnosprawnoscia

Kompetencje .Gm.I.'. Zas. Srednie | Wyisze | Ogé6t .Gln:‘f. Zas. Srednie | Wyisze | Ogé6t
i ponizej | Zaw. i ponizej | Zaw.

samodzielna 3,51 |3,74| 3,98 | 428 397 | 288 | 329 | 377 | 4,02 | 3,40

organizacja pracy

praca w grupie 3,58 |3,75| 3,92 | 4,09 | 3,90 | 320 | 328 | 3,70 | 3,82 | 3,43

fatwe nawigzywanie | 5 oo | 3o | 395 | 411 | 397 348 | 353 | 379 | 405 | 3,64

kontaktow z ludzmi

bycie

komunikatywnym |5 ol ool 39 | 415 |387| 315 | 329 | 375 | 4,07 | 346

i jasne przekazywanie

mysli

wspdlpracazosobami |, o) | 500 319 | 357 |314| 1,03 | 2,28 | 296 | 343 | 2,50

réznych narodowosci

praca administracyjna

i prowadzenie 2,05 |218| 310 | 3,77 |299| 166 | 1,8 | 320 | 3,89 | 239

dokumentacji

koordynowaniepracy | 5 cq | 597 | 335 | 37 |326| 1,98 | 251 | 319 | 344 | 2,68

innych os6b

rozwigzywanie

konfliktéw miedzy 291 |3,11| 345 | 3,64 |338| 261 | 2,85 | 3,27 | 3,52 | 2,98

ludzmi

biegte postugiwanie

sie jez. polskim 3,28 |3,42| 392 | 429 |385| 2,78 | 3,04 | 3,70 | 4,04 | 3,26

w mowie i piSmie

gotowostdoczestych | 5 o5 | 525 | 300 | 3,00 | 293| 219 | 223 | 2,60 | 324 | 242

wyjazdow

gotowos¢ do pracy

w nietypowych 285 |303| 325 | 322 |315| 230 | 2,48 | 2,78 | 3,00 | 2,57

godzinach

N 780 | 1947 | 3195 | 2501 |8423| 127 | 230 | 172 49 | 578

Uwaga: Wszystkie rdznice istotne statystycznie przy poziomie p < 0,01, test Kruskala-Wallisa.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnoéci 2017-2021.
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Tabela 8.8. Przecietny poziom posiadanych kompetencji ogdlnych wsrdd osdb z orzeczeniem
niepetnosprawnosci i pozostatych w réznych kategoriach wiekowych (srednia na skali

od 1 — niski poziom do 5 — wysoki poziom)

Osoby petnosprawne Osoby z niepetnosprawnoscia
Kompetencje
18-29 | 30-39 | 40-49 | 50-69 | Ogot | 18-29 | 30-39 | 40-49 | 50-69 | Ogot

analiza informacji i wycigganie wnioskow 3,78 3,87 3,71 3,4 3,65 | 3,20 3,40 3,14 2,98 | 3,05
uczenie sie nowych rzeczy 4,04 4,02 3,83 3,39 | 3,76 | 3,74 3,52 3,29 3,01 | 3,13
postugiwanie sie komputerem, tabletem, 43 3.96 347 263 | 3,46 | 3,97 348 288 205 | 2,39
smartfonem

obstuga specjalistycznych programow 3,26 | 3,03 | 2,62 | 1,98 | 2,61 | 2,59 | 2,56 | 2,11 | 1,53 | 1,76
komputerowych

Obstuga maszyn, narzedzi i urzadzen 3,15 | 3,30 | 324 | 2,86 | 3,10 | 2,58 | 2,32 | 2,48 | 2,66 | 2,60
technicznych

montaz i naprawa maszyn i urzadzer 237 | 2,53 | 2,55 | 2,33 | 2,43 | 2,01 | 1,88 | 2,08 | 2,22 | 2,16
technicznych

wykonywanie prostych rachunkéw 3,99 4,01 3,92 3,74 | 3,89 | 3,50 3,59 3,26 3,36 | 3,37
wykonywanie zaawansowanych obliczed | o) | 5/ | yee | 37 | 266 | 248 | 2,32 | 219 | 2,07 | 2,13
matematycznych

zdolnosci artystyczne 2,70 2,62 2,63 2,37 | 2,55 | 3,20 2,43 2,48 2,05 | 2,21
sprawnos¢ fizyczna 3,84 3,69 3,57 3,09 | 3,48 | 3,31 2,76 2,18 1,92 | 2,10
radzenie sobie w sytuacjach stresujacych 3,59 3,70 3,65 3,37 | 3,55 | 3,28 2,93 3,15 2,98 | 3,02
gotowosc do brania na siebie 3,95 | 406 | 4,02 | 3,80 | 3,94 | 342 | 3,42 | 338 | 3,35 | 3,36
odpowiedzialnosci za zadania

pomystowos¢, kreatywnos¢ 3,81 3,85 3,75 3,45 | 3,68 | 3,51 3,17 3,28 3,08 | 3,14
zarzadzanie czasem i terminowos¢ 3,76 3,92 3,88 3,68 | 3,79 | 3,11 3,40 3,31 3,37 | 3,35
samodzielna organizacja pracy 3,94 4,13 4,05 3,83 | 3,97 | 3,34 3,33 3,53 3,39 | 3,40
praca w grupie 3,97 4,01 3,97 3,75 | 3,90 | 3,40 3,55 3,60 3,39 | 3,43
fatwe nawigzywanie kontaktéw z ludzmi 3,99 4,05 4,00 3,88 | 3,97 | 3,65 3,88 3,64 3,61 | 3,64
bycie komunikatywnym i jasne 3,01 | 399 | 395 | 3,73 | 3,87 | 3,38 | 3,61 | 3,59 | 3,42 | 3,46
przekazywanie mysli

wspotpraca z osobami roznych 3,43 | 3,42 | 322 | 2,73 |3,14| 329 | 2,85 | 2,66 | 2,37 | 2,50
narodowosci

praca administracyjna i prowadzenie 3,08 | 324 | 3,01 | 2,76 | 2,99 | 2,85 | 2,93 | 2,33 | 230 | 2,39
dokumentacji

koordynowanie pracy innych oséb 3,24 3,43 3,40 3,08 | 3,26 | 2,65 2,63 2,59 2,70 | 2,68
rozwigzywanie konfliktow miedzy ludzmi 3,41 3,47 3,46 3,25 | 3,38 | 2,81 2,85 2,97 3,01 | 2,98
biegte postugiwanie si¢ jez. polskim 402 | 399 | 3,88 | 3,65 3,85 | 3,44 3,49 | 326 | 3,23 |3,26
W mowie | pismie

gotowos¢ do czestych wyjazdéw 3,23 2,89 2,97 2,75 | 2,93 | 2,77 2,62 2,54 2,34 | 2,42
gotowosct do pracy w nietypowych 3,29 | 3,10 | 329 | 3,02 |315| 2,78 | 2,65 | 2,75 | 2,51 | 2,57
godzinach

N 1706 | 1940 | 1834 | 2944 | 8425 29 48 88 413 578

Uwaga: Wszystkie rdznice istotne statystycznie przy poziomie p < 0,01, test Kruskala-Wallisa.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BKL — badanie ludnosci 2017-2021.
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Nota metodologiczna dotyczaca
doboru prob i realizacji badan

w Il edycji Bilansu Kapitatu Ludzkiego
w latach 2017-2022

Badania pracodawcow

Podstawowe zatozenia

Badania pracodawcéw zostaty zrealizowane w okresie 2017-2022 w dwdch formach:
badan gtéwnych oraz badan srédokresowych. Badania gtéwne, realizowane co dwa lata,
obejmowaty panel $rednich i duzych przedsiebiorstw (N = 1000) oraz prébe przekrojowa
(N =2500) z nadreprezentacjg matych przedsiebiorstw. Badania srddokresowe obejmowaty

panel duzych przedsiebiorstw oraz panel srednich przedsiebiorstw.

Populacja

Podobnie jak w Bilansie Kapitatu Ludzkiego zrealizowanym w latach 2010-2015, badanie
pracodawcéw obejmowato podmioty gospodarcze, ktdre zatrudniajg co najmniej jednego
pracownika. Ponadto, z operatu wytgczone zostaty niektdre grupy podmiotdéw, takie jak:
jednostki lokalne podmioty z dziatu 94, podmioty z sekcji: A, O, T, U, podmioty o szczegdlnej
formie prawnej, np.: fundacje; koscioty, stowarzyszenia czy partie polityczne i kilka innych

wyszczegdlnionych w Metodologii BKL.

Padania panelowe opieraty sie na strukturze podmiotéw w 2017 roku. Badania przekrojowe

odzwierciedlaty strukture w 2019 i 2021 roku.
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Operat

Operat losowania stanowity podmioty znajdujgce sie w Polskiej Bazie Danych, bedacej

w posiadaniu firmy Dun&Bradstreet (dawniej Bisnode). Baza ta zostata oparta na danych
zawartych w Krajowym Rejestrze Urzedowym Podmiotéw Gospodarki Narodowej

(tzw. REGON). Dodatkowo baza ta jest weryfikowana w wymiarze aktualnosci danych

oraz uzupetniana o informacje teleadresowe dostepne w internecie. Operat do badan
przekrojowych w 2019 i 2021 roku byt ten sam, przy czym kontroli podlegato to, czy podmioty
byty wylosowane do badan w poprzednich falach.

Dobor préby
Wylosowana na potrzeby realizacji pierwszej fali (zatozycielskiej badania panelowego) préba
zaktadata poziom netto realizacji préby (36%), btad operatu i kontakty rezerwowe oraz

koniecznos¢ zgromadzenia odpowiedniej rezerwy na potrzeby kolejnych edycji panelu.

Préba na potrzeby fali pierwszej oraz badan przekrojowych w 2019 i 2021 roku losowana
byta z zastosowaniem warstwowania nieproporcjonalnego pod wzgledem klasy wielkosci
podmiotu (3 klasy przedsiebiorstw):

e Mikro i mate (zatrudniajace od 2 do 49 pracownikéw),

e Srednie (zatrudniajgce od 50 do 249 pracownikéw),

e Duze (zatrudniajgce 250 lub wiekszg liczbe pracownikéw),

oraz grup sekcji PKD, reprezentowanych w prébie rdwnolicznie (6 kategorii):
e Przemyst i gérnictwo (sekcje B, C, D, E),

e Budownictwo i transport (sekcje F, H),

e Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace (sekcje G, I, N),
e Ustugi specjalistyczne (sekcje J, K, L, M, R, S),

e Edukacja (sekcja P),

e Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (sekcja Q).
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Wagi

Skonstruowano cztery rodzaje wag:

1. trunc_dweight_smpl — waga odzwierciedlajaca strukture populacji ze wzgledu
na zmienne warstwujace zastosowane na etapie doboru proby, w ktérej obserwacje
reprezentujace ekstremalnie wysoka liczbe podmiotéw otrzymaty wage rowng jeden.
Jako kryterium ekstremalnosci przyjeto gérny tzw. ,zawias Tukey’a”, czyli warto$¢ réwng
gérnemu kwartylowi powiekszonemu o dwukrotnosé rozstepu ¢wiartkowego. Wage
nalezy stosowac w przypadku wykonywania standardowych analiz. Przyciecia wag
dokonywano w obrebie klas wielkosci podmiotow.

2. trunc_dweight_pop — waga o strukturze trunc_dweight_smpl. Po jej zastosowaniu
liczebnos¢ proby sumuje sie do liczebnos$ci populacji. Wage nalezy stosowac
w przypadkach, w ktérych analizie poddane sg zmienne majgce wartosciowa
interpretacje w kategoriach populacyjnych, np. w celu oszacowania liczby pracownikdw,
ktérzy sg potrzebni w poszczegdlnych sektorach gospodarki.

3. dweight_smpl — waga analityczna bedaca potgczeniem wag zwigzanych ze schematem
doboru préby oraz wag non-response, ktéra nadaje probie strukture populacyjng,
ale sumuje sie do liczebnosci préoby. Wage stosuje sie do kontroli efektu przyciecia
zastosowanego we wczesniej opisanych wagach.

4. dweight_pop — waga o strukturze i zastosowaniu dweight_smpl. Po jej zastosowaniu

liczebnos¢ proby sumuje sie do liczebnos$ci populacji.

W zaleznosci od fali badania opisane powyzej rodzaje wag odnosity sie do préby panelowej,

przekrojowej oraz pofaczone;j.
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Tabela 1. Najwazniejsze informacje nt. kolejnych fal badania pracodawcéw.
2019 2021
2017 2018 Panel Przekrojowe/ 2020 Panel Przekrojowe/ 2022 Panel
Panel Panel
Termin realizacji |21.08.2017—- 03.09.2018- 13.09.2019 05.10- 20.09-30.12.2021|21.10-23.12.2022
-1.12.2017 —03.12.2018  |(od 29.08 pilotaz)|-10.12.2020  |(pilotaz 17.08 — |(pilotaz 5.09 —
[kontrola jakosci -07.02.2020  |(pilotaz 02.9— |31.08.2021) 16.09.2022)
27.02.2018- 09.09.2020)
06.04.2018)
Operat Polska Baza PANEL 2017 Polska Baza PANEL 2017 Polska Baza PANEL 2017
losowania Danych Bisnode |(Préba Danych Bisnode Danych Bisnode
zrealizowana |z 2019 roku 22021 roku
w 2017 roku z rezerwami z lat z rezerwami z lat
+ rezerwa poprzednich/ poprzednich/
@ z Polska PANEL 2017 PANEL 2017
B Baza Danych
£ Bisnode)
‘fg Schemat warstwowy nie- |warstwowy nie- jwarstwowy nie- |warstwowy nie- |warstwowy nie- |warstwowy nie-
g losowania proporcjonalny |proporcjonalny |proporcjonalny |proporcjonalny |proporcjonalny |proporcjonalny
% Technika 3481 wywiaddéw |CAPI 98,6% CAPI + 22,1% CAPl + |25,9% CAPI + 17% CAPI + 83%
g zbierania danych|CAPI (96%) + 1,4% CATI 77,9% CATI 73,8% CATI CATI
& 163 wywiady
CATI (4%)
Liczba 3644 1035 (1008 2539/1000 1096 2573/1073 1018
zrealizowanych panel + 27
wywiadow rezerwa)
Sredni czas 40 min 31 min 32 min/35 min |21 min 26 min/26 min 24 min
trwania
wywiadu
Poziom netto 34% 57,4% 74,7% [ 75,2%  |65,6% wskaznik [37,1% / 70,2% 66,9% wskaznik
realizacji proby wskaznikutrzymania|utrzymania wskaznikutrzymania |utrzymania
panelu panelu panelu panelu
Aktualnosé 06.2017 12.2017 07.2019/12.2017|12.2017 07.2021/12.2017 |12.2017 (08.2018
operatu (08.2018 (08.2018 (08.2018 (08.2018 rezerwa)|rezerwa)
rezerwa) rezerwa) rezerwa)
Zmienne wielkos¢, PKD  |wielkos¢, PKD  |wielkos$¢, PKD wielko$¢, PKD  |wielkos$é, PKD wielkos$¢, PKD
> |warstwujace
3 |Liczebnosé 11667 (9723) |1800(1755)  |6945/1782 1782 (1755)  |6943/1782 (1755)|1782 (1755)
2 |wylosowanej (1755)
8 |préby
] (w tym

zasadniczej)

Liczba wigzek

Liczebnos¢
wigzki
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2019 2021
2017 2018 Panel Przekrojowe/ 2020 Panel Przekrojowe/ 2022 Panel
Panel Panel
Liczebnos¢
préby 11619 1800 3416 /1224 1325 6943 /1782 1782
© |wykorzystanej
@ Kontakty
N
?‘3 btedne® 900 3 16/3 130 9/85 65
& /0dmowy i inne
przyczyny braku |7075 762 861 /221 99 4361/624 699
realizacji

Badania oséb dorostych

Podstawowe zatozenia

Badania oséb dorostych zostaty zrealizowane w okresie 2017-2023 w dwdch formach: badan
gtéwnych oraz badan srédokresowych. Obydwie formy badan zostaty przeprowadzone
trzykrotnie w dwuletnich odstepach czasu. Badania gtéwne obejmowaty w kazdej edycji

po minimum 4000 wywiaddw, podzielonych na prébe panelowga (N = 1500) oraz prébe
przekrojowg (N = 2500). Natomiast badania srodokresowe obejma jedynie prébe panelowa
(N = 1500).

Populacja

Badang populacjg w fali zatozycielskiej panelu oraz w badaniach przekrojowych sg polscy
obywatele i obywatelki w wieku 18—69 I., zamieszkujacy na terytorium kraju. W badaniu
panelowym braty udziat osoby przebadane w fali zatozycielskiej, ktore wyrazity zgode

na kolejne kontakty i w 2017 roku byty w wieku od 18 do 63 lat. Jest to zgodne z zatozeniem,
ze w ostatnim roku badania respondenci i respondentki uczestniczagcy w panelu nadal

nalezeli/nalezaty do populacji badanej, wiec nie byty starsze niz 69 lat.

42 Opisane szczegdtowo w raporcie metodologicznym.
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Operat
Dane kontaktowe pochodzg z rejestru Polski Elektroniczny System Ewidencji Ludnosci (PESEL),

zarzgdzanego przez Ministerstwo Cyfryzacji.

Dobor préby
Badania giéwne
Losowanie ma charakter warstwowy proporcjonalny ze wzgledu na podregion GUS, klase

wielkosci miejscowosci oraz pte¢ w potgczeniu z wiekiem.

Wylosowana liczebno$¢ uwzgledniata zaktadany poziom netto realizacji préby (56%), btagd
operatu oraz kontakty rezerwowe. Zgodnie z wczesniejszymi doswiadczeniami, zatozono,

Ze btad operatu wraz z zapasowymi kontaktami to w przyblizeniu 38,5% wylosowanej préby.

Badania srédokresowe/panelowe

Kryteria witgczenia do préby panelowej pozwolity zidentyfikowa¢ 2702 osoby. Grupa

ta w pierwszych falach badania panelowego dzielona byta na prébe gtéwng i rezerwowa.
W trzech ostatnich — ze wzgledu na trudnosci w realizacji zwigzane z COVID-19 odstgpiono

od podziatu na prébe podstawowg i rezerwowa.

Struktura panelu, podobnie jak struktura badan przekrojowych, odzwierciedla strukture préby
w badaniach gtéwnych. Procedura doboru préby przewidywata, ze wykonawca w kolejnych
falach badania panelowego, w pierwszej kolejnosci kontaktuje sie z respondentami badanymi
rok wczesniej, a w przypadku odmowy zastepuje je osobami badanymi dwa lata wczesniej,
nastepnie trzy lata wczesniej itd. Wskaznik utrzymania panelu, rozumiany jako liczba
przebadanych w danej fali badania, ktérzy badaniu byli takze w fali poprzedniej w stosunku

do liczby badanych w poprzedniej fali badania miat wynosi¢ minimum 61%. Jak przedstawia

to tabela 2 wartosc¢ tego wskaznika nigdy nie spadta ponizej 68%.

224
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Wagi

Skonstruowano cztery rodzaje wag:

1.

trunc_dweight_smpl — waga odzwierciedlajaca strukture populacji ze wzgledu

na zastosowane zmienne warstwujgce zastosowane na etapie doboru préby*, w ktorej
badani reprezentujgcy ekstremalnie wysoka liczbe oséb otrzymaty wage réwng jeden.
Jako kryterium ekstremalnosci przyjeto gérny tzw. ,zawias Tukey’a”, czyli wartos¢ réwng
gérnemu kwartylowi powiekszonemu o dwukrotnosé rozstepu ¢wiartkowego. Wage
nalezy stosowac¢ w przypadku wykonywania standardowych analiz.

trunc_dweight_pop — waga o strukturze trunc_dweight_smpl. Po jej zastosowaniu
liczebnos¢ proby sumuje sie do liczebnosci populacji. Wage nalezy stosowac

w przypadkach, w ktérych analizie poddane sg zmienne majgce wartosciowa
interpretacje w kategoriach populacyjnych, np. w celu oszacowania liczby oséb

w Polsce, ktére w minionych 12 miesigcach byty zatrudnione na podstawie uméw
cywilnoprawnych.

dweight_smpl — waga analityczna bedaca potgczeniem wag zwigzanych ze schematem
doboru préby oraz wag non-response, ktéra nadaje probie strukture populacyjng,
jednak sumuje sie do liczebnosci proby. Wage stosuje sie do kontroli efektu przyciecia
zastosowanego we wczesniej opisanych wagach.

dweight_pop — waga o strukturze i zastosowaniu dweight_smpl. Po jej zastosowaniu

liczebnos¢ proby sumuje sie do liczebnos$ci populacji.

W zaleznosci od fali badania opisane powyzej rodzaje wag odnosity sie do préby panelowej

oraz przekrojowej.

43

Z uwagi na stosunkowo matoliczng prébe, schemat wazenia nie odzwierciedla idealnie schematu losowania

w przypadku podziatu na podregiony oraz podziatu na klasy wielko$ci miejscowosci. Do wazenia zastosowano

podziat na 7 makroregionow (zgodnie z NTS 1) oraz podziat na 4 klasy wielkoSci miejscowosci, to jest (1) wsie,

(2) mate miasta (< 20 tys. mieszkaricow, (3) $rednie miasta (20—99 tys. mieszkaricow) oraz (4) duze miasta

(> 100 tys. mieszkancéw). W przypadku podziatu na potgczenie ptci i wieku schemat wazenia odzwierciedla

schemat doboru proéby.
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Tabela 2. Najwazniejsze informacje nt. kolejnych fal badania oséb dorostych.
2017 2018 Panel (2019 Przekrojowe/| 2020 Panel | 2021 Przekrojowe/ | 2022 Panel
Panel Panel
Termin realizacji [21.08.2017- |07.09.2018- |13.09-21.12 2019 |30.09.2020- |24.09.2021- 14.10.2022-
-07.11.2017 |-29.10.2017 -11.01.2021  |-03.04.2022 —-23.01.2023
Operat PESEL PANEL PESEL/PANEL PANEL PESEL/PANEL PANEL
losowania Zrealizowane
w 2017 roku)
o |Schemat warstwowy warstwowy warstwowy warstwowy warstwowy warstwowy
'S’ llosowania proporcjonalny|proporcjonalny|proporcjonalny proporcjonalny |proporcjonalny proporcjonalny
€ Technika CAPI CAPI CAPI 24% CAPI, 68% |55%/28% CAPI, 16% CAPI, 76%
‘*g zbierania danych CATI, 8% CAWI |35%/63% CATI, CATI, 8% CAWI
‘o 10%/9% CAWI
g Liczba 4056 1511 2533/1514 1560 2529/1506 1560
% zrealizowanych
2 lwywiadow
& |$redni czas 37 min 23 min 41 min/32min 29 min 40 min/27 min 28 min
trwania
wywiadu
Poziom netto 52% 78,6% 41,7% /68,5% 75,6% wskaznik |53,2%/78,3% 79,3%
realizacji proby (68,6%)* wskaznikutrzymania|utrzymania wskaznik utrzymania |wskaznik
panelu panelu panelu utrzymania
panelu
Aktualnosé 07.2017 07.2017 07.2019/07.2017 |07.2017 07.2021/07.2017 07.2017
operatu aktualizacja aktualizacja w 2017 |aktualizacja aktualizacja w 2017 |aktualizacja
w 2017 w 2017 w 2017
Zmienne podregion, makroregion, |makroregion, makroregion, |makroregion, makroregion,
warstwujgce wielkos¢ wielkosé wielkos¢ wielkos¢ wielkos¢ wielkos¢
=z miejscowosci, |miejscowosci, |miejscowosci, pte¢ |miejscowosci, |miejscowosci, pte¢ |miejscowosci,
R3S pte¢ + wiek ptec¢ + wiek + wiek pte¢ + wiek + wiek pteé + wiek
\g Liczebnos¢ 11609 (7 144) (2204 (1500) 8928 (4464) / 2664 |2612 8929 (4464) / 2702 (2702
2 |wylosowanej (1500)
O |préby (w tym
zasadniczej)
Liczba wigzek  |893 776 558 (+558 776 558 (+558 776
rezerwowych)/776 rezerwowych)/776
Liczebnosé 13 4,52 8/4,52 (od 1do 9) (4,52 (od 1do9)|4,53 (od 0do 13) 4,52 (od 1
wigzki (od1do9) do 9)
Liczebnos¢ 11319 2204 8835 /2610 2612 7257 / 2702 2602
préby
© |wykorzystanej
E Kontakty 3552 282 2757 / 485 279 2504 /330 223
'TE btedne*
® |0dmowy iinne (3711 408 3545 /649 773 2213 /865 859

przyczyny braku
realizacji

* w zaleznosci od sposobu liczenia (w nawiasie uzgodniony sposéb liczenia bedgcy przedmiotem ugody)
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Opisane szczeg6towo w raporcie metodologicznym.
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Badania instytucji i firm swiadczacych ustugi

rozwojowe

Podstawowe zatozenia
Badania instytucji i firm swiadczacych ustugi rozwojowe zostaty zrealizowane w okresie
2017-2021 w formie badan gtéwnych, ktére zostaty przeprowadzone trzykrotnie

w dwuletnich odstepach czasu. Obejmowaty one w kazdej edycji po 1000 wywiaddw.

Populacja

W badaniu Bilansu Kapitatu Ludzkiego 2016—2023 zdecydowano sie na uscislenie, a tym
samym zawezenie definicji podmiotu identyfikowanego jako instytucja lub firma swiadczaca
ustugi rozwojowe. Instytucja lub firma tego rodzaju byta, w tym badaniu, rozumiana jako
podmiot swiadczacy ustugi rozwojowe w ramach edukacji pozaformalnej i formalnej,
wychodzgcej poza standardowy cykl ksztatcenia®, jezeli spetniata szereg warunkow

(np. $wiadczenie ustug na terenie Polski, dla wiecej niz jednego klienta w siedzibie

gtéwnej lub filii, uzyskanie minimum 50 tys. zt obrotu z ustug rozwojowych) wymienionych

szczegétowo w Metodologii BKL.

Operat

Podstawg do stworzenia kompletnego operatu losowania byty istniejgce bazy danych, w tym:

e dane gromadzone w System Informacji Oswiatowej (dalej SIO),

e dane gromadzone w systemie POL-ON (dalej POL-ON),

e dane gromadzone w Bazie Ustug Rozwojowych (dalej BUR),

e dane gromadzone w Rejestr Instytucji Szkoleniowych (dalej RIS),

e dane zebrane na potrzeby realizacji badania instytucji i firm szkoleniowych w ramach BKL
w latach 2010-2015 (dalej CEAPP).

4 Za standardowy cykl ksztatcenia uznajemy ksztatcenie na poziomie podstawowym, gimnazjalnym,
ponadgimnazjalnym i wyzszym uczniéw i studentow (1,111 lll stopnia), bedacych najczesciej w wieku 6-24 lat,
podejmujgcych najczesciej w sposdb nieprzerwany kolejne etapy edukacji, korzystajgcych najczesciej z ustug
edukacyjnych sSwiadczonych w trybie stacjonarnym.
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Baza stanowigca potencjalny operat, sktadajgca sie z 30 350 podmiotéw, przed podjeciem
prac zwigzanych z losowaniem, zostata odpowiednio uzupetniona oraz zweryfikowana.
Procedura ta byta powtarzana przed kazdg falg badania i sktadata sie z dwdch réwnolegle
przeprowadzanych etapow:

1. Weryfikacji telefonicznej przynaleznosci do populacji badane;j.

2. Uzupetnienia i weryfikacji internetowe] aktualnosci danych zawartych w poszczegdlnych

bazach.

Przed kazdg falg badania préba instytucji i firm $wiadczgcych ustugi rozwojowe dzielona
byta losowo na prébe zasadniczg oraz prébe rezerwowg. Wielkos¢ préby zasadniczej zostata
obliczona w ten sposdb, aby mozna byto zrealizowac¢ badanie, uwzgledniajgc stopy zwrotu

zatozone przez Wykonawce na poziomie 31%.

Dobor préby

Z uwagi na fakt, ze jednym z celdw badania byta mozliwos$¢ dokonania poréwnan miedzy
réznymi rodzajami podmiotow, o ostatecznej przynaleznosci do operatu badania zadecydowata
przynaleznos¢ do konkretnej warstwy losowania. W pierwszej fali warstwowanie wyznaczone
zostato przez typ podmiotu, zgodny z jego przynaleznoscig do jednego ze zrédet danych: baza
SIO — CKU, CKP, ODZ, szkoty ponadgimnazjalne; baza POL-ON;

podmioty obecne w BUR; podmioty obecne w CEAPP lub RIS. W drugiej i trzeciej fali
podstawg wydzielenia warstw byt podziat na Zrodto danych: SIO, POLON i pozostate bazy oraz

okres funkcjonowania na rynku.

Wagi

Z uwagi na to, ze zastosowano w doborze préby oraz w wazeniu danych te samg, pojedyncza

zmienng warstwujacg, a tym samym w obrebie warstwy wszystkie obserwacje miaty te same

wagi analityczne, skonstruowano dwa rodzaje wag:

1. dweight_smpl — waga analityczna bedaca potaczeniem wag zwigzanych ze schematem
doboru préby oraz wag non-response, ktéra nadaje probie strukture populacyjng, jednak
sumuje sie do liczebno$ci préby. Wage nalezy stosowac w przypadku wykonywania
standardowych analiz.

2. dweight_pop — waga o strukturze i zastosowaniu dweight_smpl. Po jej zastosowaniu

liczebnos$¢ proby sumuje sie do liczebnosci populacji. Wage nalezy stosowac
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w przypadkach, w ktérych analizie poddane sg zmienne majgce wartosciowa

interpretacje w kategoriach populacyjnych, np. w celu oszacowania liczby oséb w Polsce,

ktére w minionych 12 miesigcach uczestniczyty w réznego rodzaju szkoleniach.

Tabela 3. Najwazniejsze informacje nt. kolejnych fal badania instytucji i firm $wiadczacych

ustugi rozwojowe

2017 2019 2021
Termin realizacji 24.08.2017-07.12.2017 |13.09.2019 20.09.2021 -07.01.2022
(kontrola jakosci (29 sierpnia pilotaz) (17.08 — 01.09 pilotaz)
26.02.1028-18.04.2018) |- 27.01.2020

Operat losowania

baza wtasna

baza wtasna
uzupetniona przez

baza wtasna uzupetniona
przez wykonawce

2 wykonawce zgodnie | zgodnie z zapisami
g z zapisami umowy umowy
§ Schemat losowania warstwowy warstwowy warstwowy
£ nieproporcjonalny nieproporcjonalny nieproporcjonalny
§ Technika zbierania danych 859 wywiaddw CAPI 1009 wywiaddw CAPI | 273 wywiad CAPI
§ (86%) + 145 wywiaddw | (94,1%) + 64 wywiady | (27,0%) + 733 wywiady
2 CATI (14%) CATI (5,9%) CATI (72,5%) + 5
E wywiadow CAWI (0,5%)
Liczba zrealizowanych 1004 1073 1011
wywiadow
Sredni czas trwania wywiadu |43 min 37 min 30 min
Poziom netto realizacji préby |32% 49,4% 33,1%
Aktualnos¢ operatu 08.2017 08.2019 08.2021

Zmienne warstwujgce

typ instytucji

typ instytucji + okres

typ instytucji + okres

braku realizacji

Fy funkcjonowania funkcjonowania na rynku
2 na rynku
5 | Liczebno$¢ wylosowanej 3388 (3 226) 3226 3226
S | préby (w tym zasadniczej)
o -

Liczba wigzek - -

Liczebnos¢ wigzki - -

Liczebno$¢ préby 3363 2197 3061
.8, | wykorzystanej
S | Kontakty btedne® 252 23 9
‘©
& Odmowy i inne przyczyny 2107 1095 2041
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