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Szanowni Panstwo,

przekazujemy Panstwu Raport zawierajgcy wyniki siodmej edycji badania przekrojowego
Bilansu Kapitatu Ludzkiego (BKL) — projektu realizowanego przez PARP wspdlnie z zespotem

ekspertow z Uniwersytetu Jagiellonskiego pod kierunkiem prof. Jarostawa Gérniaka.

Raport jest efektem badan przeprowadzonych w latach 2019 i 2020, czyli tuz przed pandemia
COVID 19 i w trakcie jej trwania. Taka sytuacja jest dla zespotu badawczego swoistym

testem — oznaczajacym probe zinterpretowania zachodzgcych dynamicznie zjawisk, ktére

jak na sinusoidzie — z dobrej koniunktury rynkowej w 2019 r. weszty w 2020 r. w kryzys
gospodarczy. O tym jak poradzilismy sobie z tym wyzwaniem przeczytajg Panistwo wiecej

w stowie wstepu Profesora Jarostawa Gdrniaka.

Czas pandemii wptynat tez na sposdb realizacji samego procesu badawczego, w ktérym
musielismy odejs¢ od zatozonych technik badawczych polegajgcych na wywiadach osobistych
CAPI na rzecz metod zdalnych. Chciatbym podziekowa¢ wszystkim respondentom oraz
konsorcjum firm badawczych: Fundacji Centrum Badania Opinii Spotecznej oraz PBS sp. z 0.0.,

dzieki ktérym przeprowadzenie ponad 11 tys. wywiaddw stato sie mozliwe.

Cykliczne obserwacje trenddw i wyzwan stojgcych przed polskim rynkiem pracy realizowane

w BKL — pozwalajg nam takze na kreslenie jego obrazu w przysztosci. Spodziewamy sie
dynamicznego rozwoju, w tym przede wszystkim w obszarach zwigzanych z nowymi technologami
— co bedzie skutkowato zapotrzebowaniem na nowe kompetencje kadr. W badaniu BKL kolejny
raz udowadniamy, ze Polacy uczg sie wykorzystujgc do tego rézne zrédfa — a jedng z gtéwnych

motywacji do nauki jest podniesienie kompetencji, ktére mozna wykorzysta¢ w miejscu pracy.

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci od ponad 20 lat towarzyszy przedsiebiorcom w kreowaniu
i ksztattowaniu kompetencji niezbednych do sprostania wymogom konkurencyjnej gospodarki.
Czynimy to poprzez realizacje wielu projektéw i inicjatyw, starajgc sie dziataé proaktywnie w obliczu
szybko zmieniajgce;j sie rzeczywistosci. Mamy nadzieje, ze zardwno nasze dziatania, jak i prezentowany

raport bedg stanowic dla Panstwa Zrédto inspiracji do podejmowania dziatan na rzecz rozwoju.

Serdecznie zapraszam do lektury Raportu.
Mikotaj Rozycki
p.o. Prezesa

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wstep

Niniejszy raport Bilansu Kapitatu Ludzkiego oparty jest o wyniki dwéch fal badan: z jesieni
2019 r. oraz z jesieni 2020 r. W 2019 r. badania byty prowadzone na liczniejszych prébach
przedsiebiorstw i ludnosci, z ktérych czes¢ miata charakter panelowy, czyli byta przeznaczona
do pomiaréw tych samych podmiotéw w kolejnych latach. W 2020 r. badalismy tylko osoby

i przedsiebiorstwa zakwalifikowane do panelu. Panelowy schemat badania, czyli powtarzanie
wywiaddéw na tej samej prébie, pozwala na uchwycenie zmian zachodzacych na poziomie
duzych i srednich przedsiebiorstw z jednej strony oraz oséb w wieku produkcyjnym —

z drugiej. Badanie Bilansu Kapitatu Ludzkiego (dalej BKL) w 2020 r., przypadto na szczegdlny
okres pandemii, a fakt, ze dysponowalismy danymi z 2019 r., z okresu bezposrednio
poprzedzajgcego to dramatyczne wydarzenie, dat nam unikalng szanse przesledzenia
zmiany, ktéra nastgpita w ciggu tego roku. Warto przy tym zwréci¢ uwage na kilka aspektow

kontekstu, w ktérym przychodzi nam prezentowac niniejszy raport.

Przed wybuchem pandemii koniunktura w Polsce byta dobra, cho¢ tempo wzrostu PKB

nieco spadato. Na rynku pracy sytuacja byfa bardzo dobra z punktu widzenia pracownikéw,
cho¢ nie pracodawcéw: panowata niska stopa bezrobocia wynikajgca z dtugotrwatego
ozywienia gospodarczego oraz narastajgcych konsekwencji luki demograficznej, ktéra

wynika z odchodzenia na emeryture rocznikdw powojennego wyzu demograficznego

i systematycznie malejacych liczebnos$cig mtodych kohort wiekowych naptywajgcych na rynek

pracy, przy utrzymywaniu sie relatywnie niskiej stopy aktywnosci zawodowe;.

W trakcie pandemii wystgpity zjawiska czasowego niewykonywania pracy i krétszego czasu
pracy z przyczyn zwigzanych z zaktadem pracy, zwtaszcza w branzach szczegdlnie dotknietych
zamknieciami (gastronomia, zbiorowe zakwaterowanie, galerie handlowe) oraz wykonywania
swojej pracy zwykle w domu (ten rodzaj pracy objat ponad 14% pracujacych)*. Praca zdalna
wykonywana w domu dotyczyta — obok edukacji — przede wszystkim prac o charakterze
administracyjno-biurowym i obstugi proceséw biznesowych. Mozna przewidywac,

ze po zakonczeniu pandemii ten sposéb pracy bedzie kontynuowany przynajmniej w pewnej

1 GUS, Wybrane aspekty rynku pracy w Polsce. Aktywnosc¢ ekonomiczna ludnosci przed i w czasie pandemii
COVID-19, Warszawa 2021.
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czesci przedsiebiorstw i stanowisk pracy. Pociggnie to za sobg zmiany w sposobie zarzgdzania
i organizacji pracy oraz zrodzi nowe wymagania co do profilu pracownikéw i sposobu
budowania ich kompetencji. Zmiany te obserwujemy miedzy innymi w centrach ustug
wspolnych zagranicznych przedsiebiorstw, ktére dynamicznie rozwinety sie w naszym kraju

w ostatnim dziesiecioleciu.

Przed pandemia odczuwany byt brak ragk do pracy uzupetniany w pewnym stopniu imigracjg
zarobkowg, gtéwnie z Ukrainy. Problemy z dostepnoscig kompetencji zostaty wzmocnione
przez ogoélny brak pracownikéw. Dzieki hojnemu wsparciu publicznemu firm w pierwszym
roku pandemii i powigzaniu tego wsparcia z ochrong miejsc pracy udato sie utrzymac
bezrobocie na historycznie niskim poziomie. Problemy z dostepnoscig pracownikéw sg jedng
z kluczowych barier w jeszcze szybszym odbiciu gospodarczym, ktére nastgpito po krétkim
okresie pandemicznego spowolnienia. Taka sytuacja sprzyja inwestycjom w maszyny

i oprogramowanie. Jednak, jak dotad, nie zaowocowata ona w Polsce zwiekszeniem stopy
inwestycji prywatnych. Niska stopa inwestycji jest skutkiem oddziatywania czynnikéw
instytucjonalnych i kalkulacji ryzyka inwestycyjnego firm. Do tych czynnikéw dziatajgcych
od dtuzszego czasu doszty w czasie pandemii problemy z podazg débr inwestycyjnych

wynikajgce z zaktécen w taricuchach dostaw i nadmiernej globalnej koncentracji produkgji.

Presja popytowa na rynku pracy bedzie sie pogtebiata ze wzgledu na malejacg podaz nowych
zasobdw pracy. W Polsce istniejg jeszcze pewne rezerwy potencjalnych zasobdéw pracy

ze wzgledu na relatywnie duzy udziat oséb biernych zawodowo wsréd ludnosci w wieku
produkcyjnym, jednak dotychczasowe doswiadczenie wskazuje na bardzo duzy problem

z ich mobilizacjg. Trudno w krétkim okresie oczekiwaé powaznych zmian instytucjonalnych,
miedzy innymi w polityce spotecznej, ktore zwiekszytyby mozliwosci w tym zakresie.

W martwym punkcie utknety takze zmiany w sposobie funkcjonowania publicznych stuzb
zatrudnienia, ktore ksztattowaty sie w sytuacji silnej dominacji rynku pracodawcy i wysokiej
stopy bezrobocia, a ktére w sytuacji pogtebiajacego sie niedoboru pracownikdéw na rynku
pracy i deficytu kompetencji powinny sprostac zupetnie odmiennym wyzwaniom. W pewnym
stopniu luki na rynku pracy wypetnia imigracja pracownikéw, gtéwnie z Ukrainy, ale

w dtuzszej perspektywie nie mozna traktowacé tego zrddta jako niewysychajacego. Roztropna,
dtugofalowa polityka imigracyjna, powigzana z adaptacjg migrantéw do polskiego rynku

pracy, wymaga ciggle opracowania i skutecznego wdrozenia.
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Dynamiczny rozwoj polskiej gospodarki bedzie wymagat sprostania przetomowi
technologicznemu, a jej konkurencyjnos¢ bedzie zalezata od dostepnosci wykwalifikowanych
kadr oraz zdolnosci i gotowosci pracownikéw do podnoszenia swoich kompetencji. Wymaga
to wiasciwej reakcji ze strony systemu edukacji, w tym szkolnictwa wyzszego, a takze

ze strony sektora rozwojowego, ktéry odgrywa duzg role w biezgcej adaptacji zasobéw pracy
do nowych potrzeb. W naszych raportach z uwagg sledzimy sytuacje i zmiany w zakresie

ksztatcenia oséb dorostych i gotowosci firm do inwestowania w tym zakresie.

Pandemia byta wydarzeniem szczegdlnym — silnym zaktéceniem, ktére wytracito gospodarke
z normalnej Sciezki rozwoju. Dzieki temu, ze badanie BKL realizowane jest w czesci na probie
panelowej, umozliwiajgcej poréwnanie sytuacji przedsiebiorstw i badanych oséb w kolejnych
punktach czasu, zyskalismy mozliwos¢ przesledzenia reakcji na te nadzwyczajng sytuacje.

W niniejszym raporcie koncentrujemy naszg uwage wtasnie na zmianie, ktéra miata miejsce
w pierwszym roku pandemii. W przysztosci, gdy pandemia ostatecznie ustanie, bedziemy

mogli sprawdzié, jak ostatecznie uksztattuja sie jej konsekwencje dla rynku pracy.

Nasz raport zaczynamy od przedstawienia sytuacji oséb funkcjonujacych na rynku pracy,
analizowanej przez Szymona Czarnika, Magdalene Jelonek i Krzysztofa Kasparka. Pandemia
zastata polski rynek pracy w sytuacji prosperity, a sam kryzys zdrowotny nie spowodowat
wstrzgsu. Oczywiscie, mamy branze bardziej narazone na konsekwencje pandemii, jak
gastronomia, hotelarstwo, ustugi zwigzane z turystykg czy tez branze kosmetyczng. Ogdlnie
jednak, sytuacja okazata sie by¢ dla rynku pracy duzo mniej grozna niz sie wydawato. Spadek
zatrudnienia nastgpit jedynie w grupie najmfodszych osdb, w wieku 18-35 lat, a takze wsréd
0s6b starszych, powyzej 55 lat. Czesciej rezygnowaty z pracy kobiety, ale nie jest to zjawisko
nowe i miato miejsce takze w okresie przed pandemia. Jednoczesnie nie wystgpito na wieksza
skale pogorszenie sytuacji dochodowej badanych, przy czym najwieksze spadki pod tym
wzgledem odczuty osoby zarabiajgce relatywnie najlepiej. Mezczyzni czesciej niz kobiety
deklarowali nadmierne obcigzenie pracg. Zmiana formy pracy na zdalng dotyczyta mniejszosci
pracujgcych, natomiast byta wyrazniejsza w przypadku kategorii specjalistéw. W rozdziale
omodwione zostaty czynniki sprzyjajgce wirtualizacji pracy. Cho¢ zasadniczo wsrdd oséb
prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza nie odnotowano wiekszego niz rok wczesniej odsetka
likwidacji firm, to znamienny jest wiekszy pesymizm co do oceny sytuacji w przysztosci oraz
wyrazny wzrost deklaracji wyzszego obcigzenia praca. Radykalnie wzrdst tez odsetek firm,
ktére deklarowaty spadek obrotdw, co jest zrozumiate biorgc pod uwage okres, w ktérym

przeprowadzono badanie. To wskazuje na wzrost niepewnosci zwigzanej z prowadzeniem
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biznesu przy utrzymywaniu sie zastrzezen co do warunkdéw dziatalnosci gospodarczej,

takich jak: wysokie podatki, silna konkurencja i ucigzliwe przepisy, do ktérych dotgczyty,

Co oczywiste — wysuwajgc sie na pierwsze miejsce — ograniczenia covidowe. Bez watpienia,
wysoka dynamika gospodarcza i niskie bezrobocie w momencie wejscia w pandemie oraz
instrumenty wsparcia dla przedsiebiorstw stabilizujgce zatrudnienie spowodowaty, ze mimo
przejsciowego zatamania wzrostu gospodarczego sytuacja na rynku pracy pozostata bardzo

korzystna dla pracownikow.

W drugim rozdziale Piotr Prokopowicz i Marcin Kocér opisujg wptyw pandemii na kondycje
duzych i srednich przedsiebiorstw oraz ich reakcje na zwigzane z nig wyzwania w zakresie
form organizacji pracy, a takze niektérych aspektéw zarzadzania, takich jak np. planowanie
czy zarzadzanie zasobami ludzkimi. Pokazujg tez, jak pandemia wptyneta na zmiany

w zakresie modelu kultury organizacyjnej wzmacniajgc w firmach elementy kultury klanowe;j.
Wreszcie, przedstawiajg ciekawg analize reakcji firm pod wzgledem innowacyjnosci skupiajgc
uwage zwtaszcza na profilu firm odpornych na kryzys, ktére nie zredukowaty swojej

aktywnosci innowacyjnej, a nawet jg wzmocnity.

W trzecim rozdziale Katarzyna Lisek i Barbara Worek pokazujg jak sytuacja w pierwszym
covidowym roku wptyneta na strategie firm w zakresie rozwoju kompetencji pracownikow.
To bardzo wazny aspekt zarzgdzania zasobami ludzkimi, ktory z natury rzeczy byt podatny
na wrecz szokowy wptyw pandemii. Pomimo pandemii duze i Srednie przedsiebiorstwa

nie wycofaty sie z dziatalnosci wspierajgcej rozwdj pracownikéw, jednak ograniczyty jej
skale i formy. Jak mozna sie byto spodziewa¢, szczegdlne zainteresowanie zyskaty kursy
e-learningowe, co czesto powigzane byto z przejsciem firm na zdalne lub hybrydowe formy
pracy. Najsilniej angazowaty sie w rozwdj pracownikéw firmy, ktére same sie rozwijaty

i mimo pandemii ta grupa firm byta nadal najbardziej zaangazowana w podnoszenie
kompetencji swojej kadry. Te firmy, ktérych rozwéj w roku pandemii przyspieszyt,

czesciej niz inne inwestowaty w nowe formy wspierania rozwoju kompetencji. Badanie
potwierdzito silny zwigzek zachodzacy pomiedzy innowacyjnoscia i ekspansjg firm a ich
prorozwojowg politykg HR. Duze i srednie firmy wdrazaty takze systemowe podejscie

do rozwoju kompetencji pracownikéw diagnozujgc potrzeby, tworzac stanowiska i dziaty
temu dedykowane i wyodrebniajgc dedykowane budzety na takg aktywnos¢. Autorki
przedstawiajg zréznicowanie branzowe w tym zakresie. W zwigzku z ogdélng sytuacja

na rynku pracy nie dziwi to, ze firmy starajg sie reagowac na deficyty kompetencyjne siegajac

raczej do zasobéw wewnetrznych — szkolgc pracownikéw lub dokonujac reorganizacji — niz
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poszukujac brakujgcych kompetencji na zewnatrz. Szczegdlny nacisk w zakresie uzupetniania
deficytow kompetencyjnych ktadzie sie na umiejetnosci zawodowe zwigzane z zajmowanym
stanowiskiem. Waznym ustaleniem tego rozdziatu jest obserwacja, ze po prawie roku
pandemii znacznie wiecej sposréd zbadanych firm zadeklarowato inwestycje w rozwéj

pracownikdéw niz miato to miejsce rok wczesnie;.

W tym ogdlnym kontekscie ostatni rozdziat autorstwa Barbary Worek, Katarzyny Lisek

i Jarostawa Gérniaka przynosi obraz spoteczenstwa uczacego sie mimo wszystko, a nawet
uczgcego sie jeszcze bardziej. Oczywiscie, wiodgce miejsce zajeta edukacja w trybie zdalnym,
co zapewne pozostanie z nami w przysztosci, cho¢ przypuszczalnie w réznych kompozycjach
z nauczaniem w trybie stacjonarnym, ktérego walory réwniez nauczyliémy sie odrdzniaé

i doceniac. Co ciekawe, wsrdd badanych nie zmalato znaczenie uczenia sie w miejscu pracy,
a wrecz odnotowany zostat jego wzrost. W rozdziale pokazujemy popularno$é réznych form
tego rodzaju ksztatcenia. Pesymistycznym aspektem uzyskanych wynikéw jest umacnianie
sie réznic pomiedzy osobami systematycznie aktywnymi edukacyjnie a tymi, ktore pozostajg
bierne. Pewng nadzieje budzi mozliwos¢ rozwoju ksztatcenia nieformalnego na bazie
materiatow z Internetu, czego wskaznikiem jest duzy wzrost odsetka oséb starszych, ktére

uczyty sie na podstawie materiatow dostepnych w sieci.

Badanie BKL w 2020 r. byto jedng z tych zaplanowanych od poczatku, realizowanych co dwa
lata edycji, ktore sg specjalnie dedykowane badaniu zmiany zachodzgcej na poziomie
indywidualnym pomiedzy punktami czasu i $ledzenie czynnikéw wptywajacych na przeptywy
jednostek pomiedzy kategoriami. Zeby taki cel osiggna¢, zaréwno badanie osdb, jak i badanie
przedsiebiorstw od 2016 r. prowadzone sg na czesci préby jako badania panelowe, czyli takie,
w ktorych te same pytania zadaje sie tym samym jednostkom w zaplanowanym odstepie
czasu. Co dwa lata realizowane sg badania tylko na panelowej czesci proby i tak byto w tej

wiasnie edycji.

Badanie ludnosci zostato w 2020 r. zrealizowane na probie 1560 osdb sposréd 2612, ktore
byty badane w 2017 r. i miaty wowczas 18-63 lata. WSréd nich 1.144 braty udziat w badaniu
2019 r. i wiasnie to one stanowity probe panelowa w 2020 r., wykorzystang do analizy zmian,
ktore miaty miejsce w roku pandemii. Badanie zasadnicze zostato zrealizowane miedzy

30 wrzesnia 2020 r. a 11 stycznia 2021 r. z wykorzystaniem podejscia mieszanego (mixed

mode): CAPI, CATI i CAWI, co pozwolito zwiekszy¢ stopien realizacji préby.

10



Wstep

11

Badanie przedsiebiorstw byto przeprowadzone na prébie ztozonej wytgcznie z firm Srednich
i duzych. Badaniem w tej fali objeto 1096 firm, sposrdd ktorych 656 wzieto réwniez udziat
w badaniu w 2018 i 2019 r. Badanie zasadnicze zrealizowano miedzy 5 pazdziernika

a 10 grudnia 2020 r. z wykorzystaniem mixed mode: CAPI i CATI, przy czym wywiady
telefoniczne stanowity 78%. Podstawg panelu jest préba przedsiebiorstw wylosowana

w 2017 r. Dla tej proby wyliczone zostaty tez wagi uwzgledniajace liczebnos$¢ mikro i matych,
$rednich oraz duzych przedsiebiorstw, a wiec — prawdopodobieristwo wejscia do préby.
Préba panelowa nie oddaje sytuacji w catej populacji przedsiebiorstw, lecz tylko w obrebie

segmentu duzych i $rednich firm aktywnych w 2017 r.

Celem badan na prébie panelowej jest przede wszystkim przesledzenie dynamiki zmian

na poziomie jednostek (tzw. zmiany brutto). Préba taka stopniowo traci swoje walory
reprezentacyjne w stosunku do zbiorowosci, z ktérej zostata wylosowana. Po to, by uzyskaé
reprezentacje aktualnej zbiorowosci generalnej nalezy losowad prébe niezaleznie

z aktualnego operatu tej zbiorowosci.

Sposdb doboru préby jest zawsze stuzebny wobec celu badan, dlatego dla zbadania zmiany
brutto oparlismy sie na prébie panelowej. Prowadzenie badan na panelu rodzi jednak takze
specyficzne ograniczenia. Wezmy jako przyktad analize dotyczgca aktywnosci edukacyjne;j
dorostych. W prébie panelowej oséb z 2020 r. mamy nadreprezentacje oséb z wyzszym
wyksztatceniem, co kaze z ostroznoscig podchodzi¢ do poréwnywania wskaznikéw
aktywnosci edukacyjnej z uzyskanymi w petnej, reprezentatywnej prébie z 2019 r. (zmiany
netto). Nadreprezentacja w panelu oséb potencjalnie bardziej aktywnych edukacyjnie
wptywa na wyzsze wartosci wskaznikéw. Dodatkowo wyniki moze zaktécac¢ zjawisko uczenia
sie panelu — czyli wptywu uczestnictwa w badaniach na zachowania, opinie i poglady
respondentéw — réwniez sprzyjajgce uzyskiwaniu wyzszych wartosci wskaznikdw uczenia

sie dorostych w prébie panelowej w stosunku do préby przekrojowej. Dlatego wtasnie

przy analizie aktywnosci edukacyjnej tym razem wykorzystana zostata wytgcznie préba
panelowa z lat 2019-2020, a jej celem byto uchwycenie oddziatywanie pandemii COVID-19
na zaangazowanie w rozwoéj kompetencji oséb dorostych, czyli analiza zmian, ktére zaszty

w zachowaniach edukacyjnych Polakéw na poziomie jednostek i poszukiwanie réznicujgcych
je cech i czynnikdw, nie zas oszacowanie ogdlnej wartosci wskaznikéw. Podobne ograniczenia

wystepuja tez w innych czesciach raportu, w ktérych takze skupiliSmy sie na analizie zmiany.
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Warto w tym miejscu zaznaczyé, ze w obecnej edycji BKLw przypadku analizy zawodow
postugujemy sie Klasyfikacjg Zawodow i Specjalnosci ISCO w wersji z roku 2014. Stosujac
te klasyfikacje uzywamy nieco zmodyfikowanych okreslen, ktérych systematycznie
uzywalismy takze w raportach z wczesniejszych lat. Dla utatwienia studiowania raportu
zamieszczamy ponizej tabele, ktdra prezentuje skréty oraz uzywane w raporcie okreslenia

przyporzadkowane do oficjalnych nazw kategorii w klasyfikacji ISCO.

Tabela 1. Kategorie zawodowe wykorzystywane w badaniu BKL

# | Skrot Okreslenie w raporcie Oficjalna nazwa kategorii w systemie ISCO/KZiS
1 | KiER ey iPIziz:::ios\;c:r:/iv;;iele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy

2 | SPEC Specjalisci Specjalici

3 | SRED Sredni personel Technicy i inny Sredni personel

4 | BIUR Pracownicy biurowi Pracownicy biurowi

5 | USLU Pracownicy ustug i sprzedazy Pracownicy ustug i sprzedazy

6 | ROLN Rolnicy Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy

7 | ROB-W | Robotnicy wykwalifikowani Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy

8 | OPER Operatorzy i monterzy Operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen

9 | ROB-N | Robotnicy niewykwalifikowani Pracownicy wykonujacy prace proste

Liczymy na to, ze niniejszy raport nie tylko pozwala zarejestrowac istotne reakcje
pracodawcow i pracownikow na kryzys pandemiczny, lecz takze zainspiruje dyskusje na temat
dalszych scenariuszy rozwojowych i oczekiwan w stosunku do polityki rozwoju kapitatu
ludzkiego w Polsce.

W imieniu autoréw raportu bardzo dziekuje zespotowi Departamentu Analiz i Strategii
PARP kierowanemu przez Pauline Zadure za znakomitg wspotprace w realizacji projektu,
a lwonie Krysinskiej, Wioletcie Skrzypczynskiej i Annie Tarnawie z tegoz zespotu za wszystkie

komentarze i sugestie poprawek, ktére pozwolity istotnie udoskonali¢ tekst raportu.

Jarostaw Gorniak
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Kluczowe whnioski z VIl edycji
badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego

Aktywnos¢ zawodowa

Sytuacja zawodowa zdecydowane] wiekszosci respondentdw nie ulegta zmianie. Osoby,
ktére w 2019r pracowaty, ale przestaty to robi¢ w 2020, stanowity 5%. Odwrotna sytuacja

(tj. ktos, kto nie pracowat w 2019, zaczat w 2020) miata miejsce w 4% przypadkow.

Najwiekszy spadek zatrudnienia (9,5 p.p.) zauwazono wsrdd oséb wykonujgcych prace,
ktérych funkcjonowanie byto najsilniej ograniczone przez obostrzenia sanitarne zwigzane

z pandemig tj. pracownicy ustug i sprzedawcy.

W wyrdznionych grupach wiekowych najwieksze spadki liczby oséb zatrudnionych
odnotowano wsrdd najmtodszej (18—35 lat) i najstarszej grupy respondentéw (55 lat

i wiecej). O ile w przypadku najstarszej grupy wiekowej mozna ttumaczy¢ to gtéwnie
nabywaniem praw emerytalnych i stopniowym opuszczaniem rynku pracy, to w grupie
18-35 lat warto zwréci¢ uwage na znaczne ograniczenie mozliwosci podejmowania
prac dorywczych w branzy turystycznej i gastronomicznej, jakie miato miejsce w 2020 r.
Warto tez wspomnie¢, ze poza powodami zwigzanymi stricte z pandemia, najczestszymi
powodami ,wypadania” z rynku pracy respondentéw w tej grupie wiekowej jest urlop

zwigzany z narodzinami dziecka oraz podejmowanie nauki na studiach w trybie dziennym.

Kobiety pracujgce w 2019 r. przestawaty pracowac w 2020 r. wyraznie czesciej niz mezczyzni
znajdujacy sie w analogicznej sytuacji. Analizujgc te réznice, nalezy pamieta¢ o dwéch
bardzo waznych kwestiach w duzej mierze ttumaczacych te rdznice. (1) Kobiety czesciej
przerywajq kariere zawodowa, by podjg¢ sie opieki nad dzie¢mi i innymi cztonkami rodziny.

(2) Kobiety wczesniej nabywajg uprawnienia emerytalne ze wzgledu na wiek.
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Zarobki w 2020 r. w poréwnaniu do 2019 .

e Najczesciej spadki dochodow w poréwnaniu z rokiem 2019 deklarowaty osoby bedgce
w najlepszej sytuacji finansowej, zarabiajgce relatywnie najwiecej (osoby na stanowiskach
kierowniczych, osoby prowadzace wtasng dziatalnos$¢ gospodarczg, osoby zarabiajace
miesiecznie powyzej 5 tys. zt netto). Warto przy tym wspomniec, ze pomimo spadkdw,
w 2020 r. wcigz cechowata je znacznie lepsza sytuacja finansowa, niz osoby z pozostatych,

mniej zarabiajgcych kategorii.

e Zgodnie z przewidywaniami, najbardziej stabilng sytuacje finansowg miaty osoby
zatrudnione w oparciu o najbardziej stabilng forme zatrudnienia — umowe o prace.

Wzrost dochoddéw zgtosito tam 65% respondentéw, a spadek 21%.

e Dochody respondentéw, ktérzy zgtaszali spadek zarobkéw w 2020 r., obnizyty sie
przecietnie o 500 zt. Analogicznie, dochody o0sdb, ktére raportowaty wzrost dochoddw,

zwiekszyty sie o 500 zt.

e Wsrdd osob, ktore ujawnity miesieczne dochody netto swoich gospodarstw domowych,
odczuwalng poprawe (co najmniej 10-procentowe zwiekszenie uzyskiwanych dochoddéw)
odnotowano w przypadku 43% badanych. Pogorszenie sytuacji finansowej (tj. co najmniej

10-procentowy spadek dochodéw) zaobserwowano u co czwartej osoby badanej (27%).

Warunki pracy a pandemia COVID-19

e Ogodlnopopulacyjne deklaracje zwigzane z poczuciem obcigzenia pracg zawodowa w 2019
i 2020 r. byty bardzo podobne. Zmiany pomiedzy tymi dwoma latami widoczne s3 jednak,
gdy uwzglednimy podziat na rézne grupy respondentéw; tyle samo (ok. 1/3) badanych

odczuto wzrost obcigzenia pracg, co jego spadek w roku 2020.

e Wazrost obcigzenia pracg w 2020 r. czesciej deklarowali mezczyzni niz kobiety, w tym
szczegOlnie mezczyzni specjalisci (ponad dwukrotnie wyzszy odsetek mezczyzn niz kobiet
odczuwat wieksze obcigzenie pracg w 2020 r. w poréwnaniu do roku 2019), a takze
mezczyzni posiadajacy dzieci (wsrdd rodzin posiadajgcych dziecko, bez wzgledu na jego

wiek, odsetek deklarujgcych wzrost obcigzenia pracg byt wyzszy w grupie mezczyzn).

14
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Podobne wyniki (brak zmian miedzy 2019 a 2020 r.) zaobserwowa¢ mozna byto

w przypadku deklaracji dotyczgcej mozliwosci godzenia pracy z zyciem rodzinnym.
Przy czym, pogorszenie tzw. work-life balance miedzy 2019 a 2020 r. byto szczegdlnie
odczuwane przez osoby miedzy 30 a 39 r.z. oraz mezczyzn posiadajacych mate

(do 6smego roku zycia) dziecko.

Przed wybuchem pandemii COVID-19 ok. 8% pracownikdéw deklarowato wykonywanie
pracy zdalnej, gtownie (ponad 80%) w formule hybrydowej z przewagga tradycyjnej formy
Swiadczenia pracy. Wybuch pandemii COVID-19 zwiekszyt zakres pracy zdalnej w wypadku

ok. 30% pracownikow.

Zakres pracy zdalnej najbardziej zwiekszyt sie w grupie pracownikéw majgcych

wczesniejsze doswiadczenie z tego typu pracg. Dodajmy tez, ze zazwyczaj im bardziej
specjalistyczny zawod wykonywaty te osoby, tym ta szansa byta wyzsza. W przypadku
wiekszosci (71%) pracownikéw pandemia nie przyniosta zmiany formy wykonywanej

pracy.

W oparciu o dane na temat ewolucji w zakresie wirtualizacji pracy miedzy 2019 .

a 2020 r. mozna wyrdznic¢ dwie grupy zawodow: o niskich i przecietnych mozliwosciach
wirtualizacji oraz o duzych mozliwosciach w tym zakresie. W pierwszej grupie znajdujg
sie: pracownicy ustug i sprzedawcy oraz pracownicy biurowi, w drugiej: kierownicy,
specjalisci oraz technicy i sredni personel. Proces wirtualizacji pracy zdecydowanie

w najwiekszym stopniu dotkngt zawoddw specjalistycznych.

Prowadzenie wiasnej dziatalnosci ograniczone restrykcjami
COVID-owymi

Odsetek firm zamknietych w latach 2019 i 2020 nie wzrdst w stosunku do okreséw
poprzednich (zamkniecia dotknety przede wszystkim firm najmtodszych, zatozonych
w ostatnim dziesiecioleciu). Mniej wiecej co siédmy przedsiebiorca koriczacy dziatalnos¢

jako przyczyne wskazywat wprost na ograniczenia zwigzane z koronawirusem.

W stosunku do poprzednich okreséw bardzo wyraznie wzrdst odsetek przedsiebiorcow

twierdzacych, ze na swoja dziatalnos$¢ poswiecajg wiecej czasu niz przed rokiem.
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Szczegodlnie silny wzrost miat miejsce w grupie branz zwigzanych z ustugami
specjalistycznymi, takimi jak dziatalno$¢ prawnicza, doradztwo z zakresu gospodarki

i zarzadzania, rachunkowos$¢ i podatki czy ustugi informatyczne, a wiec tych rodzajow
ustug, na ktére popyt mogt wzrosngé w czasie zmagania sie przedsiebiorstw z ,,COVID-

owymi” restrykcjami wprowadzonymi na terenie kraju.

Podobnie jak w poprzednich latach, wsréd gtéwnych utrudnien dziatalnosci gospodarczej
wymieniano wysokie podatki, ucigzliwe przepisy i silng konkurencje (kazde z tych wyzwan
dotyczyto mniej wiecej co trzeciego przedsiebiorcy). Na plan pierwszy wysunety sie
jednak ograniczenia COVID-owe, ktére w takiej lub innej formie dotknety ponad poftowe
firm, a dla co piatej stanowity w ogdle najwazniejszy problem, z jakim trzeba byto sie

mierzyc.

Dynamika obrotéw ulegta w ostatnim okresie radykalnemu pogorszeniu. Z ponad 50%
do 30% stopniat odsetek firm deklarujgcych utrzymanie obrotéw na dotychczasowym
poziomie, a znaczgco wzrdst odsetek — z kilkunastu do prawie 50% — firm, ktérym obroty
spadty. W branzach zwigzanych z handlem, zakwaterowaniem, gastronomig i ustugami
taki spadek deklarowato az 70% firm. W zdecydowane]j wiekszosci spadki obrotow

wigzane byty z sytuacja epidemiczna.

W kolejnych 12 miesigcach spadku obrotéw spodziewato sie ponad 40% firm, a wzrostu
— zaledwie 12%. Ten pesymizm stanowi praktycznie odwrdcenie sytuacji sprzed roku, gdy

spadkow obawiato sie 17% firm, a na wzrosty liczyto ponad 30%.

Firmy odporne na kryzys? Kultura organizacji i metody
zarzadzania polskich firm w czasie pandemii

65% srednich i duzych firm doswiadczyto negatywnych skutkdw pandemii, przy czym

doswiadczenia w tym zakresie zalezg od branzy, w ktérej dziatali przedsiebiorcy.

Najczesciej skutki pandemii byty odczuwalne w przypadku branzy handlowej, hotelarskiej
i gastronomicznej, ktérg najbardziej dotknety wprowadzone obostrzenia (wskazato
na to 80% firm). Dotkliwie pandemii doswiadczyty rowniez branze: przemystu i gérnictwa

oraz edukacji (odpowiednio 76% i 73% firm).
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59% srednich i duzych firm wprowadzito w trakcie pandemii mozliwos¢ pracy zdalne;j.
Najczesciej na te forme pracy przechodzity firmy z sektora edukacji (90% wskazan),

a najrzadziej — budowlane i transportowe (36% wskazan). Jednak jedynie 25% firm
deklarowato pozostawienie pracy zdalnej jako formy zatrudnienia po zakoriczeniu
pandemii. Nieco czesciej niz pozostali na takg mozliwos¢ wskazywali przedstawiciele firm

z branzy edukacyjnej, chociaz wcigz byt to co trzeci sredni lub duzy przedsiebiorca.

47% firm, ktore przed pandemig miaty plan dziatania, potwierdzito jego posiadanie. Jedna
piata srednich i duzych firm w trakcie trwania pandemii stworzyta plan dziatania (22%),
natomiast co szdsta firma zrezygnowata z planowania w tym okresie (14%). Odsetek
podmiotdéw, ktére zrezygnowaty z posiadania plandéw dziatania jest wyzszy w przypadku
firm z branz najbardziej dotknietych pandemia: handel, zakwaterowanie, gastronomia

(18%), przemyst i gérnictwo (18%) oraz opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (17%).

W zakresie badania skutecznosci zarzgdzania zasobami ludzkimi zachowania srednich
i duzych firm w trakcie pandemii nie zmienity sie zasadniczo i ponad dwie trzecie
podmiotéw nadal prowadzi jej ocene (68%). Wiecej firm uruchomito takie badania w tym

czasie, anizeli z nich zrezygnowato (16% wobec 11%).

Mimo niezmiennej struktury form kultur organizacji (dominujgca kulturg caty czas
pozostaje kultura klanu, w ktérej wcigz funkcjonuje 21% firm, a 17% sie w nig
przeksztatcito), mozna zauwazy¢ znaczacg dynamike w zakresie transformacji kultur
organizacyjnych w obliczu pandemii. Na przestrzeni roku potowa firm zmienita
dominujgcy wzér swoich dziatan. Na szczegdlng uwage pod katem transformacji
kulturowej zastugujg zréznicowane strategie adaptacji miedzy branzami: o ile

w przypadku budownictwa i transportu, opieki zdrowotnej, edukacji oraz ustug
specjalistycznych kulturg docelowa dla najwiekszej grupy firm stat sie klan, o tyle

w przypadku handlu, zakwaterowania i gastronomii byt to rynek, a przemystu i gérnictwa

—adhokracja.

W analizie wytypowano cztery kategorie firm, jesli chodzi o ich dziatania innowacyjne:
odporne — wprowadzajgce innowacje zaréwno przed, jak i w trakcie pandemii;
antykruche —wzmocnione przez kryzys w ten sposdb, ze przed pandemia nie wdrazaty

innowacji, ale zrobity to w jej trakcie; kruche, ktére poprzednio wprowadzaty innowacje,
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ale w trakcie pandemii przestaty oraz stagnacyjne, ktére nie wprowadzaty innowacji

zaréwno przed, jak i w trakcie pandemii.

21% badanych podmiotow zaliczy¢ mozna do firm antykruchych: w 2018 r. nie wprowadzity
innowacji, ale zrobity to w 2020 r. Wieksze szanse na znalezienie sie w tej kategorii maja
firmy z dtugofalowym planem dziatan i rozwoju personelu oraz te, w ktérych zarzad skupia

sie na sprawnej organizacji i kontroli wdrozenia procedur (kultura hierarchiczna).

Nowe strategie na nowe czasy? Inwestycje srednich i duzych
przedsiebiorstw w kompetencje pracownikéw w czasie
pandemii COVID-19

Srednie i duze przedsiebiorstwa wcigz inwestujg w rozwdéj kompetencji swoich
pracownikéw, pomimo trudnosci organizacyjnych i finansowych spowodowanych
pandemig COVID-19. Przynajmniej jedng aktywnos$¢é rozwojowgq podjeto 91%
przedsiebiorstw z tej grupy, co daje wynik zblizony do osiggnietego rok wczesnie;.
Pracodawcy ograniczyli jednak skale podejmowanych dziatarh — 80% przedsiebiorstw
wycofato sie z przynajmniej jednego rodzaju dziatar rozwojowych podejmowanych rok
wczesniej, spadta przecietna liczba pracownikow biorgcych udziat w szkoleniach oraz

przecietny budzet przeznaczony na ten cel.

Najpopularniejszymi metodami ksztatcenia kompetencji pracownikéw w 2020 .,
podobnie jak rok wczesniej, byty: instruktaze, job shadowing, coaching i mentoring.
S3 to formy skierowane na indywidualny rozwdj pracownika i przygotowanie go

do wykonywania zadan na konkretnym stanowisku zawodowym.

Jedyng forma wspierania kompetencji pracownikéw, ktéra w ostatnim roku zyskata
na popularnosci, byty szkolenia e-learningowe. Jest to z pewnoscig zwigzane z sytuacjg
pandemiczng oraz zwiekszeniem skali pracy zdalnej. Najwieksze spadki popularnosci dotyczyty

form rozwojowych wymagajgcych osobistego spotkania duzej grupy ludzi lub podrézy.

Pomimo pandemii COVID-19, srednie i duze przedsiebiorstwa kontynuowaty dziatania,
majgce na celu wpisanie rozwoju kompetencji pracownikéw w strategie dziatania catego

przedsiebiorstwa. Zwiekszyta sie liczba pracodawcéw majgcych wydzielony budzet
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na dziatania rozwojowe (z 35% do 42%), a liczba firm majgcych dziat lub stanowisko
zajmujace sie tymi zagadnieniami pozostata na podobnym poziomie (30%). W stosunku
do roku wczesniejszego wyzszy odsetek przedsiebiorstw prowadzit systematyczng ocene

swoich potrzeb kompetencyjnych.

e Srednie i duze przedsiebiorstwa, ktére w roku poprzedzajgcym pandemie znajdowaty sie
w fazie silnego rozwoju, czesciej niz pozostate kontynuujg dziatalnos¢ wspierajgca rozwaj
kompetencji swoich pracownikéw w 2020 r. Pozostajg liderami, jesli chodzi o wspieranie
wszystkich badanych form rozwoju kompetenc;ji, zaréwno tych realizowanych w miejscu
pracy, jak i poza nim. Czesciej niz pozostali miaty dziaty rozwojowe oraz budzety
przeznaczone na ten cel, w znacznej wiekszosci prowadzity systematyczng ocene
zapotrzebowania kompetencyjnego. Mozna wnioskowa¢, ze w kontekscie inwestycji
w rozwéj kompetencji pozycja zbudowana w latach wczes$niejszych zapewnita im

stabilnos$¢ w czasach kryzysu.

e Przedsiebiorstwa, ktorych poziom rozwoju wzrdst w roku 2020 w stosunku do roku
wczesniejszego, czesciej niz pozostate rozpoczynaty inwestowanie w nowe dla siebie
formy wspierania kompetencji pracownikéw. Réwniez czesciej niz pozostali inwestowaty
w powstawanie dziatow rozwojowych, wydzielaty budzety przeznaczone na ten cel.
Moze to oznacza¢, ze szybsze tempo rozwoju pociggneto za sobg wieksze potrzeby
kompetencyjne przedsiebiorstw, co z kolei zmobilizowato pracodawcéw do poszukiwania

srodkéw na ich zaspokojenie.

e Zdecydowana wiekszos¢ (70%) srednich i duzych przedsiebiorcéw planuje inwestowac
w rozwoéj kompetencji swoich pracownikéw w kolejnym roku — jest to wynik wyzszy niz
w roku 2019. Ponad potowa z pracodawcéw majgcych takie plany ma zamiar realizowac¢

je przy wsparciu srodkow unijnych.

Rozwoj kompetencji dorostych Polakow w warunkach
pandemii COVID-19

e Pomimo ograniczen i trudnosci zwigzanych z pandemig COVID-19 w 2020 r., Polacy
aktywnie i za pomocg réznych metod rozwijali swoje kompetencje. Restrykcje zwigzane

z pandemia COVID-19 nie wptynety na obnizenie ogdlnego poziomu aktywnosci
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edukacyjnej dorostych Polakéw. W ciggu ostatnich dwunastu miesiecy poprzedzajacych
badanie BKL uczyto sie formalnie i pozaformalnie 48% badanych, czyli nawet nieco wiecej
niz w 2019 r., gdy aktywnos¢ edukacyjng deklarowato 46% dorostych w wieku 25—-64 lat.
Wiecej niz potowa 0séb pracujacych (51%) rozwijata swoje kompetencje w miejscu pracy,

a 68% dorostych uczyto sie w sposéb nieformalny.

Pandemia COVID-19 moze by¢ silnym bodzcem do trwatych i radykalnych zmian

w zakresie dostepu do ustug edukacyjnych i sposobu ich swiadczenia. Zasadnicza zmiana,
jaka przynidst 2020 r., to radykalny wzrost odsetka osdéb, ktore swoje kompetencije
rozwijaty w sposdb zdalny. W zwigzanych z pracg szkoleniach realizowanych w sposéb
zdalny uczestniczyto w 2020 r. prawie dwukrotnie wiecej Polakdw niz w 2019 r.

(21% w 2020 r. wobec 11% w 2019 r.). Pandemia COVID-19 w sposdb zdecydowany
przyspieszyta wiec proces cyfryzacji ustug edukacyjnych, wymuszajgc zmiane zachowan
zaréwno pod stronie dostawcéw, jak i odbiorcéw ustug. Kolejne lata pokaza, w jakim
stopniu wypracowane rozwigzania zostang wykorzystane i stang sie trwatym elementem

rynku edukacyjnego.

Uczenie sie w miejscu pracy pozostato szeroko wykorzystywanym sposobem

rozwoju kompetencji, stosowanym szczegdlnie czesto w sektorach edukacji, opieki
zdrowotnej i pomocy spotecznej oraz przemystu i gérnictwa. Restrykcje zwigzane

z pandemiag COVID-19 nie wptynety na zmniejszenie liczby oséb uczacych sie w miejscu
pracy. W 2020 r. nawet nieco wiecej niz w 2019 r. korzystato z takich form rozwoju
kompetencji, jak instruktaz, coaching, mentoring, job-shadowing czy rotacja. Najczesciej
wykorzystywanym sposobem uczenia sie w miejscu pracy byt instruktaz —w 2020 r.
skorzystato z niego 30% pracujacych i byto to 0 4 p.p. wiecej niz w 2019 r. Pracownicy
czesto korzystali tez z coachingu czy mentoringu (25% w 2020 r. wobec 19% w 2019 r.).
Wzrosta réwniez popularnos¢ uczenia sie poprzez obserwacje innych pracownikéw
(15% w 2020., 13% w 2019 r.) oraz rotacje, czyli czasowe wykonywania zadan na innym
stanowisku pracy (11% w 2020 r. i 8% w 2019 r.).

Pandemia COVID-19 moze utrwali¢ i wzmocni¢ réznice pomiedzy osobami trwale
aktywnymi i biernymi edukacyjnie. Wsrdd dorostych Polakdéw wyraznie widoczny jest
podziat na trwale aktywnych i trwale biernych edukacyjnie. Statej aktywnosci edukacyjnej
sprzyja aktywnos¢ zawodowa, wyzsze wyksztatcenie, praca stymulujgca do rozwoju,

ktérej towarzyszy poczucie mozliwosci wykorzystania zdobytych kompetencji. Biernos¢
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edukacyjna idzie najczesciej w parze z nieaktywnoscig zawodowa lub z wykonywaniem
rutynowej pracy, ktéra nie stwarza szans do rozwoju umiejetnosci. Towarzyszace
pandemii przeniesienie aktywnosci edukacyjnej do Internetu otworzyto co prawda
mozliwosci rozwoju osobom, dla ktérych na przyktad barierg dostepu byta odlegtos¢

od osrodkdéw szkoleniowych, nie zmienito natomiast w znaczgcym stopniu sytuacji tych,
ktérzy nie ucza sie, gdyz nie stymuluje ich do tego sSrodowisko pracy. Szeroki zakres
wykorzystania szkolen i innych zdalnych form rozwoju wsréd oséb uprzywilejowanych

na rynku edukacyjnym i niski zakres korzystania z nich wsrdd tych, ktérzy sg w trudniejszej
sytuacji, wskazuje na mozliwos¢ powiekszania sie dystansu kompetencyjnego pomiedzy
tymi grupami. Pewnej szansy nalezy upatrywac w szerokim zakresie korzystania z uczenia
sie nieformalnego, w tym uczenia sie za pomocg materiatéw dostepnych w Internecie.
Optymistyczny pod tym wzgledem jest szczegdlnie duzy wzrost odsetka osdéb starszych

deklarujgcych uczenie sie z materiatéw dostepnych w sieci.
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Polski rynek pracy w czasie
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Mimo ze w debacie publicznej watek przysztej epidemii o zasiegu globalnym pojawiat

sie systematycznie, to jednak pandemia COVID-19 wydaje sie mie¢ wszystkie cechy tzw.
czarnego fabedzia, to jest nieprzewidzianego zdarzenia o dalekosieznych konsekwencjach.
W zwigzku z pojawieniem sie i szerzeniem wirusa SARS-CoV-2 rzady krajow na catym swiecie
wprowadzaty réznego rodzaju srodki profilaktyczne i ograniczenia dotykajgce wszelkich sfer
zycia. Jedna z takich sfer jest praca i jej poswiecony jest ten rozdziat. Na skutki obostrzen
pandemicznych na rynku pracy mozna spojrzec¢ z réznych perspektyw, m.in. makro i mikro.
W pierwszym przypadku charakteryzujemy ogdlne procesy i zmiany zaobserwowane

w formie usrednionej, korzystajgc w tym celu ze zagregowanych wskaznikéw, takich jak
stopa bezrobocia. Wskazniki te jednak tylko czesciowo pokazujg zwroty, ktére miaty miejsce
na rynku pracy. Sytuacja pandemiczna mogta bowiem wptyna¢ nie tyle na ogélng kondycje
rynku, co na poszczegdlne grupy z osobna — zmniejszajac szanse jednych, a zwiekszajac
innych (perspektywa druga). W rozdziale tym bedg nas interesowac zaréwno pierwsze

(usrednione), jak i drugie (indywidualne) charakterystyki sytuacji rynkowej w Polsce.

Rozdziat ten poswiecony jest trzem kwestiom:

e aktywnosci zawodowej Polek i Polakdw (scharakteryzowanej ogélnie i w odniesieniu
do uzyskiwanych dochodoéw);

e pracy zawodowej w warunkach pandemii (w tym pracy zdalnej oraz kwestii poczucia
obcigzenia aktywnosciami zawodowymi);

e osobom pracujacym na wtasny rachunek, stanowigcym szczegdlng grupe, ktérg warto

poddac osobnej analizie.

Kazdemu z tych aspektéw poswiecona zostanie osobna czes¢ rozdziatu.
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Na wstepie warto zwrdci¢ uwage na specyfike danych, na podstawie ktérych wyciggane

sg wnioski w tej czesci raportu. Sg to dane panelowe, czyli zebrane od tych samych
respondentéw (Polek i Polakéw w wieku 18-69 lat, zamieszkujgcych na terenie kraju)?

w kolejnych latach. Dane te analizowane byty na dwa sposoby: w celu uzyskania
charakterystyki populacji w okreslonym roku oraz w celu opisania zmiany miedzy kolejnymi
latami na poziomie indywidualnego respondenta. Szczegdlng uwage poswiecono oczywiscie

zmianom, jakie zaszty miedzy rokiem 2019 a 2020.

Aktywnos¢ zawodowa i wynagrodzenia

W czasie pandemii

Dynamicznie zmieniajgce sie obostrzenia zwigzane z pandemig byty jednym z gtéwnych
czynnikdw modelujacych aktywnos$¢ zawodowg w roku 2020. Pracownicy i pracodawcy

w wielu branzach staneli przed koniecznoscig bardzo szybkiego przystosowania sie

do gwattownych przemian, zwigzanych z restrykcjami, a czasem nawet przed przymusowym
zamknieciem catych gatezi gospodarki. Konsekwencje wprowadzenia obostrzen odczuli
zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy. Celem tej czesci rozdziatu jest przyjrzenie sie temu, jak
ograniczenia spowodowane przez pandemie COVID-19 wptynety na podstawowe wskazniki

zwigzane z poziomem zatrudnienia i otrzymywane wynagrodzenia.

Zatrudnienie

Zdecydowana wiekszos¢ nizej opisanych analiz dotyczy wspomnianej we wstepie proby
panelowej. Zapoznajac sie z tymi wynikami, nalezy pamieta¢, ze dotyczg one respondentdw,
ktérzy brali udziat w badaniu Bilans Kapitatu Ludzkiego (dalej BKL) zaréwno w roku 2019, jak

i 2020. Opisane w tym rozdziale trendy i efekty dotyczg losdw tych witasnie oséb?.

1 Wiecej na temat metodologii BKL: Antosz. P., Metodologia badania Bilans Kapitatu Ludzkiego 20162023,
PARP 2018.

2 Ze wzgledu na m.in. na niewielkie liczebno$ci analizowanych kategorii respondentéw, ewentualne
uogdlnianie wynikéw na cata populacje Polakdw moze by¢ obarczone ryzykiem btedu.


https://www.parp.gov.pl/component/publications/publication/metodologia-badania-bilans-kapitalu-ludzkiego-2016-2023
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Jednym z najwiekszych zagrozen ekonomicznych powodowanych pandemig byta utrata
miejsca pracy. Analiza ogdlnego poziomu aktywnosci zawodowej wedtug podziatu BAEL
(osoby pracujace, bezrobotne oraz nieaktywne zawodowo) w sposdb kontrintuicyjny

do przewidywan, wskazuje na stabilny poziom zatrudnienia, a nawet jego nieznaczny wzrost
w przypadku kobiet (z 68% w 2019 r. do 70% w 2020 r.) przy analogicznym spadku w kategorii
kobiet nieaktywnych zawodowo (Tabela 1).

Tabela 1. Aktywnos$¢é zawodowa wg systematyki BAEL w podziale na pte¢ w latach 2019-2020
(%, N)

2019 2020
mezczyzni kobiety ogotem mezczyzni kobiety ogotem
pracujacy 82,6 67,7 74,9 83,4 70,0 76,6
bezrobotni 3,8 3,3 3,6 3,0 2,6 2,8
nieaktywni 13,6 28,9 21,5 13,6 27,4 20,6
N 730 784 1514 766 794 1560

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnoéci.

W przypadku zdecydowane]j wiekszosci oséb uczestniczgcych w panelu (90%) aktywnos¢
zawodowa na przestrzeni lat 2019—-2020 nie ulegta zmianie. Osoby, ktdre przestaty pracowac
w 2020 r., stanowity 5% badanych, z czego wiekszos¢ to osoby nieaktywne zawodowo. Osoby,
ktore znalazty sie na bezrobociu, stanowity niecaty 1% badanych. Badani, ktorzy stali sie

aktywni zawodowo, stanowili niemal 4% préby. Dane podsumowano w Tabeli 2.

Tabela 2. Aktywnos$¢ zawodowa wg BAEL — zmiany na przestrzeni lat 2019-2020 (%, N)

. brak aktywnosci
bezrobocie .
pracaw 2020r. W 2020 r. zawodowej N

) w 2020 r.
pracaw 2019 . 71,3 0,8 4,2 870
bezrobocie w 2019 . 1,0 1,3 0,5 32
brak aktywnosci zawodowej 28 0,5 17,7 239
w 2019r.
N 857 29 256 1142

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnoéci.
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Najwiekszy spadek zatrudnienia wsrod sprzedawcow
i pracownikow ustug

Zmiany w zatrudnieniu (wyrazone poprzez réznice w odsetkach oséb pracujgcych w 2020 .
i 2019 r.) warto przeanalizowaé w kontekscie nastepujgcych charakterystyk: wieku,

wyksztatcenia, typu zatrudnienia oraz rodzaju pracy? (Tabela 3).

Najwiekszy spadek zatrudnienia zaobserwowano wsrdd pracownikdéw ustug i sprzedawcéw
(spadek 0 9,5 p.p.). Wydaje sie to nastepstwem ograniczen zwigzanych z obostrzeniami
sanitarnymi, ktére w znacznym stopniu dotknety branze gastronomiczng, hotelarstwo, ustugi

zwigzane z turystyka czy branze kosmetyczna.

Analiza pod wzgledem typu zatrudnienia wykazata najwiekszy spadek odsetka zatrudnionych
wsrdd osob znajdujacych sie w najmniej stabilnej sytuacji (umowy cywilnoprawne),

ale z uwagi na bardzo matg liczebno$¢, nalezy do tych wynikéw podchodzié¢ z duza
ostroznoscig. Najwiekszy odsetek oséb, ktore utrzymaty zatrudnienie, zaobserwowano wsrod

prowadzgcych wtasng dziatalnos¢ gospodarczg (spadek jedynie 0 1,8 p.p.).

Najbardziej ,,odporne” na utrate zatrudnienia, zgodnie z przypuszczeniami, okazaty sie
osoby z wyzszym wyksztatceniem. Wsrdod oséb z wyksztatceniem srednim i nizszym utrata

zatrudnienia ksztattowata sie na podobnym poziomie (zmiana o 7-8 p.p.).

Poréwnywanie odsetka oséb zatrudnionych pod wzgledem grup wiekowych wykazato okoto
8-punktowy spadek zatrudnienia wéréd grupy najmtodszej (18—35 lat) i okoto 11-punktowy
wsrdd grupy najstarszej (55 lat i wiecej). Analizujgc te dane nalezy pamietaé, ze bardzo
waznym czynnikiem regulujagcym aktywnos¢ zawodowa najmtodszej grupy wiekowej jest
kontynuowanie nauki (studia), podczas ktérej wykonywana praca czesto ma charakter
dorywczy. Z uwagi na to, ze studia w 2020 r. odbywaty sie w trybie nauczania zdalnego,
wiele oséb mogto zdecydowac sie na pozostanie w domu rodzinnym, co w potgczeniu

z ograniczeniem dziatalnosci niektorych branz wyraznie utrudniato podjecie pracy. Innym

waznym powodem dtuzszej przerwy w pracy w tej grupie sg narodziny dziecka.

3 Na potrzeby zestawienia wyrdzniono trzy rodzaje pracy: umystowg (kategorie zawodowe: kierownicy,
specjalisci, technicy i Sredni personel, pracownicy biurowi), fizyczng (robotnicy wykwalifikowani
i niewykwalifikowani, operatorzy) oraz handel/ustugi (sprzedawcy i pracownicy ustug).
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W przypadku najstarszej grupy wiekowej gtéwnym powodem opuszczenia rynku pracy jest

nabycie uprawnien do przejscia na emeryture.

Kobiety przerywajg aktywnos¢ zawodowg znacznie czesciej
niZ mezczyzni

Patrzac na wszystkie analizowane charakterystyki, podobnie jak w poprzednich latach,
kobiety pracujgce w 2019 r. przestawaty pracowa¢ w 2020 r. wyraznie czesciej niz mezczyzni
znajdujacy sie w analogicznej sytuacji. Warto przy tym wspomnieé, ze analizowana réznica
byta wyrazne mniejsza niz w poprzednich latach (2017/18: -4,8 p.p. mezczyzn vs -10,6

p.p. kobiet; 2018/19: -5,7 p.p. mezczyzn vs -10,1 p.p. kobiet; 2019/20: -5,2 p.p mezczyzn vs
-7,8 p.p. kobiet). Jako jedno z mozliwych wyjasnien tej sytuacji, mozna potraktowac globalne
przejscie na prace zdalng w okresie pandemii, dzieki ktéremu wiecej kobiet zdecydowato sie
na pozostanie aktywnymi zawodowo, w porédwnaniu do czaséw, gdzie tego typu rozwigzania

nie byty dostepne na tak szerokg skale.

Inny charakterystyczny efekt wigze sie z rodzajem wykonywanej pracy oraz typem
zatrudnienia. Najwieksze réznice pomiedzy ptciami pod wzgledem spadku aktywnosci
zawodowej byty widoczne w przypadku oséb wykonujgcych prace umystowa (-3,3

p.p. mezczyzn vs -6,8 p.p. kobiet), osob z wyksztatceniem wyzszym (-2,7 p.p. mezczyzn

vs -6,0 p.p. kobiet) oraz wéréd oséb zatrudnionych na podstawie umowy o prace (-3,3

p.p. mezczyzn vs -7,7 p.p. kobiet). Wyjasnienia tego zjawiska mozna szukaé w dostepnosci
dtuzszych, a jednoczes$nie odptatnych form urlopédw zwigzanych z wychowaniem i opieka,
ktére wigzg sie z najbardziej stabilng forma zatrudnienia, czyli umowa o prace. Umowy tego
typu zawierane sg wyraznie czesciej przez osoby z wyksztatceniem wyzszym i wykonujace
prace umystowg. Dla poréwnania warto przyjrzeé sie osobom prowadzgcym witasng
dziatalnos¢ gospodarczg i pracujgcym fizycznie. Obserwowane réznice byty tam znacznie
mniejsze, a wiekszy spadek odsetka aktywnych zawodowo zaobserwowano wsréd mezczyzn
(wtasna dziatalnos¢ gospodarcza: -2,4 p.p. mezczyzn vs 0,8 p.p. kobiet, praca fizyczna: -3,6

p.p. mezczyzn vs 3,2 p.p. kobiet).
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Analizujac te réznice, nalezy pamietac o dwdéch bardzo waznych kwestiach w duzej mierze

je ttumaczacych:

1. Kobiety wyraznie czesciej niz mezczyzni przerywajq kariere zawodowa, by podjgé sie

opieki na nad dzie¢mi i innymi cztonkami rodziny*.

2. Kobiety szybciej niz mezczyzni nabywajg uprawnienia emerytalne ze wzgledu na wiek (60
vs 65 lat)°.

Tabela 3. Zmniejszanie sie odsetka oséb pracujgcych w podziale na rodzaj pracy, typ

zatrudnienia, wyksztatcenie oraz pte¢ w latach 2019-2020

réznica rdéznica réznica réinica
SR AT, N typ. . 2020 vs. N |wyksztatcenie 2020 vs. N | wiek | 2020vs. | N
pracy 2019 zatrudnienia| 2019 2019 2019 (p.p.)
(p.p.) (p-p.) (p-p.) i
umystowa | —-3,3 | 154 |um. o prace -3,3 | 284 | nizsze —-6,0 |128|18-35 -6,7 129
| handel/ g o | gq | wh dziat. ~2,4 | 77 |érednie 6,8 |152/36-54| -3,1 196
ustugi gosp.
fizyczna -3,6 | 180 |umowy -17,9 | 21 |wyisze -2,7 |114| 55+ -9,3 69
umystowa | —6,8 | 269 |um. o prace -7,7 53 |nizsze -8,7 80 |18-35 -9,6 154
K | handel/us | -10,1 | 62 :;;sz'a" -0,8 | 362 érednie ~9,6 |159|36-54| -4,3 |207
fizyczna -3,2 80 |umowy - 13 |wyzsze -6,0 [203| 55+ -13,3 81
umystowa | —5,3 | 412 |um. o prace -5,5 | 648 |nizsze -6,9 |215/18-35 -8,1 283
O |handel/us | -9,5 | 90 ;";'Ssz'a" -1,8 | 135 érednie -8,1 [312/36-54 -3,6 | 404
fizyczna -3,5 | 273 |umowy -13,0 | 36 |wyzsze -4,6 |309| 55+ -11,2 150

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

Zmiany w poziomie wynagrodzen

Poprzez ograniczenia zwigzane z przebywaniem w przestrzeni publicznej, gwattownej zmianie

musiaty ulec warunki panujgce w miejscach pracy, a takze mozliwosci korzystania z rozrywki,

kultury i rekreacji. Wprowadzaniu restrykcji towarzyszyty liczne obawy i negatywne

prognozy na temat przysztosci objetych nimi oséb. Jako jeden z wielu niepozgdanych

4 PARP, (2020). Raport ,,Analiza luki zatrudnienia oraz wynagrodzen kobiet i mezczyzn”. [dostep: 14.10.2021,

godz. 15:20]

> Dz.U.2021.291 art. 24.
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skutkédw ubocznych wymieniano zmniejszenie dochodéw przedsiebiorcéw znajdujace swoje
odzwierciedlenie w redukcji wynagrodzen. Celem tego podrozdziatu jest analiza pod katem

wspomnianych wyzej zmian w wynagrodzeniach w latach 2019 i 2020.

Spadek wynagrodzen, czyli o tym, ze najczesciej tracita kadra kierownicza, prowadzgcy

wtasng dziatalnos¢ gospodarczg i ogdlnie zarabiajgcy najwiecej

Wsrod oséb objetych badaniem panelowym, ktére pracowaty zarowno w 2019 r,, jak
i w2020 r., co czwarta osoba badana (24%) zadeklarowata spadek osigganych dochodéw
netto. Wzrost dochodéw stwierdzito 63% (Wykres 1).

Najbardziej podatnym na zmniejszenie sie dochoddw typem zatrudnienia okazato sie
prowadzenie wiasnej (innej niz rolna) dziatalnosci gospodarczej, gdzie zmniejszenie
dochoddéw zgtosito ponad 40% badanych. Na drugim miejscu znalazty sie osoby, dla

ktérych gtéwnym zrédtem utrzymania byta praca na podstawie umoéw cywilnoprawnych,
wsrdd ktérych spadek dochoddw zarejestrowano u 30% badanych. Najlepsza sytuacje
finansowg (najmniejszy odsetek spadkéw dochoddéw w potfaczeniu z najwiekszym odsetkiem
ich wzrostow) zaobserwowano wsrdd oséb o najbardziej stabilnym typie zatrudnienia,

tj. pracujacych na podstawie umowy o prace. Spadek dochodéw zgtosita tam co pigta osoba

badana, a ich wzrost odnotowato 65% z nich (Tabela 4).

Interpretujac te wyniki, nalezy pamietaé, ze zarobki oséb prowadzacych wtasng dziatalnosé
gospodarczg i pracujgcych na umowach cywilnoprawnych reagujg na zmiany gospodarcze

znacznie bardziej dynamicznie niz pensje etatowe.
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Tabela 4. Zmiana miesiecznych dochoddéw netto w 2020 r. w poréwnaniu z rokiem 2019

w podziale na typ zatrudnienia (%, N)

typ z;t;t:)dlr;ienia spadek bez zmian wzrost N
wtasna dziatalnos¢ gosp. 42,1 8,8 49,2 64
umowa o prace 20,9 14,1 64,9 480
umowa cywilnoprawna 30,4 12,4 57,2 27
Ogétem 23,9 13,3 62,8 609

*Analiza dotyczy wytacznie oséb z badania panelowego, ktdre pracowaty zaréwno w 2019, jak i w 2020 r.
**Spadek oznacza, ze przecietne dochody netto w 2020 r. byty nizsze niz w 2019 r.; wzrost — dochody w 2020 r.
byty wyzsze niz w 2019 r.; brak zmiany — przecigetne dochody netto nie ulegty zmianie.

Zrédto: BKL 2019, 2020 - badanie ludnosci.

Kategorig zawodowa, ktérej przedstawiciele najczesciej zgtaszali spadek miesiecznych
dochoddw netto, byty osoby zatrudnione na stanowiskach kierowniczych — zmniejszenie
pensji w tej grupie zadeklarowato 40% badanych. Na drugim miejscu znaleZli sie

rolnicy — 36% osdb zgtaszajacych spadek dochodéw w porédwnaniu do 2019 r. Kategorie
zawodowe, w ktérych spadek dochodéw obserwowano najrzadziej, to specjalisci (18%)

i osoby o najstabszej pozycji rynkowej w postaci robotnikéw niewykwalikowanych (13%).
W przypadku ostatniej z wymienionych kategorii zaleca sie duzg ostroznos¢ w interpretacji
rezultatéw z uwagi na niewielkg liczebnos¢ badanej grupy. Wsréd pozostatych kategorii

zawodowych spadek dochodow zgtaszato 22—-27% badanych (Wykres 1).

Najwyzszy wzrost dochodéw w poréwnaniu do 2019 r. (68% i wiecej badanych),
obserwowano w kategoriach: pracownicy ustug i sprzedawcy oraz wsréd personelu
technicznego i Sredniego szczebla, a takze wsrdd robotnikdw niewykwalifikowanych, cho¢

przy tych ostatnich nalezy mie¢ na wzgledzie niewielka liczebnos¢ préby.

Kategorie zawodowe, w ktorych wzrost dochodéw zgtaszato 59—64% pracujacych,

to specjalisci, robotnicy wykwalifikowani, operatorzy i monterzy oraz pracownicy biurowi.

Wyraznie ponizej sredniej dla pracujacych ogétem (63% deklarujgcych wzrost) znalazty sie

natomiast osoby pracujgce w rolnictwie (53%) oraz na stanowiskach kierowniczych (46%).
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Wykres 1. Zmiana miesiecznych dochodéw netto w 2020 r. w poréwnaniu z rokiem 2019

w podziale na wykonywane zawody (%, N)

ogdtem (N = 609) p L 13 63
kierownicy (N = 44) 40 14 46
rolnicy (N = 35) 36 12 52
pracownicy biurowi (N = 48) 27 14 59
$redni personel (N = 90) 25 6 (]
operatorzy i monterzy (N = 60) 24 16 60
robotnicy wykwalifikowani (N = 93) 23 14 63
pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 64) 22 9 69
specjaliéci (N = 145) 18 19 63
robotnicy niewykwalifikowani (N = 30) 13 12 75

M spadek M bezzmian M wzrost

*Analiza dotyczy wytgcznie oséb z badania panelowego, ktére pracowaty zarowno w 2019 r. jak i 2020 r.
**Spadek oznacza, ze przecietne dochody netto w 2020 byty nizsze niz w 2019; wzrost — dochody w 2020 r. byty
wyzsze niz w 2019 r.; brak zmiany — przecietne dochody netto nie ulegty zmianie.

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

Szanse na wzrost dochodu w 2020 r. byty odwrotnie proporcjonalne do jego wysokosci

w 2019 r. Osoby o najwyzszym przedziale miesiecznych dochoddéw netto deklarowaty ich
wzrost w 2020 r. rzadziej niz spadek (39% vs 43%), podczas gdy niemal wszyscy zarabiajgcy
ponizej 2 tys. zt netto osiggneli wyzszy dochdd (91%). W przypadku kategorii oséb
zarabiajgcych najmniej mozna to ttumaczy¢ m.in. wzrostem ptacy minimalnej. Sposréd oséb,
ktérych wynagrodzenia miescity sie w przedziale od 2 do 3 tys. zt netto, wzrost dochodéw
zgtosito 70%. Wsrodd pracujgcych za wynagrodzenie rzedu od 3 do 4 tys. zt oraz od 4

do 5 tys. zt netto zaobserwowano zblizony odsetek oséb zgtaszajacych wzrost dochodéw
(odpowiednio 59% i 53%) (Tabela 5).

Wspomniany trend dobrze koresponduje z wyzej opisanymi zjawiskami, z ktérych wynika,

Ze najbardziej podatne na spadek dochoddéw byty osoby pracujace na stanowiskach

30



Polski rynek pracy w czasie pandemii COVID-19

31

kierowniczych oraz prowadzgce wtasng dziatalno$é gospodarczg. Obie te grupy

charakteryzujg sie przecietnie wyzszymi kategoriami dochodéw.

Tabela 5. Zmiana miesiecznych dochoddéw netto w 2020 r. w poréwnaniu z rokiem 2019

w podziale na dochody netto w 2019 r. (%, N)

dochody netto w 2019 r. spadek bez zmian wzrost N
<2000 zt 5,8 3,5 90,7 89
2000-2999 zt 21,5 8,2 70,4 174
3000-3999 zt 22,4 18,4 59,2 168
4000-4999 zt 28,8 18,3 52,9 75
5000 i wiecej 42,9 18,5 38,6 102

*Analiza dotyczy wytgcznie oséb z badania panelowego, ktére pracowaty zaréwno w 2019 r. jak i 2020 .
**Spadek oznacza, ze przecietne dochody netto w 2020 r. byty nizsze niz w 2019 r.; wzrost — dochody w 2020 r.
byty wyzsze niz w 2019 r.; brak zmiany — przecietne dochody netto nie ulegty zmianie.

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

Najlepiej zarabiajgcy traca najczesciej, lecz nie zmienia
to faktu, ze wciaz zarabiajg najwiecej

Dane omdéwione powyzej (zilustrowane w Tabeli 4 i Tabeli 5) mogg nasuwac wyobrazenie,
wedle ktérego zmiany w zarobkach w roku 2020 byty bardziej dotkliwe dla oséb mieszczacych
sie w gornych warstwach drabiny spotecznej. Aby zapobiec tego typu ryzykownym wnioskom,
ponizej (Tabela 6) zamieszczono zestawienie w sposob petniejszy obrazujgce skale strat

i zyskow poszczegdlnych aktoréw rynku pracy.

Przecietne zarobki (mediana) oséb uczestniczacych w panelu wyniosty 3 tys. zt w roku 2019
i wzrosty o 300 zt w roku 2020. W przypadku oséb, ktére odnotowaty strate, przecietna
kwota, o ktdrg obnizyty sie ich pensje netto, wyniosta 500 zt. Podobnie przecietna pensja

0s0b, ktore odnotowaty wzrost dochoddw, wzrosta o 500 zt.

Pomimo relatywnie duzego odsetka oséb odnotowujgcych spadek dochodéw wsrdd oséb
zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych nalezy zauwazy¢, ze pozostajg one w dalszym

ciggu w znacznie lepszej sytuacji finansowej, niz osoby zajmujgce wszystkie pozostate
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kategorie stanowisk. Przyktadowo, w wyraznie gorszej sytuacji znajdujg sie rolnicy. Cho¢
czesciej niz kierownicy doswiadczali wzrostu dochoddéw, to mediana ich ptac w roku 2020
byta ogétem nizsza o 250 zt w poréwnaniu z 2019 r. Swiadczy to, ze zmiany w przecietnych
zarobkach wsrdd osob z tej kategorii byty nieréwnomierne, jezeli chodzi o poszczegdlne

poziomy dochoddw (np. polepszyta sie tylko sytuacja oséb zarabiajgcych najmniej).

W przypadku stanowisk, ktore cieszyty sie najwyzszym odsetkiem osdb raportujgcych wzrost
pfac, w relatywnie najgorszej sytuacji znajduja sie robotnicy niewykwalifikowani, ktérych
mediana wynagrodzen (2250 zt) jest nizsza niz pracownikéw ustug i sprzedawcéw (2,4 tys. zt)

oraz technikéw i personelu sredniego szczebla (3,5 tys. zt).

Relatywnie duzy spadek dochoddéw (w stosunku do pozostatych form zatrudnienia)
zaobserwowano wsréd osdb prowadzacych wtasng, pozarolniczg dziatalnos¢ gospodarcza.
Mediana ich dochoddw nie wzrosta pomiedzy rokiem 2019 a 2020 w przeciwienstwie

do mediany dochodow pozostatych form zatrudnienia. Pomimo tego, przecietne zarobki oséb
pracujgcych w ten sposob dalej pozostajg wyraznie powyzej zarobkédw o0sdéb zatrudnionych

w ramach umowy o prace oraz pracujacych na podstawie umow cywilnoprawnych.

Podobna sytuacja ma miejsce, gdy do analizy wtgczy sie dochody osiggane w 2019 r. Mimo
ze spadki dochoddéw byt znacznie czesciej widoczne wsrdd osdb o najwyzszych dochodach,
w dalszym ciggu pozostajg one w wyraznie lepszej sytuacji finansowej niz osoby, ktére
zarabiaty od nich znacznie mniej w 2019 r. Nalezy przy tym odnotowac, ze przecietne
dochody o0sdb zarabiajgcych powyzej 5 tys. zt netto w roku 2020 byty nizsze niz osiggane
w roku 2019 — ta sytuacja dotyczyta 43% badanych. Osoby, ktérych pensje zmalaty,

odnotowaty spadek ich wartosci srednio o ok. 1500 zt.
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zmiana w 2020 r. w podziale na wykonywany zawdd, typ zatrudnienia oraz przedziat

miesiecznych dochoddéw netto w 2019 r. (zt, N)

mediana mediana przecigtny P G
dochodow dochodow ghadel wzrost N
w2019 r. (zf) | w2020r. (zt) | W 2020* w2020 .
(mediana, zt) | (mediana, zt)
Ogétem 3000 3300 -500 500 609
wykonywany zawaéd
kierownicy 4900 5000 =500 750 44
specjalisci 3600 4000 -750 500 145
$redni personel 3000 3500 -500 500 90
pracownicy biurowi 2500 2600 -400 500 48
pracownicy ustug i sprzedawcy 2100 2400 -600 500 64
rolnicy 2500 2250 -500 1000 35
robotnicy wykwalifikowani 3000 3250 -300 500 93
operatorzy i monterzy 3000 3200 -700 500 60
robotnicy niewykwalifikowani 1750 2250 -306™ 500 29
typ zatrudnienia
wtasna dziatalnos¢ (pozarolnicza) 4500 4500 —1500 1250 64
umowa o prace 3000 3300 -400 500 480
umowa cywilnoprawna 2750 3300 -800"™ 400 27
miesieczne dochody netto w 2019
<2000 zt 1640 2000 -250 500 89
2000-2999 zt 2500 2600 -250 400 174
30003999 zt 3250 3500 -500 500 168
4000-4999 zt 4200 4500 -500 500 75
5000 i wiecej 6500 6000 -1500 1000 102

*Analiza dotyczy wytacznie oséb z badania panelowego, ktdre pracowaty zaréwno w 2019 r., jak i w 2020 .

**Przecietny spadek to wartos¢ mediany wszystkich oséb w danej kategorii, ktorych zarobki w 2020 .
zmniejszyty sie w poréwnaniu do 2019 r.; przecietny wzrost — analogicznie do spadku wsrdd oséb ktére
zadeklarowaty wzrost zarobkéw w 2020 r. w poréwnaniu do 2019 r,;

nw Z uwagi na bardzo matg liczebnos¢ préby zdecydowano sie podac wartos$¢ niewazong.

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2019-2020.
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Zmiany w poziomie dochoddw gospodarstw domowych

Aby uzyskaé petniejszy obraz tego, jak zmienita sie sytuacja finansowa Polakéw w roku

trwania pandemii, nalezy zwrdci¢ uwage na dochody catych gospodarstw domowych.

Zdecydowana wiekszos$¢ uczestnikdéw badania zyje w gospodarstwach liczacych co najmniej
dwie osoby. Jednoosobowe gospodarstwa domowe stanowity 8% badanych w 2019 .

oraz 10% w 2020 r. Dochody wiekszosci gospodarstw domowych sg znacznie wyzsze niz
indywidualne przychody osdéb badanych. Az 80% respondentow wskazato, ze dochdd ich
gospodarstwa domowego pochodzi od co najmniej dwdch oséb. Aby lepiej oddac opisang
wyzej sytuacje, stworzony zostat wskaznik odczuwalnych zmian w kondycji finansowej. Jako
,odczuwalng zmiane” uznano sytuacje, w ktérej dochéd gospodarstwa domowego w 2020 .

zmienia sie o co najmniej 10% w poréwnaniu do roku 2019 (Tabela 7).

Wsréd wszystkich oséb, ktdre zgodzity sie ujawni¢ miesieczne dochody netto swoich
gospodarstw domowych, odczuwalng poprawe (co najmniej dziesiecioprocentowe
zwiekszenie uzyskiwanych dochoddéw) odnotowano w przypadku 43% badanych, natomiast
pogorszenie sytuacji finansowej (co najmniej dziesiecioprocentowy spadek dochoddéw)

zaobserwowano u co czwartej osoby badanej (27%).

Odnotowano nieznaczne réznice ptciowe na korzys¢ mezczyzn, wsréd ktdrych 45%

raportowato odczuwalnie wyzsze zarobki w poréwnaniu do 41% kobiet.

Waznym rezultatem jest obserwowana dysproporcja w zakresie odczuwalnie lepszej sytuacji
finansowej badanych wychowujgcych dzieci w poréwnaniu do badanych prowadzgcych
jednoosobowe gospodarstwa domowe. Podczas gdy wsrdd tych ostatnich poprawe
zgtaszato 33% ankietowanych, analogiczne odsetki w przypadku rodzin wychowujacych
jedno lub dwoje dzieci wyniosty 41%, a u wychowujgcych co najmniej trojke — 44%.

W przypadku rodzin, u ktérych w analizowanym momencie czasu pojawity sie nowe
dzieci, za czes¢ obserwowanej poprawy dochodéw odpowiedzialne bedg zwigzane z tym
Swiadczenia socjalne (np. 500+). Efekt ten mozna réwniez przypisac specyfice badanej
préby, tj. przecietnie mtodszemu wiekowi rodzicéw wychowujgcych dzieci w poréwnaniu
do wieku 0séb tworzgcych jednoosobowe gospodarstwa domowe. Przecietny wiek
(mediana) respondentdéw z gospodarstw domowych z jednym dzieckiem lub dwdjka dzieci

na utrzymaniu wynosit 40 lat, z tréjka dzieci i wiecej: 42 lata.

34



Polski rynek pracy w czasie pandemii COVID-19

35

W przypadku jednoosobowych gospodarstw domowych byto to 58 lat. Czestsze
obserwowanie podwyzek w grupie wiekowej 40-latkdw mozna ttumaczy¢ bardziej
dynamicznym rozwojem kariery zawodowej, niz w przypadku oséb zblizajgcych sie do 60 roku

zycia.

Niewielkie dysproporcje pod wzgledem odczuwalnej zmiany dochodéw zaobserwowano
w podziale na kategorie wyksztatcenia. U oséb z wyksztatceniem wyzszym wyraznie
czesciej nie nastgpita zadna odczuwalna zmiana w dochodach gospodarstwa domowego
w porownaniu do osob z wyksztatceniem nizszym i srednim. Efekt ten wynika
najprawdopodobniej z dysproporcji obserwowanej w przypadku przecietnych zarobkdw.
Osoby z wyksztatceniem wyzszym zazwyczaj zarabiajg wiecej niz osoby z wyksztatceniem
nizszym i srednim. Oznacza to, Ze te podobne kwoty podwyzek mieszczgce sie powyzej
10-procentowej zmiany dla wyksztatcenia nizszego i sredniego nie bedg spetniaty tego
wymogu dla wyksztatcenia wyzszego (stad przewaga w kategorii ,brak odczuwalnych

zmian”).

Witaczenie do analizy kategorii wiekowych pozwolito na wskazanie dwdch z nich, ktére
najczesciej odczuwaty zmiany w miesiecznych dochodach, tj. najmtodszych (18-29 lat)

i najstarszych (co najmniej 50 lat) uczestnikéw rynku pracy. W przypadku najmtodszej
grupy badanych mozna ttumaczy¢ ten efekt poczatkami kariery zawodowej, z ktérymi
wigze sie niskie wynagrodzenie wraz z mozliwoscig relatywnie wysokiej — w odniesieniu

do otrzymywanych zarobkow — podwyzki.
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Tabela 7. Zmiana miesiecznych dochoddéw gospodarstwa domowego netto w 2020 .
w poréwnaniu z rokiem 2019 w podziale na pte¢, sytuacje rodzinng, wyksztatcenie oraz

kategorie wiekowe (%, N)

odczuwalne brak odczuwalna

pogorszenie odczuwalnych zmian poprawa N

Ogotem 27,0 30,0 43,0 879
ptec

mezczyzni 26,0 29,4 44,6 415
kobiety 28,0 31,0 41,0 464
sytuacja rodzinna

o dome 20 7
rodziny z 1 lub 2 dzieci 248 34,0 41,2 392

na utrzymaniu

rodziny wielodzietne
(3 lub wiecej dzieci 22,3 33,3 44,5 62
na utrzymaniu)

emerytura

emeryci 27,9 39,0 33,1 93
wyksztatcenie

nizsze 29,6 26,1 44,3 248
$rednie 26,9 27,6 45,5 338
wyzsze 26,1 36,0 37,9 293
wiek

18-29 35,8 17,4 46,8 149
30-39 19,7 37,0 43,3 251
40-49 29,0 32,3 38,7 179
50+ 28,7 29,0 42,3 300

*0dczuwalne pogorszenie to zmniejszenie sie budzetu gospodarstwa domowego w 2020 r. o co najmniej 10%
jego wartosci z 2019 r. Brak odczuwalnych zmian to utrzymanie sie budzetu gospodarstwa domowego w 2020 .
na poziomie z 2019 r. +/— 9% jego wartosci. Odczuwalna poprawa to zwiekszenie sie budzetu gospodarstwa
domowego w 2020r. o co najmniej 10% jego wartosci w 2019 r.

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2019-2020.

U co czwartej osoby, ktéra pracowata w 2019 r., zaobserwowano odczuwalne pogorszenie

dochoddéw gospodarstwa domowego, natomiast zarobki 43% tych oséb wzrosty (Tabela 8).
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Najwiekszy odsetek osdb, ktére zgtosity odczuwalng poprawe dochodu gospodarstwa
domowego, zauwazono wsrdd robotnikdw niewykwalikowanych (53%), oséb na stanowiskach
kierowniczych (49%) oraz pracownikéw ustug i sprzedazy (46%). W przypadku robotnikéw
niewykwalifikowanych oraz pracownikow ustug i sprzedazy mozna uzasadnic to relatywnie
niskim poziomem pfac. Jednakze kadra kierownicza nalezy do najlepiej wynagradzanych

sposrdéd wszystkich analizowanych tzw. wielkich kategorii ISCO.

W kontekscie tego, ze kadra kierownicza najczesciej ze wszystkich kategorii odnotowywata
straty w wynagrodzeniach, osiggniety wynik wydaje sie szczegdlnie interesujgcy. Najbardziej
prawdopodobng przyczyna tego stanu rzeczy jest to, ze osoby zatrudnione na stanowiskach
kierowniczych wspottworzg przecietnie lepiej sytuowane gospodarstwa domowe, ktérych
uczestnicy osiggaja lepsze wyniki finansowe, niezaleznie od ewentualnego ,zastoju” czy tez

obnizki pensji kadr kierowniczych.

Osoby prowadzgce pozarolniczg dziatalnos$¢ gospodarcza najczesciej ze wszystkich kategorii
zatrudnienia doswiadczyty spadku dochoddéw gospodarstwa domowego. Warto wspomniec,
ze rowniez wsrad tych osob wyraznie czesciej obserwowano spadek miesiecznych dochoddéw
netto. W poréwnaniu z kierownikami, osoby te wydajg sie nie miec tak skutecznych

mechanizmdéw zabezpieczajgcych dochody ich gospodarstw domowych.

Podobnie jak przy analizie indywidualnych miesiecznych dochodéw netto, osoby plasujgce
sie w najwyzszej kategorii zarobkowej z 2019 r., w 2020 r. czesciej odnotowywaty odczuwalne
pogorszenie dochodu swoich gospodarstw domowych (niemal 40%) w poréwnaniu do oséb
zarabiajgcych mniej. W przypadku pozostatych kategorii dochodowych odsetek wynosit
pomiedzy 23 a 29%. Kategorig, w ktérej odnotowano najmniejszy odsetek zmian dochodu
gospodarstwa domowego, byty osoby zarabiajgce pomiedzy 3 a 4 tys. zt netto (u 42% z nich

nie odnotowano zmian).

Analizujgc wyzej przedstawione wyniki, warto pamietaé, ze to jak czesto w odczuwano
zmiany dochoddéw wewnatrz analizowanych kategorii, nie zmienia hierarchii finansowej

pomiedzy analizowanymi grupami.
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Tabela 8. Zmiana miesiecznych dochoddéw gospodarstwa domowego netto oséb pracujacych
w 2020 r. w poréwnaniu z rokiem 2019 r. w podziale na aktywnos$¢ zawodowg, wykonywany
zawdd, typ zatrudnienia oraz kategorie dochodéw w 2019 (%, N)

odczuwaln'e brak odcz.uwalnych odczuwalna N

pogorszenie zmian poprawa
aktywnos¢ zawodowa
0s. pracujgce 26,9 30,2 42,9 676
0s. bezrobotne i nieaktywne zawodowo 29,2 29,1 41,7 202
wykonywany zawaéd
kierownicy 9,5 41,5 49,0 41
specjalisci 23,5 35,4 41,1 141
Sredni personel 30,1 28,7 41,2 96
pracownicy biurowi 25,7 32,0 42,3 44
pracownicy ustug i sprzedawcy 31,9 22,1 46,0 64
rolnicy 41,7 17,5 40,8 39
robotnicy wykwalifikowani 26,1 30,0 44,0 95
operatorzy i monterzy 31,4 40,6 28,0 60
robotnicy niewykwalifikowani 23,7 23,2 53,1 30
typ zatrudnienia
wtasna dziatalnos¢ gosp. (pozarolnicza) 43,8 27,9 28,3 62
umowa o prace 22,3 33,3 44,4 450
umowy cywilnoprawne 39,1 33,6 27,3 19
mies. dochody netto w 2019
<2000 zt 23,5 14,9 61,6 93
2000-2999 zt 28,6 25,8 45,6 175
3000-3999 zt 23,6 42,0 34,4 170
4000-4999 zt 23,8 31,2 45,1 109
5000 i wigcej 39,6 32,2 28,2 61

*0dczuwalne pogorszenie to zmniejszenie sie budzetu gospodarstwa domowego w 2020 r. o co najmniej 10%
jego wartosci w 2019 r. Brak odczuwalnych zmian to utrzymanie sie budzetu gospodarstwa domowego w 2020 r.
na poziomie z 2019 r. +/— 9% jego wartosci. Odczuwalna poprawa to zwiekszenie sie budzetu gospodarstwa
domowego w 2020 r. o co najmniej 10% jego wartosci w 2019 .

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2019-2020.
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Warunki pracy a pandemia COVID-19

Rok 2020 przez wielu oceniony zostat jako ten, ktéry zmodyfikowat dotychczas dominujacy
obraz rynku pracy. Wprowadzenie obostrzen w zwigzku z wybuchem pandemii COVID-19
spowodowato zmiane warunkéw pracy niektérych pracownikédw zwigzang m.in. z trybem
wykonywanej pracy (praca zdalna), ale tez wzrost obcigzenia dodatkowymi zadaniami wsréd
zatrudnionych, ktérzy bardzo czesto musieli wykonywac zadania zawodowe, rownoczesnie
zajmujac sie domem (np. w zwigzku z zamknieciem przedszkoli i ztobkéw), a takze
przejmowali czes¢ obowigzkéw pracownikéw przebywajgcych na zwolnieniach chorobowych
lub na kwarantannie. W czesci tej oméwione zostang dwie kwestie, to jest: poczucie
obcigzenia spowodowanego pracg w latach 2019 i 2020 oraz wykonywanie pracy zdalne;j.
Udzielona zostanie odpowiedzZ na pytania: kto czut sie bardziej obcigzony aktywnoscia
zawodowaq w ubiegtym roku?, jaka czes$¢ osdb pracujgcych wykonywata prace zdalng?,

a takze: kto miat na to wiekszg szanse?

Meiczyzni czesciej od kobiet czujg sie obcigzeni praca

W pierwszej kolejnosci przyjrzymy sie deklaracjom respondentéw zwigzanym z poczuciem
obcigzenia pracg zawodowa dotyczgcym dwdch kwestii wyrazonych poprzez zgadzanie
lub niezgadzanie sie ze stwierdzeniami: ,Mam zbyt duzo zadan, by dobrze wykona¢

je na czas” oraz ,Moja praca uniemozliwia mi poswiecenie bliskim tyle czasu, ile bym

chciat/a”.

Zaskakujgce moze okazac sie to, ze zestawiajgc ze sobg dane ogdlnopopulacyjne dla lat 2019
i 2020 nie zaobserwowano istotnego zwiekszenia sie deklaracji respondentéw o wzroscie
obcigzenia pracg zawodowa (Tabela 9). Odsetki oséb deklarujgcych w latach 2019 i 2020,

ze stuszne jest stwierdzenie ,Mam zbyt duzo zadan, by dobrze wykonywac je na czas”,

sg W zasadzie prawie takie same. Nie oznacza to jednak, ze rok 2020 nie przynidst zmiany

w tym zakresie. Nie miata ona jednak charakteru ogélnopopulacyjnego, ale dotyczyta

wybranych grup.
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Tabela 9. Stopien, w jakim respondent zgadza sie ze stwierdzeniem ,,Mam zbyt duzo zadan,
by dobrze wykonac je na czas” (%, N)

2019 2020 N 2019 N 2020
zdecydowanie nie 22,9 24,8 252 286
raczej nie 39,6 39,4 435 456
ani tak, ani nie 16,2 14,5 178 168
raczej tak 15,9 16,8 175 195
zdecydowanie tak 5,3 4,3 58 50
odmowa odpowiedzi 0,1 0,2 1 2

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2019-2020.

Z pewnym uproszczeniem mozna stwierdzi¢ na podstawie deklaracji respondentéw, ze ponad 1/3
badanych odczuta wzrost obcigzenia pracg, a ponad 1/4 — jego spadek (Wykres 2) w roku 2020.

Wykres 2. Zmiana stosunku do stwierdzenia (miedzy 2019 a 2020 r.): ,Mam zbyt duzo zadan,
by dobrze wykonac¢ je na czas” (%, N = 748)

W spadek
W brak zmiany

M wzrost

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2019-2020.

*Spadek oznacza zmniejszenie obcigzenia pracg miedzy 2019 a 2020 r.; wzrost — zwiekszenie sie tego obcigzenia;
brak zmiany — te samg odpowiedZ w obu punktach badania. Wartosci oszacowano, poréwnujac ze sobg
odpowiedzi respondentéw z 2019 i 2020 r. na pytanie ,W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) ze stwierdzeniem:
Mam zbyt duzo zadan, by dobrze wykonac je na czas”
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Zaskoczeniem moze okazac sie fakt, ze wzrost obcigzenia pracg w 2020 r. czesciej deklarowali
mezczyzni niz kobiety (Tabela 10). Dodajmy takze — co jest warte zapamietania w kontekscie
wynikéw kolejnych analiz — ze réznica ta widoczna byta zwtaszcza w grupie specjalistow
(ponad dwukrotnie wyzszy odsetek mezczyzn niz kobiet odczuwajgcych wieksze obcigzenie
pracg w 2020 r. w poréwnaniu do roku 2019). W przypadku poczucia obcigzenia pracg fakt
posiadania dziecka okazat sie kluczowy. W rodzinach bezdzietnych podobny odsetek kobiet

i mezczyzn deklarowat wzrost przecigzenia pracg w 2020 r. w poréwnaniu do poprzedniego
roku, natomiast wsréd rodzin posiadajgcych dziecko (bez wzgledu na jego wiek) odsetek ten

byt wyzszy w grupie mezczyzn.

Z ostroznoscig postawi¢ mozna hipoteze, ze sytuacja pandemiczna, w tym koniecznosé pracy
zdalnej przy jednoczesnej opiece nad dzie¢mi odbywajacymi zajecia w domu, w wiekszym
stopniu odczuwalna byta przez mezczyzn niz przez kobiety. Naturalnie, oceny te moga
wynikac zaréwno z wiekszego ,przyzwyczajenia” kobiet do réwnolegtego tgczenia wielu
aktywnosci (w tym opieki nad dzie¢mi), ale tez z czestszego przejmowania przez nie petnej
opieki nad dzie¢mi, dzieki mozliwosci skorzystania z zasitku specjalnie ustanowionego na czas
zamkniecia przedszkoli i szkét. Warto dodaé, ze wiek badanego nie byt w tym przypadku
czynnikiem ttumaczacym wzrost obcigzenia praca. Jedynie w najmtodszej grupie wiekowe;j

(18-29 lat) deklaracje w tym zakresie zwiekszyty sie miedzy 2019 a 2020 .
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Tabela 10. Zmiana stosunku do stwierdzenia (miedzy 2019 r. a 2020 r.): ,,Mam zbyt
duzo zadan, by dobrze wykonac je na czas” a pteé, wiek respondenta i posiadanie badz

nieposiadanie dziecka (%, N)

spadek brak zmiany wzrost N

ptec

mezczyzna 32,9 36,6 30,5 766
kobieta 34,3 42,0 23,7 794
wiek

18-29 31,4 33,6 35,0 316
30-39 33,9 43,3 22,8 383
40-49 33,7 36,4 29,9 327
50+ 32,9 40,1 27,0 488
ptec oraz posiadanie dziecka

mezczyzna — posiada dziecko do 8. roku zycia 33,0 40,2 26,8 126
kobieta — posiada dziecko do 8. roku zycia 29,6 51,7 18,7 139
mezczyzna — posiada dziecko powyzej 8. roku zycia 28,2 36,8 35,0 212
kobieta — posiada dziecko powyzej 8. roku zycia 39,1 39,4 21,4 301
mezczyzna — nie posiada dzieci 38,4 31,5 30,1 185
kobieta — nie posiada dzieci 28,6 40,8 30,7 122

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2019-2020.

Zasadniczo podobne wyniki zaobserwowa¢ mozna byto w przypadku deklaracji dotyczacej
mozliwosci godzenia pracy z zyciem rodzinnym — dane ogdlnopopulacyjne nie wskazujg

w tym zakresie istotnych zmian miedzy rokiem 2019 a 2020 (Tabela 11). Jedynie w przypadku
grupy osob zdecydowanie niezgadzajgcych sie ze stwierdzeniem, ze praca uniemozliwia im

poswiecenie bliskim tyle czasu, ile by chcieli, odsetek wzrdst w widocznym stopniu (zmiana

04 p.p.).
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Tabela 11. Stopien, w jakim respondent zgadza sie ze stwierdzeniem ,,Moja praca

uniemozliwia mi poswiecenie bliskim tyle czasu, ile bym chciat/a” (%, N)

2019 2020 N 2019 N 2020
zdecydowanie nie 20,6 24,9 226 287
raczej nie 38,4 37,8 422 436
ani tak ani nie 13,8 12,4 151 143
raczej tak 17,9 16,6 196 192
zdecydowanie tak 9,4 8,3 103 96

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2019-2020.

Nie oznacza to bynajmniej, ze rok 2020 i pandemia COVID-19 nie przyniosty zmian. Zmiany te
jednak widoczne sg nie tyle w danych zagregowanych, co w rozbiciu na kategorie wedtug wieku,
pfci czy cechy, jaka jest posiadanie dziecka. Pomimo iz ogdlny obraz populacyjny pozostaje

w tym zakresie bardzo podobny, to jednak sytuacja poszczegdlnych jednostek ewaluowata

pod wzgledem mozliwosci godzenia pracy z zyciem rodzinnym. Zwrdémy uwage, ze w tym
przypadku zmiana miedzy 2019 a 2020 r. jest korzystna: ponad 36% badanych zauwazyto

poprawe sytuacji w zakresie work life balance, a mniej niz 1/4 jej pogorszenie (Wykres 3).

Wykres 3. Zmiana stosunku do stwierdzenia (miedzy 2019 r. a 2020 r.): ,,Moja praca

uniemozliwia mi poswiecenie bliskim tyle czasu, ile bym chciat” (%, N = 748)

W poprawa sytuacji
W brak zmiany

B pogorszenie sytuacji

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2019-2020.

*Pogorszenie sytuacji oznacza wzrost poczucia braku mozliwosci poswiecenia bliskim odpowiedniej ilosci czasu
w zwigzku z wykonywang pracg miedzy 2019 a 2020 r.; poprawa — spadek tego odczucia; brak zmiany — te samg
odpowiedz w obu punktach badania. Wartosci oszacowano, poréwnujac ze sobg odpowiedzi respondentéw
22019 2020 r. na pytanie ,,Moja praca uniemozliwia mi poswiecenie bliskim tyle czasu, ile bym chciat”
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Pogorszenie work-life balance miedzy 2019 a 2020 r. w najwiekszym stopniu byto odczuwane
przez osoby relatywnie mtode, to jest w wieku 30—-39 lat. Niespetna 30% badanych z tej grupy
odczuto wieksze problemy zwigzane z poswieceniem bliskim odpowiedniej ilosci czasu w 2020 r.
Ze stwierdzeniem ,Moja praca uniemozliwia mi poswiecenie bliskim tyle czasu, ile bym
chciat/a” czesciej zgadzali sie w 2020 r. (w poréwnaniu do roku 2019) mezczyzni posiadajacy

mate (do dsmego roku zycia) dziecko niz kobiety bedgce w takiej samej sytuacji (Tabela 12).

Tabela 12. Zmiana stosunku do stwierdzenia (miedzy 2019 a 2020 r.): ,,Moja praca
uniemozliwia mi poswiecenie bliskim tyle czasu, ile bym chciat/a” a pte¢, wiek respondenta

i posiadanie bgdz nieposiadanie dziecka (%, N)

popraV\{:a brak zmiany pogorsze_n?ie N
sytuacji sytuacji
ptec
mezczyzna 32,9 43,0 24,0 766
kobieta 40,3 36,2 23,5 794
wiek
18-29 37,5 43,5 19,0 328
30-39 32,0 38,4 29,6 412
40-49 39,4 39,0 21,6 330
50+ 37,2 39,8 22,9 490
ptec¢ oraz posiadanie dziecka
mezczyzna — posiada dziecko do 8. roku zycia 27,1 40,8 32,1 126
kobieta — posiada dziecko do 8. roku zycia 37,5 35,7 26,8 139
mezczyzna — posiada dziecko powyzej 8. roku zycia 34,5 44,3 21,2 212
kobieta — posiada dziecko powyzej 8. roku zycia 41,0 37,9 21,1 301
mezczyzna — nie posiada dzieci 35,1 43,8 21,1 185
kobieta — nie posiada dzieci 38,2 34,8 27,0 122

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2019-2020.

Reasumujac, biorgc pod uwage subiektywne odczucia dotyczgce obcigzenie praca oraz
mozliwosci godzenia pracy z zyciem rodzinnym nie zaobserwowano istotnych zmian

w obrebie danych ogélnopopulacyjnych. A zatem, obcigzenie to byto podobne w 2019
i w 2020 r. Nie oznacza to jednak, ze sytuacja pod tym wzgledem okazata sie stabilna,
zaobserwowac bowiem mozna byto pewne zmiany na poziomie indywidualnym.

Zaskakujgce moze wydawac sie to, ze — wbrew pozorom — to nie odpowiedzi kobiet
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sugerowaty wzrost obcigzenia pracg zawodowaq, ale przede wszystkim mezczyzn

posiadajgcych dzieci.

Przed pandemia co dwunasty Polak miat sposobnos¢
wykonywac czes¢ pracy zdalnie

Dane BKL wskazujg, ze w okresie przed wybuchem pandemii COVID-19 ok. 8% pracownikéw
deklarowato wykonywanie pracy zdalnej (bez wzgledu na wymiar tej pracy). Jednak wiekszos¢
(ponad 80%) z tych oséb pracowata w formule hybrydowej z przewagg tradycyjnej formy
Swiadczenia pracy. Sytuacje zmienita epidemia oraz zwigzane z nig ograniczenia, jednak
zmiana ta, to jest przejscie na tryb zdalny lub hybrydowy, dotyczyta raczej mniejszosci
pracownikéw — dla wiekszosci zatrudnionych okres ten nie réznit sie od pracy sprzed
pandemii COVID-19 (w przypadku mniej wiecej 7 na 10 pracownikédw pandemia nie wptyneta
na zwiekszenie udziatu pracy zdalnej). Jak wida¢ na wykresie (Wykres 4), zaledwie w wypadku
14,5% badanych pandemia w duzym stopniu zwiekszyta zakres pracy wykonywanej zdalnie,

a dla 14,3% zmiana miafa raczej drobny charakter. Dane te uzupetniajg szacunki GUS, ktére
wskazujg na ok. 10% Polakéw wykonujacych prace zdalnie w 2020 r. Pamietajmy takze,

ze pandemia w przypadku czesci pracownikéw spowodowata catkowite przejscie na ten tryb,
w przypadku innych zatrudnionych zwiekszyta praktyke hybrydowego tgczenia pracy zdalnej

oraz w miejscu zatrudnienia.

Udziat oséb pracujacych zdalnie w ogdlniej liczbie
pracujacych — dane GUS

31.03.2020 - 11%
30.06.2020 - 10,2%
30.09.2020 - 5,8%
31.12.2020-10,8%

Zrédto: Wptyw epidemii COVID-19 na wybrane elementy rynku pracy w Polsce, GUS, Gtéwny Urzad
Statystyczny / Obszary tematyczne / Rynek pracy / Popyt na prace / Wptyw epidemii COVID-19 na wybrane
elementy rynku pracy w Polsce w pierwszym kwartale 2021 r.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/popyt-na-prace/wplyw-epidemii-covid-19-na-wybrane-elementy-rynku-pracy-w-polsce-w-pierwszym-kwartale-2021-r-,4,5.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/popyt-na-prace/wplyw-epidemii-covid-19-na-wybrane-elementy-rynku-pracy-w-polsce-w-pierwszym-kwartale-2021-r-,4,5.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/popyt-na-prace/wplyw-epidemii-covid-19-na-wybrane-elementy-rynku-pracy-w-polsce-w-pierwszym-kwartale-2021-r-,4,5.html
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Wykres 4. Wykonywanie pracy zdalnej przed pandemig COVID-19 oraz wptyw pandemii
na tryb wykonywanej pracy (%, N = 760)

92,0

14,3
14,5
6,7
I 13
nie w matym lub $rednim stopniu w duzym stopniu
- praca zdalna przed COVID-19 mmmmmmmm  koronawirus zwiekszyt zakres pracy zdalnej

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2020.

Dychotomia podziatu na zawody pozwalajace
i niepozwalajgce na prace zdalng

Naturalnie, nie kazdy zawdd umozliwia wykonywanie pracy zdalnej, a dane BKL wskazuja,

ze sposobnos¢ taka jest w duzym stopniu zalezna od typu zawodu. Widac¢ w tym wypadku
dwie wspodtzaleznosci. O ile oczywiste wydaje sie, ze osoby, ktére miaty mozliwosc
Swiadczenia pracy zdalnej w jakim$ wymiarze jeszcze przed pandemia, w czasie pandemii
miaty wiekszg mozliwos$¢ zwiekszenia czasu pracy w tym trybie, o tyle ciekawa wydaje sie
inna zaleznos¢. Zazwyczaj im bardziej specjalistyczny zawdd wykonywaty te osoby (wyzsze
pozycje w klasyfikacji ISCO), tym ta szansa byta wieksza (Tabela 13). Podziat ze wzgledu

na zawody wydaje sie wrecz dychotomiczny: z jednej strony sg zawody, ktére charakteryzuje
mata mozliwos¢ przeniesienia aktywnosci zawodowych do $wiata wirtualnego, a z drugiej —

zawody o duzym potencjale w tym zakresie.

W pierwszym przypadku mamy na mysli gtéwnie zawody z nizszych poziomoéw klasyfikacji
ISCO, tj. pracownikéw wykonujgcych prace proste (np. osoby sprzatajace i wykonujace

prace porzgdkowe lub pomagajgce w przygotowywaniu positkdéw), rolnikdw, ogrodnikow,
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lesnikow i rybakdéw, operatoréw i monteréw maszyn i urzadzen (np. kierowcy i operatorzy
pojazddéw), robotnikdw przemystowych i rzemiesinikéw (np. robotnicy budowlani, elektrycy
i elektronicy). Zasadniczo w tych grupach przed pandemig COVID-19 nie wystepowata praca
zdalna, a pandemia nie zmienita formy pracy — w wypadku wiekszosci profesji nalezgcych
do wymienionych grup praca nadal byta wykonywana w tradycyjnej formie. Wnioski te
zresztg nie zaskakujg, bo specyfika charakteryzowanych zawodéw i ich manualny charakter

powodujg, ze nie sg one mozliwe — na tym etapie — do przeniesienia w przestrzen wirtualna.

Druga grupa zawodow gromadzi profesje, w przypadku ktérych praca moze by¢ wykonywana
zdalnie. Dla pewnej systematyzacji warto podzieli¢ jg na dwie grupy: (A) zawody o niskich

i przecietnych mozliwosciach wirtualizacji oraz (B) zawody o duzych mozliwosciach
wirtualizacji. W grupie A znajdujg sie: pracownicy ustug i sprzedawcy oraz pracownicy
biurowi — w ich przypadku praca zdalna byta prawdziwg rzadkoscig przed pandemig, jednak
juz w trakcie pandemii niewielka cze$¢ pracownikéw przeszta na tryb zdalny/hybrydowy.

W grupie B znajdujg sie pracownicy wykonujgcy zawody o najwiekszej zdolnosci

do wirtualizacji tj.: kierownicy, specjalisci oraz sredni personel. W przypadku tych grup praca
zdalna byta wykonywana jeszcze przed wybuchem pandemii COVID-19, jednak najczesciej
jedynie w pewnym ograniczonym zakresie (w tzw. trybie hybrydowym). Dominujg w tym
zakresie specjalisci, w grupie ktorych az 61% zadeklarowato wzrost wymiaru pracy zdalnej

w zwigzku z COVID-19 (w tym 39% — znaczny wzrost). Nie jest takze zaskakujace, ze przed
pandemig zdecydowanie przodowali w tym zakresie specjalisci ds. technologii informacyjno-
komunikacyjnych, podobnie jak nie dziwi, ze pandemia przyniosta najwiekszy wzrost wymiaru

pracy zdalnej w grupie specjalistow ds. nauczania i wychowania.

Podsumowujac, wydaje sie, ze pandemia nie tyle wprowadzita nowe zmiany, co wzmocnita pewne
procesy zwigzane z czesciowym przechodzeniem na prace zdalng oséb wykonujgcych zawody
specjalistyczne. Zawody, w ktdrych wczesniej eksperymentowano z takg forma, miaty wieksza
szanse na wprowadzenie bardziej radykalnych rozwigzan powigzanych z wirtualizacjg pracy

w trakcie pandemii COVID-19. Zawodem, ktéry przeszedt najbardziej gruntowng transformacje,
byt zawdd nauczyciela, ktéry raczej w matym stopniu —w poréwnaniu do pozostatych zawodéw

specjalistycznych — byt wykonywany w formie zdalnej przed pandemia.
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Tabela 13. Wykonywanie pracy zdalnej przed COVID-19 oraz wptyw COVID-19 na tryb
wykonywanej pracy a zawdd badanego (%, N)

. . znaczne

wykonywat wykonywat prace zwiekszenie . .

. zwiekszenie

Gléwny zawdd prace zdalng zdalng przed sie zakresu sie zakresu N

v przed COVID-19 (w duzym z powodu zepowo du

CoVvID-19 stopniu) CoviID-19 COVID-19
kierownicy 15,7 0,0 45,7 16,7 92
specjalisci 12,7 2,6 60,9 38,7 282
sredni personel 13,0 1,1 31,8 9,6 155
pracownicy biurowi 5,9 4,0 24,7 7,7 80
pracownicy ustug i sprzedawcy 3,3 1,5 10,5 6,9 133
robotnicy wykwalifikowani 2,5 0,0 7,0 0,0 157
operatorzy i monterzy 2,7 0,0 0,5 0,0 111
rolnicy 0,0 0,0 0,0 0,0 70
robotnicy niewykwalifikowani 0,0 0,0 0,0 0,0 49

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2020.

Szansa na wykonywanie pracy w formule zdalnej podczas pandemii zalezna jest takze

od wyksztatcenia respondenta oraz — w mniejszym zakresie — od jego ptci oraz wieku. Przy
czym, nalezy by¢ swiadomym, ze zréznicowania te sg powigzane z zawodem wykonywanym
przez respondenta.

W przypadku co trzeciej osoby z wyzszym wyksztatceniem trwajaca pandemia spowodowata
istotne zwiekszenie mozliwosci pracowania zdalnie, a u niemal co czwartej — zakres takiej
pracy nieco wzrdst (pamietac jednak warto, ze duza czes¢ z tych osdb pracowata w jakims
stopniu zdalnie takze przed pandemig). Okoto 42% najlepiej wyksztatconych oséb nie odczuto
zadnej zmiany w tym zakresie. Jest to relatywnie niski odsetek, patrzgc na osoby ze srednim
badz niskim wyksztatceniem (w grupach tych takich oséb byto odpowiednio: 86% i 97%).

Zwrdci¢ takze nalezy uwage, ze sytuacja kobiet zmienita sie w wiekszym stopniu niz sytuacja
mezczyzn: 36% z nich w ubieglym roku zwiekszyto zakres pracy wykonywanej zdalnie

(w poréwnaniu do 22% mezczyzn). Dodajmy, ze przed pandemig az 90% mezczyzn oraz 94%
kobiet nie wykonywato pracy zdalnie w zadnym wymiarze. Po raz kolejny réznice te moga
by¢ powigzane ze specyfika pracy czesciej wykonywanej przez kobiety i mezczyzn, w tym

z wprowadzonym centralnie zdalnym/hybrydowym trybem ksztatcenia w szkotach i na uczelniach.
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Najmniej istotny w przypadku omawiane]j kwestii okazat sie wiek badanego. Odsetek

respondentéw deklarujgcych wzrost zakresu pracy wykonywanej zdalnie na skutek wybuchu

pandemii COVID-19 jest podobny we wszystkich grupach wiekowych — nie obserwuje sie

w tym przypadku istotnych réznic. Jedynie w grupie oséb w wieku srednim (40-49 lat)

nieco wyzszy odsetek badanych deklarowat zmiany w tym zakresie (ok. 33% w poréwnaniu
do 26—29%) (Wykres 5).

Wykres 5. Wptyw pandemii COVID-19 na tryb wykonywanej pracy a pte¢, wyksztatcenie

i wiek respondenta (%, Nptec i wiek = 1560, Nwyksztatcenie = 1101)

Pte¢, wyksztatcenie i wiek badanych

50+

40-49

30-39

18-29

wyzsze

Srednie

nizsze

kobieta

mezczyzna

3,7

1,0
2,3

13,9
15,5

16,8
16,5

13,9
11,7

13,2
14,1

33,7
24,6
41,8

10,2

17,2
19,2

12,0
9,9

M w duzym stopniu B w matym lub $rednim stopniu

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2020.

70,7

66,7

74,3

72,7

86,1

96,7

63,6

78,2

W brak wptywu
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Podsumowujac, nie wydaje sie, aby pandemia istotnie zwiekszyta mozliwosé¢ wykonywania
pracy zdalnie w przypadku wiekszos$ci pracownikéw. Zasadniczo pogtebita ona wczesniej
widoczne rdznice: ci pracownicy, ktérzy juz mieli szanse czesciowo pracowac w tej formie,

w czasie pandemii zdecydowanie czesciej zwiekszali zakres pracy zdalnej. Do grupy tej nalezg

przede wszystkim osoby wykonujgce zawody specjalistyczne i na stanowiskach kierowniczych.

W przypadku tych zawodéw mozna spodziewac sie ich dalszej wirtualizacji, a takze
utrzymania sie tendencji do hybrydowego charakteru pracy takze po wygaszeniu pandemii.
Réwnoczesnie wiekszos¢ profesji przed, w trakcie i po pandemii byta, jest i najpewniej bedzie

wykonywana w sposéb tradycyjny.

Prowadzenie wtasnej dziatalnosci ograniczone
restrykcjami COVID-owymi

Osoby prowadzgce wtasng dziatalnos¢ gospodarczg stanowity 18% ogdtu pracujacych,

przy czym mniej wiecej dwie pigte przedsiebiorcdw prowadzito dziatalnos¢ rolniczg, a trzy
piate dziataty poza rolnictwem. Ponadto nalezy uwzglednic fakt, ze dziatalnos¢ gospodarcza
ma czesto charakter rodzinny — wsréd ogdtu pracujacych byto dodatkowo 13% oséb, ktére
co prawda same nie prowadzity wiasnej firmy, ale deklarowaty, ze w okresie, jaki uptynat
od poprzedniego badania, pomagaty nieodptatnie w dziatalnosci rodzinnej. Grupa oséb
pracujgcych na wtasny rachunek moze wiec wydawac sie niezbyt liczna w poréwnaniu

z pracownikami najemnymi zatrudnionymi na umowe o prace, jednak ma ona szczegdlne
znaczenie dla gospodarki, dlatego warto przyjrzeé sie blizej jej sytuacji w czasie perturbacji

i restrykcji zwigzanych z pandemig COVID-19.

Kim sg osoby samozatrudnione?

Na poczatku warto przyjrzed sie krétkiej charakterystyce spoteczno-demograficznej oséb
samozatrudnionych®. W Tabeli 14 zestawiono dane o $rednim wieku, ptci, wyksztatceniu

i miejscu zamieszkania przedsiebiorcéow na tle pracownikéw najemnych, oséb niepracujgcych

5 Przez samozatrudnionych rozumiemy osoby, ktére prowadzg dziatalno$¢ na wiasny rachunek, czyli
odpowiedziaty twierdzgco na pytanie o to, czy prowadzg samodzielng dziatalnos$¢ gospodarczg lub rolnicza,
niezaleznie od tego, czy pracujg w pojedynke, czy zatrudniajg innych pracownikow.
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oraz ogotu spoteczenstwa. Osoby prowadzace wtasng dziatalnos¢ sg przecietnie starsze

od pracujgcych w ramach innych form zatrudnienia: w przypadku dziatalnosci rolniczej

— o0 8 lat, w przypadku pozarolniczej — o ponad 3 lata. Znacznie czesciej sg to mezczyzni —
kobiety stanowig 50% ogdlnej liczby pracownikéw najemnych, 32% prowadzgcych dziatalnos¢
gospodarczg w rolnictwie, a 29% — poza rolnictwem’. Pod wzgledem wyksztatcenia widoczna
jest bardzo znaczgca réznica pomiedzy samozatrudnionymi w rolnictwie i poza rolnictwem:

o ile w tej pierwszej grupie statystyki wyksztatcenia sg zdecydowanie nizsze niz przecietne
wsrdd ogotu ludnosci, o tyle druga grupa w rankingu wyksztatcenia stoi najwyzej, wyraznie

wyprzedzajac pracownikdédw najemnych.

Tabela 14. Charakterystyka samozatrudnionych w rolnictwie i poza rolnictwem na tle innych

pozostatych pracujgcych i niepracujgcych

. - wtasna .
wtasna dziatalnos¢ . aa pracownicy . . ;
. dziatalnos¢ gosp. . o niepracujacy | ogétem
gosp. rolnicza . najemni
pozarolnicza
liczebnos¢ N =81 N =129 N =985 N =365 N = 1560
Sredni wiek 47,8 43,2 39,9 47,8 42,4
kobiety (%) 32 29 50 65 51
zZ maturg**(%) 38 76 68 47 62
Z Wyzszym
wyksztatceniem (%) 14 >0 43 19 37
mieszkajgcy na wsi (%) 91 37 38 42 42
mieszkajgcy w miastach
. . 27 24 2
powyzej 99 tys. (%) > 3 6

*Zatrudnieni na umowe o prace, umowe cywilnoprawng
**0Obejmuje takze osoby, ktére po maturze uzyskaty wyzsze wyksztatcenie.
Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2020.

Ze wzgledu na relatywnie matg liczbe przedsiebiorstw ujetych w badaniu, branze dziatalnosci
kazdej firmy przypisano do jednej z czterech grup branzowych: rolnictwo, przemystowo-
budowlano-transportowa, handlowo-ustugowa (obejmujgca tez zakwaterowanie

i gastronomie) oraz specjalistyczna (obejmujgca m.in. ustugi doradcze, informatyczne,
edukacyjne, medyczne) (Wykres 6). We wszystkich tych grupach branz wiekszo$¢ stanowili

mezczyzni. Relatywnie najwiekszy udziat kobiet prowadzacych wtasng dziatalnosé

7 Podobny jest udziat kobiet wirdd oséb pomagajgcych nieodptatnie w dziatalnosci rodzinnej — wynosi on 35%.
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zaobserwowano w handlu i ustugach (46%), najmniejszy zas w grupie przemystowo-
budowlano-transportowej (tylko 10%).

Wykres 6. Branze, w ktorych prowadzona jest wtasna dziatalno$é gospodarcza (%, N = 209)

W przemyst, gornictwo, budownictwo,
transport, handel i naprawa pojazddw, sprzedaz paliw

W handel (bez paliw i pojazdéw), zakwaterowanie,
gastronomia, ustugi wspierajace

W ustugi specjalistyczne, edukacja, opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

M rolnictwo

B
- 4

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2020.

Strukture zawodowg 0séb prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza przedstawiono

na Wykresie 7. Poza rolnikami, najliczniejsze byty kategorie specjalistow, pracownikéw
ustug i sprzedawcéw oraz robotnikéw wykwalifikowanych. Kategorie robotnikow
wykwalifikowanych oraz operatoréw i monteréw wypetnione byty w 100% przez mezczyzn.
Sposrod pozostatych kategorii relatywnie najbardziej sfeminizowana byta kategoria

pracownikow ustug i sprzedawcow (48% stanowity w niej kobiety).
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Wykres 7. Kategorie zawoddw wykonywanych w ramach wtasnej dziatalnosci gospodarczej
(%, N = 212)

1 kierownicy

2 specjalisci

3 $redni personel

4 pracownicy biurowi

5 pracownicy ustug i sprzedawcy

6 rolnicy 37,4

7 robotnicy wykwalifikowani

8 operatorzy i monterzy

9 robotnicy niewykwalifikowani

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2020.

Dynamika zmian w zaktadaniu i zamykaniu firm

Co roku powstajg nowe firmy i koriczg dziatalnos¢ dotychczas istniejgce. W 2020 .
dziatalnos$¢ zatozyto 1,2% osob, ktére nie prowadzity jej rok wczesniej, a zamkneto 9,9%
0s6b prowadzacych jg rok wczesniej. Aby ocenié¢ zmiany, jakie zaszty w okresie 2019—-2020,
trzeba poréwnad je ze zmianami, jakie miaty miejsce w latach wczesniejszych (Tabela 15).
W analizie uwzgledniono osob, badane w dwdch kolejnych latach, dzieki czemu mozna
byto sprawdzii odsetek oséb nieprowadzacych dziatalnosci w danym roku, odsetek oséb,
ktére rozpoczettgdziatalnos¢ w kolejnym roku, oraz odsetek oséb prowadzgcych dziatalnos¢

w danym roku, ktdre zaprzestaty jej prowadzenia w kolejnym.
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Tabela 15. Odsetki zaktadanych i zamykanych dziatalnosci w stosunku do roku poprzedniego
(%, N)

Nieprowadzacy dziatalnosci gosp./roln. Prowadzacy dziatalno$é¢ gosp./roln.
w roku poprzedzajgcym w roku poprzedzajgcym
Prc.>cent N (rok Proc.ent N (rok

Okres zatozonych e e Okres zamknietych oprzedzajacyl
dziatalnosci pop Jacy dziatalnosci pop Jacy

2017-2018 1,7 1305 2017-2018 11,7 218

2018-2019 1,1 876 2018-2019 10,6 138

2019-2020 1,2 987 2019-2020 9,9 155

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2017-2020.

We wszystkich trzech okresach odsetek oséb, ktére zdecydowaty sie na zatozenie dziatalnosci
gospodarczej, oscylowat miedzy 1 i 2%. Rdwnoczesnie odsetek istniejgcych firm, ktére

w kolejnym roku zostaty zamkniete, zmniejszyt sie z 11,7% do 9,9%. Jest to co prawda zmiana
nieistotna statystycznie, ale wynik ten pokazuje, ze w okresie restrykcji pandemicznych nie
doszto do wzmozonego zamykania prowadzonych dziatalnosci. Warto jednak odnotowac,

ze w przeciwienstwie do wczesniejszych okreséow, miedzy rokiem 2019 a 2020 zjawisko

to dotyczyto przede wszystkim firm najmtodszych — zatozonych w drugiej dekadzie XXI

wieku. Dziatalnos¢ zakonczyto w tym czasie 3,3% firm zatozonych przed rokiem 2000, 5%
firm zatozonych w latach 2000-2009 i 16,9% firm majgcych krétszy staz na rynku (Tabela
16)8. Na pytanie o przyczyne zakonczenia dziatalnosci mniej wiecej co siédmy przedsiebiorca
wskazywat wprost na ograniczenia zwigzane z pandemig COVID-19.

Tabela 16. Odsetek zamykanych firm w zaleznosci od roku zatozenia dziatalnosci (%, N)

Rok zatozenia dziatalnosci

Okres -1999 2000-2009 2010- Ogétem
2017-2018 (N = 218) 13,0 6,0 14,7 11,7
2018-2019 (N =138) 6,3 13,1 13,1 10,6
2019-2020 (N = 155) 3,3 5,0 16,9 9,9

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2017-2020.

8 W przewazajgcej mierze zamykane byty firmy z branz pozarolniczych.
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Wiecej pracy dla firm swiadczacych ustugi prawne, doradcze
i informatyczne

Samozatrudnieni zostali poproszeni o poréwnanie ilosci czasu po$wiecanego aktualnie

na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej do czasu poswiecanego przed rokiem?.

W poréwnaniu do poprzednich lat widoczny jest wzrost odsetka przedsiebiorcéw twierdzacych,
ze w ostatnim okresie poswiecali na swojg dziatalnos¢ wiecej czasu niz wczesniej (Wykres 8).
taczny odsetek takich deklaracji wzrdst z 13% w roku 2018 do 19% w roku 2019 i do 30%

w roku 2020. Trzeba oczywiscie mie¢ na wzgledzie, ze s3 to dane zagregowane dla wszystkich
firm, a sytuacja réznita sie pomiedzy branzami. Widoczny wzrost miat miejsce w przypadku
dziatalnosci rolniczej, jak rowniez (szczegdlnie silny) w grupie branz zwigzanych z ustugami
specjalistycznymi, takimi jak dziatalnos¢ prawnicza, doradztwo z zakresu gospodarki

i zarzadzania, rachunkowos¢ i podatki czy ustugi informatyczne (Wykres 9). Nietrudno zauwazyg,
Ze sg to rodzaje ustug, na ktdére popyt mégt wzrosngé w czasie zmagania sie przedsiebiorstw

z,,COVID-owymi” restrykcjami wprowadzonymi na terenie kraju.

Wykres 8. llo$¢ czasu poswiecanego na prace obecnie w pordwnaniu do okresu poprzedniego
(ogot firm) (%, N)

2020 (N = 209)
2019 (N = 193)
2018 (N = 199)

2017 (N = 502)

M znacznie wigcej W troche wigcej M tyle samo W troche mniej M znacznie mniej

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2017-2020.

9 Osoby, ktére nie byty badane przed rokiem, proszono o poréwnanie z okresem, kiedy poprzednio
uczestniczyty w badaniu.
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Wykres 9. llo$¢ czasu poswiecanego na prace obecnie w poréwnaniu do okresu poprzedniego
(firmy z branz ustug specjalistycznych) (%, N)

2020 (N = 50)

2019 (N = 43)

2018 (N = 43)

2017 (N = 112)

W znacznie wigcej W troche wigcej M tyle samo W troche mniej M znacznie mniej

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2017-2020.

Ograniczenia pandemiczne giownym utrudnieniem
dziatalnosci gospodarczej

Wiekszos$¢ oséb prowadzacych dziatalnos¢ gospodarczg w mniejszym badz wiekszym stopniu
odczufa ograniczenia zwigzane z kryzysem COVID-owym. Problem ten zdecydowanie wysunat
sie na pierwszy plan na tle wszystkich pozostatych rodzajow utrudnien, o ktére respondenci
pytani sg co roku w badaniu BKL (Tabela 17).
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Tabela 17. Utrudnienia w prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej w zaleznosci od grupy
branzowej (mozliwe wiele wskazan) (%, N)

Handel**, Ustugi
Przemyst, . ..
. zakwaterowanie, | specjalistyczne,
. gornictwo, . . .
Rolnictwo . gastronomia, edukacja, Ogétem
budownictwo, . .
* ustugi opieka
transport .
wspierajace zdrowotna

liczebnos¢ N =76 N =49 N =25 N =49 N =200
ogranlczer-ua zwigzane 44 69 31 48 56
z pandemig
zbyt duze obcigzenia podatkowe 25 37 26 51 35
zbyt duza konkurencja 30 29 44 34 33
ucigzliwe przepisy prawne 37 16 22 41 31
brak odpowiednich pracownikéw 9 14 12 4 10
stan zdrowia 17 8 0 2 9
zta sytuacja finansowa firmy 15 1 0 3 7
inny powad 11 5 2 0 6
ople!<a nad dzieckiem/cztonkiem 6 4 0 3 5
rodziny
wiek 8 2 0 4 5

* Uwzglednia handel i naprawe pojazdéw oraz sprzedaz paliw.
** Handel z pominieciem sprzedazy pojazdow i paliw.

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2020.

Ponad potowa badanych przedsiebiorcow (56%) wymienita ograniczenia COVID-owe jako
jeden z gtéwnych probleméw w biezgcej dziatalnosci. Z oczywistych powoddw restrykcje
COVID-owe szczegdlnie silnie odczuwane byty w handlowo-ustugowej grupie branzowej
(obejmujgcej takze zakwaterowanie i gastronomie) (81%). Prawie ex aequo na drugim
miejscu znalazty sie trzy wyzwania, ktére w minionych latach zajmowaty szczyt rankingu:
wysokie podatki, silna konkurencja i ucigzliwe przepisy (odsetek wskazan miedzy 31%

a 35%). Jedyny wyjatek — ale godny odnotowania — stanowita branza ustug specjalistycznych
(w szczegdlnosci doradczych i informatycznych): prowadzacy dziatalnos¢ w tych dziedzinach
nieznacznie czesciej uskarzali sie na wysokie podatki niz na COVID-19. Trzeba przy tym
podkresli¢, ze ogdlne odsetki przedsiebiorcéw narzekajgcych na podatki, przepisy i trudy
konkurencji praktycznie nie ulegty zmianie w stosunku do lat poprzednich.
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Kryzys koronawirusowy dodat wiec tylko nowe troski do tych juz istniejgcych. Przedsiebiorcy
proszeni o wskazanie jednego, najpowazniejszego dla nich problemu niekoniecznie
wskazywali na restrykcje pandemiczne (Tabela 18). Minimalnie czesciej za kluczowy problem
uznawano ucigzliwe przepisy prawne (22%). W rankingu tym restrykcje znalazty sie na drugim
miejscu (21%) nieznacznie wyprzedzajgc zmagania konkurencyjne (18%) i nadmierne
obcigzenia podatkowe (15%). Na ograniczenia COVID-owe relatywnie najrzadziej wskazywano

w rolnictwie (10%), natomiast najczesciej w handlu i ustugach (36%).

Tabela 18. Jedno najpowazniejsze utrudnienie w prowadzonej dziatalnosci w zaleznosci
od grupy branzowej (%, N)

Handel**, Ustugi
Przemyst, . ..
. zakwaterowanie, | specjalistyczne,
. gornictwo, . . .
Rolnictwo . gastronomia, edukacja, Ogodtem
budownictwo, . .
« ustugi opieka
transport .
wspierajace zdrowotna

liczebnos¢ N=72 N =48 N =25 N =50 N =195
uciazliwe przepisy prawne 28 13 20 22 22
ogramczer.na zwigzane 10 29 36 29 21
z pandemig
zbyt duza konkurencja 18 17 28 14 18
zbyt duze obcigzenia 6 25 3 22 15
podatkowe
stan zdrowia 13 4 0 2 6
zfa sytuacja finansowa firmy 10 0 0 2 4
brak odp.ovlwednlch 1 3 3 ) 4
pracownikow
inny powdd 8 4 0 0 4
opieka nad
dzieckiem/cztonkiem rodziny 4 0 0 8 4
wiek 3 0 0 4 2
Ogodtem 100 100 100 100 100

* Uwzglednia handel i naprawe pojazddw, oraz sprzedaz paliw.
** Handel z pominieciem sprzedazy pojazddw i paliw.

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2020.
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Radykalny wzrost liczby firm doswiadczajgcych spadku obrotow

W okresie 2017-2019 odsetek firm, ktore deklarowaty stabilnos$¢ obrotéw w stosunku

do poprzedniego badania, corocznie wahat sie miedzy 49 a 59% (Wykres 10a). Pozostate
firmy doswiadczaty spadku bgdZ wzrostu obrotéw, przy czym firm znajdujacych sie na Sciezce
wzrostowe] w tych latach byto tyle samo albo wiecej, niz tych, ktédrym obroty spadaty.

W roku 2020 obraz ten ulegt radykalnej zmianie. Odsetek firm stabilnych skurczyt sie do 30%,
a prawie potowa doswiadczyta spadku obrotéw. W stosunku do roku 2019 zmalat tez do 24%
odsetek firm zwiekszajgcych obroty, wracajgc tym samym do poziomu obserwowanego

w latach 2017-2018.

Sytuacja rdéznita sie w zaleznosci od branzy dziatalnosci. W przypadku rolnictwa wiekszos$¢
firm utrzymata dotychczasowy poziom obrotdw, ale odsetek firm doswiadczajgcych spadkéw
wyraznie wzrdst kosztem odsetka firm wzrostowych (Wykres 10b). W przypadku pozostatych
dziatéw gospodarki kategoria ,,bez zmian” ulegta radykalnemu skurczeniu. W branzach
przemystowo-budowlano-transportowych zmniejszenia obrotéow doswiadczyto 44% firm
(wzgledem tylko 10% w roku 2019) (Wykres 10c), a w branzach handlowo-ustugowych az 67%
(wzgledem 17% rok wczesniej) (Wykres 10d). W branzach ustug specjalistycznych (zwigzanych
gtéwnie z doradztwem i ustugami informatycznymi) sytuacja w 2020 r. ulegta polaryzacji: 43%
firm zmniejszyto obroty, a 45% — zwiekszyto. Przy czym, o ile taki odsetek firm wzrostowych
byt typowy dla lat 2017-2018, o tyle tak wysoki odsetek firm spadkowych radykalnie
odbiegat od wzorca z lat poprzednich, gdy spadki dotyczyty ok. 10% firm (Wykres 10e).
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Wykres 10. Zmiana obrotéw firmy w stosunku do okresu poprzedniego (%, N)

a) 2020 (N = 208)
0Ogot firm
2019 (N =190)
2018 (N = 199)

2017 (N = 499)

b) 2020 (N = 80)
Rolnictwo
2019 (N = 84)
2018 (N = 90)
2017 (N = 205)
) 2020 (N =50)
Przemyst,
gornictwo, 2019 (N =37)
budownictwo,
transport, 2018 (N - 37)
handel pojazdami
i paliwami 2017 (N = 118)
d) 2020 (N =27)
Handel
(bez paliw 2019 (N =30)
i pojazdow),
zakwaterowanie, 2018 (N = 27)

gastronomia,
ustugi wspierajace

2017 (N = 60)

e) 2020 (N =51)
Ustugi

specjalistyczne, 2019 (N = 39)
edukacja, opieka

zdrowotna

: 2018 (N = 45)
i pomoc spoteczna

2017 (N =116) g P

W znacznie spadty | troche spadty B bez zmian W troche wzrosty W znacznie wzrosty

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2017-2020.



Polski rynek pracy w czasie pandemii COVID-19

61

Co szésty sposrdd nielicznych przedsiebiorcéw odnotowujgcych wzrost obrotéw wigzat
to z pandemig COVID-19. Natomiast w przypadku firm doswiadczajgcych zmniejszonych
obrotéw, trudnej sytuacji epidemicznej spadki przypisywato az czterech na pieciu

samozatrudnionych. W branzach przemystowo-budowlano-transportowych odsetek ten

siegat 94%, a w handlu, ustugach, zakwaterowaniu i gastronomii — wrecz 100% (Wykres 11).

Wykres 11. Odsetek wtascicieli, ktorzy spadki obrotéw swoich firm przypisywali problemom

zwigzanym z koronawirusem (%, N)

Rolnictwo (N = 32) 67

Przemyst, gérnictwo,
budownictwo, transport* (N = 22)

94

Handel**, zakwaterowanie,
R 100

gastronomia (N = 18)
Ustugi specjalistyczne,

edukacja, opieka (N = 21) 74

* Kategoria ,,Przemyst, gérnictwo, budownictwo, transport” uwzglednia handel paliwami i pojazdami.
** Kategoria ,Handel...” nie uwzglednia sprzedazy pojazdow i paliw.

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2020.

W perspektywie kolejnego roku firmy spodziewajg sie
dalszego spadku obrotéow

Wybiegajac myslg w przysztosé, przedsiebiorcy postrzegali nadchodzgce 12 miesiecy

w ciemnych barwach. We wszystkich grupach branz radykalnie wzrést odsetek firm
spodziewajgcych sie spadku obrotéw, a do minimum zmalat odsetek przedsiebiorcow
spodziewajgcych sie wzrostu (Wykres 12). Szczegdlnie niepokojaco wyglagda sytuacja w grupie
branz najbardziej dotknietych restrykcjami COVID-owymi, czyli w handlu, gastronomii,
zakwaterowaniu i ustugach wspierajacych. Prawie trzy na cztery firmy spodziewaty sie

spadku obrotéw, w tym co czwarta prognozowata, ze spadek ten bedzie znaczny (Wykres
12d). Nastroje radykalnie odmienity sie takze w przypadku branz relatywnie najmnie;j
cierpigcych wskutek ograniczen, czyli w ustugach specjalistycznych (doradczych, ksiegowych,
informatycznych itp.). O ile w poprzednich latach cechowaty sie one bardzo wysokim

poziomem optymizmu — zwykle okoto potowy firm prognozowato wzrost obrotéw (w 2019 .
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az 56%), a tylko kilka procent obawiato sie spadku (maksymalnie w 2019 r. byto to 12%),

o tyle w roku 2020 pesymisci przewazali liczebnie nad optymistami (Wykres 12e).

Wykres 12. Oczekiwana zmiana obrotéw firmy w perspektywie kolejnych 12 miesiecy (%, N)

a) 2020 (N =176)
0Ogot firm
2019 (N =179)
2018 (N =181)
2017 (N = 433)
b) 2020 (N = 710)
Rolnictwo
2019 (N =78)
2018 (N = 82)
2017 (N = 166)
) 2020 (N = 40)
Przemyst,
gornictwo, 2019 (N = 34)
budownictwo,
transport, 2018 (N = 33)
handel pojazdami
i paliwami 2017 (N = 100)
d) 2020 (N = 22)
Handel
(bez paliw 2019 (N = 26)
i pojazdow),
zakwaterowanie, 2018 (N = 23)
gastronomia,
ustugi wspierajace 2017 (N = 57)
e) 2020 (N =43)
Ustugi
specjalistyczne, 2019 (N = 41)
edukacja, opieka
zdrowotna 2018 (N = 43)

i pomoc spoteczna

2017 (N = 110) f -

B znaczniespadng W troche spadng W bezzmian W troche wzrosng M znacznie wzrosng

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2017-2020.
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Prawie we wszystkich przypadkach oczekiwane spadki obrotow przypisywane
sg perturbacjom zwigzanym z koronawirusem (Wykres 13). Pod tym wzgledem wyrdznia
sie nieco rolnictwo, ale jest to jedynie réznica stopnia, bowiem takze tutaj z utrudnieniami

COVID-owymi wigzano ponad potowe spadkdéw.

Wykres 13. Odsetek wtascicieli, ktérzy spodziewane spadki obrotéw swoich firm przypisuja

problemom zwigzanym z koronawirusem (%, N)

Rolnictwo (N = 25)
Przemyst, gérnictwo,
budownictwo, transport* (N = 17)

Handel**, zakwaterowanie,
gastronomia (N = 16)

94

Ustugi specjalistyczne,
edukacja, opieka (N = 13)

88

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2020.

Wyniki kolejnego badania BKL pozwolg okreslié¢, w jakim stopniu zmaterializujg sie czarne
scenariusze kreslone przez przedsiebiorcéw dotknietych ograniczeniami majgcymi

przeciwdziata¢ szerzeniu sie wirusa SARS-CoV-2.

Podsumowanie

Przy powierzchownym poréwnaniu danych dotyczgcych polskiego rynku pracy zr. 2019

i 2020, pod wieloma wzgledami nie ujawniajg sie znaczace réznice. Utrzymat sie ogdlny
odsetek oséb pracujgcych, deklaracje zwigzane z poczuciem obcigzenia pracg zawodowa
byty bardzo podobne, odsetek firm zamknietych w okresie ostatniego roku nie wzrdst

w stosunku do okreséw poprzednich. Blizsze przyjrzenie sie danym pozwala jednak dostrzec,
ze okres szczegdlnych warunkéw panujgcych w czasie pandemii COVID-19 w zréznicowany
sposéb wptynat na poszczegdlne kategorie oséb. Spadek zatrudnienia, niewyrazny

na poziomie ogotu, dat sie mocniej odczué osobom mtodszym oraz pracujgcym w handlu

i ustugach. Spadki dochodéw dotykaty najczesciej oséb w najlepszej sytuacji materialnej,
zmniejszajac ich przewage nad resztg pracujgcych. Upowszechnita sie praca zdalna, cho¢

jej zakres zwiekszyt sie najbardziej w grupie pracownikéw, ktérzy juz wczesniej mieli tego
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typu doswiadczenia. Okres ,,COVID-owy” byt szczegdlnie trudny dla prowadzacych wtasng
dziatalnos¢ gospodarczg. Ograniczenia zwigzane z pandemia dotknety wiekszosé firm, w tym
dla wielu staty sie najpowazniejszym utrudnieniem dziatalnosci. Dynamika obrotéw w tym
okresie ulegta radykalnemu pogorszeniu i niestety w najblizszej przysztosci firmy spodziewaty
sie dalszego pogorszenia sytuacji. Kolejne badania BKL pozwolg ustali¢, w jakim stopniu

rzeczywistos¢ potwierdzi te pesymistyczne prognozy.
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Firmy odporne na kryzys? Kultura
organizacji i metody zarzadzania
polskich firm w czasie pandemii

Piotr Prokopowicz

Marcin Kocor

Wprowadzenie

Kultura to ogdt norm, wartosci i sposobdw dziatan charakterystycznych dla danej

grupy (Chatman, O’Reilly 2016). W przypadku organizacji, za tg definicjg kryje sie cate
bogactwo konkretnych zachowan, narzedzi komunikacji oraz codziennych sposobéw
myslenia i rozwigzywania problemoéw pracownikéw i menedzerdw konkretnych instytucji

i przedsiebiorstw. Kultura organizacji to jej system operacyjny, definiujgcy domysine wzory
radzenia sobie z rzeczywistoscig firmy. Cho¢ czesto niedostepna i nieuswiadamiana, kultura
organizacji ma przemozny wptyw na sposéb, w jaki zachowuja sie pracownicy, odgrywajac
decydujacg role w skutecznosci dziatan podejmowanych przez menedzeréw (Chatman,
Caldwell, O’Reilly, Doerr 2014).

Niestety, przedsiebiorstwa bardzo czesto doceniajg site kultury dopiero wtedy, kiedy
doswiadczajq jej jako zrddta oporu wobec zmiany organizacyjnej lub gdy... przychodzi

kryzys. Kryzys jako wydarzenie o niskim prawdopodobienstwie wystgpienia, ale daleko
idacych konsekwencjach, charakteryzujace sie wysokim stopniem wieloznacznosci przyczyn

i sposobdéw radzenia sobie z nimi (Pearson, Clair 1998), stanowi test wytrzymatosci dla kazdej
organizacji. W takiej sytuacji szczegdlne znaczenie ma zaréwno kultura firmy, jak i stosowane
w niej metody zarzgdzania, zwigzane z zasadami podejmowania decyzji, organizacjg pracy,
perspektywg czasowg planowania przedsiebiorstwa, ale tez zaufaniem do sprawdzonych

i rzetelnych narzedzi kierowania personelem.

W poprzednich edycjach badania BKL udato sie zidentyfikowaé¢ dominujgce wartosci

i zasady zwigzane z zarzadzaniem w firmach. W Polsce najbardziej rozpowszechniona jest
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organizacyjna kultura klanu, w ktdérej firma traktowana jest jako rodzina. Jednoczesnie,
metody zarzadzania charakterystyczne dla tej kultury w polskich organizacjach, to:
pracownicy angazowani sg w podejmowanie decyzji w ograniczonym stopniu, nie

korzysta sie z zaawansowanych narzedzi rekrutacji i rozwoju pracownikéw, a perspektywa
planowania rzadko wykracza poza najblizszy rok. Czy firmy o takiej kulturze organizacyjnej
i tak ograniczonym zakresie wykorzystywanych narzedzi zarzgdzania sg w stanie przetrwac
kryzys zwigzany z pandemia? Czy raczej bardziej odporne na kryzys sg organizacje oparte
na hierarchii, jasnym podziale zadan, dtugofalowej perspektywie planowania i twardych
narzedziach zarzadzania personelem? A moze rozwigzaniem nie jest konkretna kultura

organizacji, ale jej elastycznos$c¢? Rozdziat ten jest probg odpowiedzi na te pytania.

Poniewaz prezentowane wyniki dotyczg badania przeprowadzonego w okresie pandemii
(jesien 2020 r.), na poczatku przedstawione zostang doswiadczenia srednich i duzych firm
zwigzane z kryzysem epidemiologicznym. Nastepnie opisane zostang najwazniejsze wskazniki
zwigzane ze strategig tych firm oraz podejmowanymi w nich dziataniami zwigzanymi

z zarzgdzaniem kapitatem ludzkim. Pokazane zostang tez zmiany w kulturze organizacyjnej
$rednich i duzych przedsiebiorstw, jakie nastgpity w okresie pandemii. Na sam koniec opisany
zostanie profil firm ,odpornych na kryzys”, ktérym — dzieki unikalnej konfiguracji elementéw

kultury i metod zarzadzania — udato sie lepiej poradzi¢ w sytuacji pandemii.

Na wstepie warto tez krotko opisac¢ dane, ktére wykorzystano w analizach, i przypomniec,
jak wygladaty badania umozliwiajace ich zebranie. Ze wzgledu na pandemie badanie

z pracodawcami zrealizowano w okresie od 5 pazdziernika do 10 grudnia 2020 r. gtéwnie
za pomocg wywiadow telefonicznych (78% wywiadow zrealizowanych tg technikg). W tym
czasie przeprowadzono 1096 wywiaddw, z czego 656 firm stanowity podmioty z préby
panelowej, ktére badano rowniez w 2018 i 2019 r. Zgodnie z planem badania panelowego,
uczestniczyty w nim jedynie firmy srednie i duze, czyli zatrudniajgce odpowiednio od 50
do 249 pracownikdéw i powyzej 250 pracownikéw. Jesli chodzi o wielko$¢ zatrudnienia,

to nalezy mieé na uwadze, ze ze wzgledu na panelowy charakter catego badania, punktem
wyjscia do losowania firm byt operat przygotowany w 2017 r. (tzw. préba zatozycielska
panelu). Dobdr ten byt warstwowany ze wzgledu na branze dziatalnosci firmy (w uktadzie
szesciu ogdlnych rodzajéw dziatalnosci stosowanych do opisu wynikéw) oraz wielkosé
zatrudnienia (w podziale na firmy mate, Srednie i duze). Operat z 2017 r. caty czas stanowi

wiec podstawe do obliczenia wag postratyfikacyjnych oraz panelowych. Konsekwencja takiej
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konstrukcji panelu jest rowniez to, ze wielkos$¢ zatrudnienia oznacza tu wielkos¢ zatrudnienia

w 2017 r., bez wzgledu na zmiany, jakie mogty zajs¢ od tego czasu.

Negatywne skutki pandemii dla srednich

i duzych przedsiebiorstw

Pandemia COVID-19 oraz zwigzane z nig obostrzenia epidemiologiczne i prawne wptynety

na funkcjonowanie rynku pracy w Polsce. Wprowadzone po raz pierwszy 20 marca

2020 r. restrykcje spowodowaty zmiany w dziataniach firm, tak w sposéb bezposredni, jak

i posrednio, poprzez nowe zachowania konsumentéw. Rzeczywisty wptyw pandemii na rynek
pracy bedzie mozna ocenié po jej wygasnieciu, ale juz teraz wskazniki makroekonomiczne
Swiadczg o spowolnieniu gospodarczym. W trakcie realizacji badania BKL jesienig 2020 r.
zadano przedstawicielom srednich i duzych firm szereg pytan majacych sprawdzié, jakie

byty konkretne skutki pandemii w ich przypadku. Warto mie¢ na uwadze, ze badanie

to realizowane byto w szczycie tzw. drugiej fali pandemii w Polsce, przypadajgcej na przetom

jesieni i zimy 2020 r.

Na podstawie uzyskanych deklaracji stwierdzi¢ mozna, ze dwie trzecie srednich i duzych
firm doswiadczyto negatywnych skutkéw pandemii (65%). Nieznacznie bardziej byta ona
dotkliwa dla najwiekszych podmiotdw, zatrudniajgcych przynajmniej 250 oséb. W duzo
wiekszym stopniu doswiadczenia zwigzane z pandemig réznicowane s poprzez branze,

w ktorej dziatali przedsiebiorcy (Tabela 1). Najczesciej skutki pandemii byty odczuwalne

w przypadku branzy handlowej, hotelarskiej i gastronomicznej, ktora najbardziej dotknety
wprowadzone obostrzenia (wskazato na to 80% firm). Najbardziej dotkliwym efektem
zgtaszanym przez przedsiebiorcow z tej branzy byt przede wszystkim spadek zamoéwien (96%
wskazan), co prawdopodobnie przektadato sie rowniez na: zmniejszenie produkcji i ustug
(73% wskazan), utrate odbiorcéw i dostawcow (64% wskazan), zmniejszenie liczby godzin

pracy (64% wskazan) i obnizenie wynagrodzen (62% wskazan).
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Tabela 1. Negatywne skutki pandemii dla srednich i duzych firm z réznych branz (%, N)

Opieka
. Handel, .
. Budownictwo . . |zdrowotna | Przemyst Ustugi .
Branza . Edukacja | zakwaterowanie, | . L - Ogot
i transport . i pomoc | i gornictwo | specjalistyczne
gastronomia
spoteczna

doSwiadczenie 45 73 80 67 76 63 65
pandemii
okresowe
zawieszenie 20 54 39 33 19 39 36
dziatalnosci
zmniejszenie liczby 41 15 44 19 37 36 33
pracownikow
zmniejszenie 49 23 62 24 57 46 45
wynagrodzen
zmniejszenie liczby 61 64 64 35 59 61 61
godzin pracy
zmniejszenie 72 48 73 55 65 64 63
produkcji/ustug
spadek zamoéwien 84 11 95 32 71 71 62
utrata odbiorcow/ 49 12 64 28 37 42 39
dostawcéw
N 127 78 157 94 159 35 650

Zrédto: BKL 2020 — badanie pracodawcéw.

Drugg branzg, w ktérej najczesciej doswiadczano negatywnego wptywu pandemii, byt

przemyst i gérnictwo, na co wskazato 76% przedstawicieli takich firm. Najdotkliwiej w tym

sektorze wptyneto to na spadek zamodwien (71% wskazan) i podobnie jak w branzy ustugowej

skutkowato to: ograniczeniem produkc;ji i ustug (65% wskazan), zmniejszeniem liczby godzin

pracy (59% wskazan) i obnizeniem wynagrodzen (57% wskazan). W sektorze edukacyjnym

73% $rednich i duzych firm odczuto skutki pandemii, chociaz tam przektadato sie to gtdwnie

na zmniejszenie liczby godzin pracy (64% wskazan) i okresowe zawieszenie dziatalnosci

(54% wskazan). Natomiast branzg, ktéra w najmniejszym stopniu doswiadczyta

negatywnych skutkéw pandemii, byto budownictwo i transport (45% wskazan firm z tego

sektora). Skutki pandemii w tej branzy byty podobne do obserwowanych w branzach

ustugowej czy przemystowej: spadek zamoéwien, zmniejszenie produkcji i $wiadczonych ustug,

mniejsza liczba godzin pracy (odpowiednio: 84%, 72% i 61% wskazan).

Warto zobaczyc tez reakcje srednich i duzych firm na pandemie i wprowadzone w zwigzku

z nig obostrzenia. Jedng z najbardziej dostrzegalnych reakcji rynku pracy byta praca zdalna.
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Jednak, jak pokazujg dane GUS dla Il kwartatu 2020 roku, jedynie 10% ogétu pracujgcych

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

deklaracji badanych w BKL srednich i duzych firm, 59% z nich wprowadzito takg mozliwos¢,

ale nie oznacza to, ze objeto nig wszystkich zatrudnionych (Tabela 2). Jezeli chodzi

o zréznicowanie pomiedzy branzami, to nie jest ono zaskakujgce — najczesciej na prace

zdalng przechodzity firmy z sektora edukacji (90% wskazan), a najrzadziej — budowlane

i transportowe (36% wskazan).

Tabela 2. Wprowadzenie pracy zdalnej w trakcie pandemii przez $rednie i duze firmy

z réznych branz (%, N)

Opieka
. Handel, .
Budownictwo . . | zdrowotna | Przemyst Ustugi .
praca zdalna . Edukacja | zakwaterowanie, | . . L . Ogot
i transport . i pomoc |i gérnictwo |specjalistyczne
gastronomia
spoteczna
przed pandemig 4 3 4 4 3 4 4
wprowadzona 36 90 47 55 51 62 59
w pandemii
nie wprowadzona 61 6 50 42 46 34 38
N 109 236 202 77 326 147 1097

Zrédto: BKL 2020 — badanie pracodawcéw.

Pandemia byta i nadal jest wydarzeniem, ktdre zdaje sie zmienia¢ podejscie wielu firm

do form pracy, uswiadamiajgc witascicielom i menedzerom potencjat drzemigcy w pracy

zdalnej i hybrydowej. Pojawito sie wiele gtoséw moéwigcych o tym, ze takie zmiany bedg
trwate (Prokopowicz, Pawlak-Mihutka 2021; BIGRAM, THINKTANK 2021). Jednak odpowiedzi

przedstawicieli Srednich i duzych firm sg w tym zakresie raczej zachowawcze. Jedynie 25%

z nich deklarowato pozostawienie pracy zdalnej jako formy zatrudnienia po zakonczeniu

pandemii. Nieco czesciej niz pozostali na taka mozliwo$é wskazywali przedstawiciele firm

z branzy edukacyjnej, chociaz wcigz byt to co trzeci sredni lub duzy przedsiebiorca.
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Co zmienito sie w strategiach zarzadzania
przedsiebiorstw?

Duze zmiany na poziomie makroekonomicznym —a w przypadku takiego wydarzenia

jak pandemia, oddziatujgce bardziej wielowymiarowo: spotecznie, politycznie, a nawet
kulturowo — zmuszaja firmy do modyfikacji strategii dziatania. Poréwnanie wynikéw z okresu
przed pandemia i w trakcie jej drugiej fali pozwala zobaczy¢ co i jak sie zmienito pod tym

wzgledem w $rednich i duzych firmach.

Jesli chodzi o posiadanie plandw dziatania, pandemia spowodowata, ze $rednie i duze firmy
zaczety na nie zwracac¢ nieco wiekszg uwage w poréwnaniu do sytuacji sprzed pandemii
(Tabela 3). Ogdlnie, niemal potowa firm, ktdore przed pandemiag posiadaty plan dziatania,
potwierdzita jego posiadanie jesienig 2020 r (47%). Jedna piata srednich i duzych firm

w trakcie trwania pandemii stworzyta plan dziatania (22%), natomiast co siédma firma
zrezygnowata z planowania w tym okresie (14%). Porownujgc analizowane branze, zauwazy¢
mozna, ze odsetek podmiotdw, ktére zrezygnowaty z posiadania planéw dziatania, jest
wyzszy w przypadku firm z branz bardziej dotknietych pandemia: handel, zakwaterowanie,
gastronomia (18%), przemyst i gérnictwo (18%) oraz opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
(17%), co moze sugerowac przyczyne takich zmian. Co ciekawe, w budownictwie

i transporcie, a wiec branzy relatywnie w najmniejszym stopniu doswiadczajgcej skutkéw
pandemii, najwiecej Srednich i duzych firm stworzyto plan dziatania (34%). Sugerowac

to moze, ze branze najbardziej dotkniete pandemia skracaty swojg perspektywe strategiczng,
a doswiadczajgce jej w najmniejszym stopniu — wykorzystaty okazje, by mysleé bardziej

dtugoterminowo.
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Tabela 3. Zmiana w posiadaniu planow dziatania w srednich i duzych firmach z réznych branz
(%, N)

zZmiana Opieka
. . Handel, .
w zakresie | Budownictwo . . | zdrowotna | Przemyst Ustugi .
. . Edukacja | zakwaterowanie, | ~, L - Ogot
planéw i transport . i pomoc | i gérnictwo | specjalistyczne
. . gastronomia
dziatania spoteczna
zrezygnowali 7 10 18 17 18 13 14
hie posiadali 20 21 17 17 15 15 17
i nie posiadajg
utworzyli 34 20 17 23 24 20 22
utrzymuja 39 50 48 43 43 53 47
N 59 149 121 35 178 96 638

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

Wazne jest rowniez zwrdcenie uwagi na to, jak zmienit sie okres, w ktérym pracodawcy
planowali swoje dziatania. O ile jesienig 2019 r. dtugos¢ planéw dziatania wybiegata
przecietnie na dwa lata do przodu, to w trakcie pandemii skrécita sie ona do okresu
pottora roku. Najbardziej, bo do okresu od 1 roku do 10 miesiecy, skrécity planowanie
dziatan firmy w branzach: budowlanej i transportowej, ustug specjalistycznych oraz handlu,
zakwaterowania i gastronomii. Jedynie w przypadku firm dziatajgcych w zakresie opieki
zdrowotnej i pomocy spotecznej dtugosé¢ planowania ulegta tylko nieznacznemu skréceniu
o okoto 1 miesigc. Podobnie jak w przypadku danych na temat tworzenia planu dziatan,
zmiana $redniej dtugosci perspektywy planowania swiadczy o skupieniu sie na bliskiej
przysztosci w przypadku firm najbardziej dotknietych pandemia, jednoczesnie wskazujac,
ze byto to zjawisko dos¢ uniwersalne. Zmiany te ilustrujg powszechny mechanizm
»Znieksztatcenia krotkoterminowego”, polegajgcego na preferowaniu rozwigzan typu
»tuiteraz” w sytuacjach kryzysu, niepewnosci i zagrozenia (Hardcopf, Gongalves, Linderman,
Bendoly 2017).

W dalszej kolejnosci warto przesledzi¢ zmiany poszczegdlnych dziatan zwigzanych

z zarzgdzaniem kapitatem ludzkim w firmach i odpowiedzieé¢ na pytanie, czy miata na nie
wptyw wyjgtkowa sytuacja rynkowa obserwowana w trakcie pandemii. W pierwszej
kolejnosci zobaczmy jak srednie i duze firmy zmienity swoje podejscie w zakresie

prowadzenia badan skutecznosci HR (Tabela 4).
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Tabela 4. Zmiana w badaniu skutecznosci HR w srednich i duzych firmach z réznych branz (%, N)

. Opieka
Zmiana . Handel, .
. Budownictwo . . zdrowotna | Przemyst Ustugi .
w badaniu . Edukacja | zakwaterowanie, | . ., . Ogot
- i transport . i pomoc | igodrnictwo | specjalistyczne
skutecznosci HR gastronomia
spoteczna
nadal nie badajg 15 2 9 3 7 4 6
przestali bada¢ 10 6 10 8 15 14 11
zaczeli badac 20 19 10 14 14 19 16
ciggle badaja 55 73 71 76 65 64 68
N 60 157 126 37 197 102 679

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

Ogolnie wida¢, ze w zakresie badania skutecznosci zarzadzania zasobami ludzkimi

zachowania srednich i duzych firm w trakcie pandemii nie zmienity sie zasadniczo

i ponad dwie trzecie podmiotoéw nadal prowadzi jej ocene (68%). Co ciekawe, wiecej firm

uruchomito takie badania w tym czasie, anizeli z nich zrezygnowato (16% wobec 11%).

Rdéznice pomiedzy branzami sg niewielkie, ale mozna zwréci¢ uwage, ze w przypadku firm

budowlanych, transportowych oraz sektora ustug specjalistycznych nieco czesciej niz ogétem

zaczeto badac te skutecznos¢ (odpowiednio 20% i 19%). Natomiast firmy przemystowe

i gérnicze czesciej niz ogoét przedsiebiorstw zaprzestaty takiego badania (15%).

Jesli chodzi o zmiany w stosowaniu poszczegélnych narzedzi HR, to warto wskazac

na wprowadzenie w 22% sSrednich i duzych firm planéw zastepowania odchodzgcych

pracownikéw oraz w 18% podmiotdéw opiséw stanowisk i plandw zatrudnienia. Jednoczesnie

jednak 25% takich firm zrezygnowato z opisow stanowisk i rowniez w 25% podmiotéw

z systemu wynagrodzen uwzgledniajgcego hierarchie stanowisk.

Innym aspektem dziatan strategicznych w zakresie HR jest posiadanie budzetu rekrutacyjnego.

Réwniez w tym zakresie zmiany, jakie nastgpity w trakcie pandemii, s niewielkie (Tabela 5).

Z tym, ze wiekszos¢ srednich i duzych firm, ktore nie posiadato takiego budzetu — nadal go

nie utworzyto (57%). Jedynie 18% utrzymato taki budzet, z tego paradoksalnie najwiecej

w najbardziej dotknietym pandemig sektorze handlu, hotelarstwa i gastronomii. Budzet

rekrutacyjny w trakcie pandemii utworzyto najwiecej srednich i duzych firm z sektora

ustug specjalistycznych (21%) i przemystowo-gérniczego (19%). Najwiecej firm taki budzet
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zlikwidowato w sektorze handlu, hotelarstwa i gastronomii (19%) oraz opieki zdrowia

i pomocy spotecznej (17%).

Tabela 5. Zmiana w posiadaniu budzetu rekrutacyjnego w $rednich i duzych firmach z réznych

branz (%, N)

zZmiana Opieka
. . . Handel, .
w posiadaniu | Budownictwo . . zdrowotna | Przemyst Ustugi .
. . Edukacja | zakwaterowanie, | . ., . Ogot
budzetu i transport . i pomoc | i gdrnictwo | specjalistyczne
. gastronomia
rekrutacyjnego spoteczna
nadal nie 63 72 44 54 56 49 57
posiadaja
zlikwidowali 11 9 19 17 5 19 12
utworzyli 9 9 5 17 19 21 13
nadal posiadajg 18 10 32 11 20 12 18
N 57 152 124 35 183 97 648

Zrédto: BKL2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

Oczywiscie, na potencjat organizacji sktadajg sie nie tylko plany strategiczne i narzedzia

zarzgdzania, ale réwniez kultura organizacji, czyli podzielane przez jej cztonkdow normy,

wartosci i nawyki sprawiajgce, ze pracownicy danego przedsiebiorstwa zachowujg sie

w okreslony sposdb.

Wedtug modelu konkurencyjnych wartosci Kima Camerona i Roberta Quinna (2011),

z ktérego korzystamy w ramach diagnozy w BKL, kazda kultura organizacji da sie opisac

na dwodch oddzielnych wymiarach wartosci: ,,elastycznosé-kontrola” oraz ,,orientacja

wewnetrzna-orientacja zewnetrzna”. Poprzez natozenie na siebie tych wymiaréw mozemy

wyrdzni¢ cztery typy kultur organizacji: klanu, adhokracji, hierarchii i rynku. Wedtug zatozen

modelu, wartosci reprezentujgce kulture s3 wobec siebie konkurencyjne, co oznacza,

ze niemozliwe jest, aby przedsiebiorstwo pod wzgledem kultury organizacyjnej byto w tym

samym czasie klanem i rynkiem lub adhokracjg i hierarchia.

W badaniu BKL kultura organizacyjna diagnozowana jest na podstawie pytania, w ktorym

badani przypisujg range (od 1 do 4) stwierdzeniom okres$lajgcym prace w ich firmie

lub instytucji:

,Nasza firma/instytucja przypomina wielka rodzineg, a jej kierownictwo opiekuje sie

pracownikami” (Kultura klanu),
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e ,Nasza firma/instytucja jest energiczna i przedsiebiorcza, a jej kierownictwo jest

nowatorskie i zacheca do podejmowania inicjatyw oraz ryzyka” (Kultura adhokracji),

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 rzagdzg w niej formalne procedury,

a jej kierownictwo skupia sie na sprawnej organizacji i kontroli” (Kultura hierarchii).

W tej edycji badan, oprécz diagnozy kultur charakterystycznych dla polskich organizacji,

udato sie réwniez ujg¢ dynamike w tym zakresie. Wyniki badania pozwalajg wskaza¢, czy

w ramach przedsiebiorstw zaszta zmiana kultury organizacyjnej, a jezeli tak to w jakim

kierunku nastgpita transformacja, co przedstawia Tabela 6.

Tabela 6. Zmiany kultury organizacyjnej w $rednich i duzych firmach z réznych branz (%, N)

Handel (SpIELE
kultura Budownictwo . o zdrowotna | Przemyst Ustugi .
. . . Edukacja | zakwaterowanie, | . s . Ogot
organizacyjna i transport . i pomoc | i gérnictwo | specjalistyczne
gastronomia
spoteczna

czysty klan 10 34 21 13 13 25 21
czysta adhokracja 20 6 13 3 15 12 12
czysty rynek 14 3 20 3 19 8 13
czysta hierarchia X 10 X 13 2 5 4
transformacja 31 17 14 22 9 23 17
w klan
transformacja 12 8 7 13 22 11 13
w adhokracje
transformacja 6 12 18 16 16 7 13
w rynek
transformacja 8 11 7 19 4 8 8
w hierarchie
N 51 121 105 32 165 83 557

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

Poprzednio wsrdd polskich srednich i duzych firm dominowata kultura klanowa. |, jak

widagé, taka forma organizacji pozostata rowniez najczestsza — firmy zachowaty te forme

organizacji (21%) lub tez przeksztatcity sie z innych form w kulture klanowa (17%).

Transformacje te interpretowa¢ mozna w kontekscie zachowan charakterystycznych dla

systemow stawiajgcych czoto niepewnosci i zagrozeniu. Zarowno w przypadku organizaciji,
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jak i jednostek, poczucie zagrozenia prowadzi do usztywnienia reakcji i powrotu do wzorcow
dziatan, ktére s dla firm i pracujgcych w nich oséb znane i postrzegane jako bezpieczne (tzw.
»efekt zagrozenia-sztywnosci”; Staw et al., 1981, Baumeister i Leary, 1995). Kultura klanu,
oparta na stabilnych relacjach i wieziach paternalistycznych, daje poczucie bezpieczenstwa.
Jednak to, jak transformacje te wptyng na dtugotrwate wskazniki innowacyjnosci jest ciggle

kwestig otwarta.

Mimo pewnej stabilnosci w zakresie dominujgcych kultur organizacyjnych, ciekawa jest
ich widoczna dynamika w obliczu pandemii, na ktéra wskazuja odpowiedzi badanych —

na przestrzeni roku potowa firm zmienita dominujgcy wzér swoich dziatan. Na szczegdlng
uwage pod katem transformacji kulturowej zastugujg zréznicowane strategie adaptacji
miedzy branzami: o ile w przypadku budownictwa i transportu, opieki zdrowotnej, edukacji
oraz ustug specjalistycznych kulturg docelowg dla najwiekszej grupy firm stat sie klan, o tyle
w przypadku handlu, zakwaterowania i gastronomii — byt to rynek, a przemystu i gérnictwa —

adhokracja.

Czynniki decydujgce o odpornosci, kruchosci
i antykruchosci firm w zakresie innowacji

Jednym z celdw tego rozdziatu jest diagnoza stopnia, w jakim srednie i duze firmy radzity
sobie w trakcie pandemii z dostosowaniem sie do nowej rzeczywistosci i rozwojem
swoich dziatan. Za miare takiego rozwoju uzna¢ mozna informacje o tym, czy w tym czasie
przedsiebiorstwom udato sie wprowadzié¢ innowacje, czy tez musiaty z nich zrezygnowac.
Aby tego dokona¢, zestawiono wypowiedzi przedstawicieli tych samych firm odnosnie

do wprowadzonych innowacji w 2018 r. i w ciggu 2020 r*°. Takie zestawienie umozliwito

wytypowanie czterech grup firm, jesli chodzi o ich dziatania innowacyjne: odpornych —

0 W edycji badania pracodawcéw z jesieni 2019 r. pytano przedstawicieli firm o zmiany, jakie zachodzity

w poprzednim roku kalendarzowym, a wiec 2018 r. Zwigzane to byto z formalnymi procedurami okreslajgcymi
rejestrowanie pozycji budzetowych (zyski, budzety szkoleniowe, B+R i inne). W badaniu przeprowadzanym
jesienig 2020 r., a wiec w trakcie pandemii, zdecydowano sie zapytac¢ o zmiany zachodzgce w ciggu biezgcego
roku, aby wychwyci¢ wptyw pandemii na rynek pracy. Stad tez wynika poréwnanie wdrazanych innowacji

w 20182020 .
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wprowadzajacych innowacje zarowno przed, jak i w trakcie pandemii; antykruchych'! —
wzmocnionych przez kryzys w ten sposdb, ze przed pandemig nie wdrazaty innowacji, ale
zrobity to w jej trakcie; kruchych, ktére poprzednio wprowadzaty innowacje, ale w trakcie
pandemii przestaty, oraz stagnacyjnych, ktére nie wprowadzaty innowac;ji zaréwno przed,
jak i w trakcie pandemii. Nastepnie, postugujgc sie modelowaniem z wykorzystaniem
regres;ji logistycznej, sprawdzono jakie czynniki zwigzane z zarzgdzaniem w firmach oraz
kulturg organizacyjng przyczyniajg sie do tego, ze jednym firmom udato sie oprze¢ pandemii
i wprowadzi¢ innowacyjne rozwigzania bgdz produkty, a inne wycofaty sie z innowacji

lub pozostaty w innowacyjnej stagnacji.

Zaletg regresji logistycznej jest syntetyczne ujecie indywidualnego wptywu réznych
czynnikdw na zmienng zalezng — w tym przypadku zmienng okreslajgcy czy dana srednia
lub duza firma wprowadzita innowacje, czy nie. Przyktadowo zatem biorgc dwie firmy,

z ktérych jedna w 2019 r. nie posiadata planu dziatania, ale utworzyta go w 2020 r., a druga
caty czas tego planu nie posiadata — mozna okresli¢, jak fakt wprowadzenia planu wptynat
na prawdopodobienstwo wdrozenia innowacji przy zachowaniu pozostatych czynnikéw

na takim samym poziomie. Statystycznie istotny wptyw netto danego czynnika oznacza,

Ze moze on wptywac pozytywnie lub negatywnie na prawdopodobienstwo dziatan

innowacyjnych w poréwnaniu do innych zmiennych niezaleznych uwzglednionych w modelu.

Pewnym ograniczeniem wynikajgcym nie z samej analizy, ale z natury polskiego rynku pracy,
jest niewielka liczba firm, dla ktérych mozliwe byto przeprowadzenie modelowania. Jest

to konsekwencja tego, ze w Polsce stosunkowo mato firm podejmuje dziatania innowacyjne —
w 2018 r. deklarowato to 27% firm uczestniczgcych w badaniu BKL, w 2019 r. 24%, a w 2020 .
25% firm. Dlatego wyniki uzyskanych analiz nalezy potraktowaé bardziej jako prébe opisu
zjawiska niz jego prognoze. Mimo ze uzyskane rezultaty wydajg sie trafne, to stosunkowo

niewielkie liczebnosci nie pozwolity uznac ich za istotne.

Przeprowadzone analizy oparte o model regresji logistycznej prognozujg dwie odmienne

sytuacje. Pierwszy model (Tabela A1 w Aneksie) pokazuje co przyczynia sie do antykruchosci

1 Antykrucho$é to wiasciwosé systemow, w ktérych wzrasta ich zdolno$é do rozwoju w wyniku stresoréw,
wstrzgsow, niestabilnosci, hatasu, bteddw, usterek, atakow lub awarii. Koncepcja zostata opracowana przez
Nassima Nicholasa Taleba (2013) i przedstawiona w jego ksigzce Antykruchosc. O rzeczach, ktorym stuzq
wstrzgsy. Jak wyjasnia Taleb w swojej ksigzce, antykruchos¢ zasadniczo rozni sie od koncepcji odpornosci

(tj. zdolnosci do wyjscia z porazki) i solidnosci (tj. zdolnosci opierania sie porazce).
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w sytuacji kryzysowej, czyli zmiany polegajgcej na tym, ze w 2018 r. firmy nie wprowadzaty
innowacji, ale wdrozyty jg w 2020 r. Natomiast drugi model (Tabela A2 w Aneksie)
przedstawia odwrotny scenariusz — czyli co przyczynia sie do kruchosci firm, ktore w 2018 .
wprowadzaty innowacje, a w 2020 r. juz nie'?.Ponadto, dzieki zastosowanej analizie, mozna
przewidywac jak dany czynnik wptywa na antykruchosc¢ firm (wprowadzenie innowacji), a jak

na ich kruchos¢ (zaprzestanie wdrazania innowacji).

W 2020 r. innowacje wprowadzito 21% srednich i duzych firm, ktére w 2018 r. nie
zadeklarowaty tego typu dziatalnosci. Patrzac na czynniki istotnie statystycznie
wptywajgce na prawdopodobienstwo wystgpienia takiej sytuacji (zaznaczone w tabeli
prezentowanej w Aneksie na niebiesko), najistotniejsza byta przede wszystkim stabilnos¢
hierarchicznej kultury organizacyjnej. Firmy, ktére byty i pozostaty hierarchiczne, miaty
wieksze szanse na wdrozenie innowacji w poréwnaniu do firm pozostajacych klanowymi
(model szacowat, ze 42% z nich pozostato odpornymi). Innym istotnym czynnikiem byto
posiadanie, a wtasciwie utrzymanie posiadania planu dziatania. W przypadku takich
podmiotdéw, 28% wprowadzito innowacje w 2020 r. w poréwnaniu do 9% firm, ktore nie
posiadaty w obu okresach planu dziatania. Ostatnim z istotnych czynnikéw, tym razem
obnizajagcym prawdopodobierstwo innowacyjnosci, byto posiadanie dziatu rozwojowego.
Te firmy, ktére z niego zrezygnowaty w okresie pandemii (w okresie jesien 2019 i jesien
2020 r.), w poréwnaniu do podmiotéw, ktdre nigdy go nie posiadaty, wykazywaty nizsze

prawdopodobieristwo innowacyjnosci — 13% wobec ogdtu 21% firm.

2. Oba modele s3 istotne statystycznie, o czym $wiadczy test zbiorowy wspdtczynnikéw modelu oparty

na chi-kwadrat (oba modele p < 0,01). Miary pseudo R-kwadrat pokazujg tez stosunkowo dobre dopasowanie
obu modeli (pierwszy model: R-kwadrat Coxa i Snella = 0,225, R-kwadrat Nagelkerkego = 0,340; drugi model:
R-kwadrat Coxa i Snella = 0,635, R-kwadrat Nagelkerkego = 0,854).

Jednak w obu przypadkach pewnym ograniczeniem zastosowanego modelowania byty niewielkie liczebnosci
wynikajace ze specyficznej sytuacji polskich firm. W panelu wziety udziat 652 firmy, ale przy ogdlnie niskich
wskaznikach innowacyjnosci w pierwszym modelu uwzglednionych zostato tylko 341 obserwacji, a w drugim 96
obserwacji. Wptywa to na istotnos$¢ wspotczynnikdw regres;ji liniowej, z ktdrych tylko w niewielu przypadkach
mozna wnioskowac na populacje wszystkich srednich i duzych firm. Wiekszos$é uzytych zmiennych w modelu
pozostaje nieistotna, cho¢ wyniki wydajg sie trafne na podstawie dotychczasowych obserwacji.

Niewielkie liczebnosci zadecydowaty réwniez o ograniczeniu innowacyjnosci jedynie do przypadkéw, kiedy firmy
deklarowaty wprowadzenie jakichkolwiek innowacji. Préba rozbudowania wskaznika innowacyjnosci rowniez

o informacje o posiadaniu dziatu badan i rozwoju (R&D) oraz planéw w zakresie przysztego wdrazania innowacji,
powodowato radykalne ograniczenie przypadkéw do kilkunastu takich firm, co uniemozliwiato wykonanie
modelu regresji.
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Krucho$¢ — czyli rezygnacja z innowacji w czasie 2020 r. — byta czestszym zjawiskiem, gdyz
ogolnie dotykata 62% srednich i duzych firm, ktore deklarowaty, ze w 2018 r. wdrozyty jakies
innowacje. Sposrdd zmiennych uzytych w modelu, na taka kruchos¢ istotne przetozenie
miato posiadanie planu dziatania oraz budzetu rekrutacyjnego. W najwiekszym stopniu
wplywa tutaj posiadanie strategii dziatania. Srednie i duze firmy, ktére zrezygnowaty z niego
pomiedzy jesienig 2019 r. i 2020 r., w 99% wycofaty sie z innowacji w poréwnaniu do 51% firm,
ktére rezygnowaty z innowaciji, posiadajac jednak taki plan. Podobnie firmy, ktére w ogéle
nigdy takiego planu nie posiadaty, czesciej zaprzestaty wdrazania innowacji w poréwnaniu

do podmiotdéw, ktére nadal posiadajg plan dziatania (96% w poréwnaniu do 51% posiadajgcych
taki plan). Nizsze prawdopodobienstwo ograniczenia innowacji miato miejsce w tych srednich
i duzych firmach, ktdre utworzyty budzet rekrutacyjny w 2020 r. w poréwnaniu do tych

podmiotdéw, ktére caty czas go posiadaty — tylko 44% z nich przestawato by¢ innowacyjnymi.

Rodzaj prowadzonej dziatalnosci w dos¢ specyficzny sposéb wptywat na kruchosé i antykruchos¢
w wymiarze innowacji. Jedynie w przypadku branzy handlu, hotelarstwa, gastronomii oraz

ustug wspierajgcych byt on istotny statystycznie w poréwnaniu do sytuacji branzy budowlanej

i transportowej bedacej kategoria odniesienia. Srednie i duze firmy prowadzace dziatalnosé
handlowa, hotelarskg i gastronomiczng rzadziej wprowadzaty innowacje w poréwnaniu

do okresu sprzed pandemii (12% w poréwnaniu z 21% ogdétem firm). Jednoczes$nie firmy te
rzadziej rezygnowaty z innowacyjnosci (43% wobec 62% ogétem podmiotéw). Ta pozorna
sprzeczno$¢ wynika prawdopodobnie z faktu, ze firmy handlowe, hotelarskie czy gastronomiczne
sg stosunkowo mniej innowacyjne w poréwnaniu do ogdétu — 72% nie wdrazato zadnych innowacji
tak w 2018 r., jak i w 2020 r. (w poréwnaniu do 63% ogétu Srednich i duzych firm). Rzadziej niz
pozostate podmioty wprowadzity w tym okresie innowacje (10% wobec 17% ogétu), ale tez
rzadziej z nich rezygnowaty (8% wobec 13% ogotu). Mozna zatem powiedzie¢, ze w okresie
pandemii Srednie i duze firmy sektora handlu, hotelarstwa i gastronomii niejako ,,zwinety sie”

innowacyjnie w reakcji na kryzys, ktory te podmioty dotknat najbardziej.

Podsumowanie

W gtebinach oceanu sung niespiesznie przed siebie dwie mtode ryby. W pewnym momencie
przeptywa obok nich starsza, doswiadczona ryba i rzuca mimochodem: ,,Hej, chtopaki,
jak tam woda?”. Para ryb ptynie dalej przez jaki$ czas w ciszy, po czym jedna odwraca sie

do drugiej i pyta: ,Stary, co to jest woda?”
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Kultura organizacji jest niczym woda. Niewidoczna, bezwonna, a jednoczesnie wszechobecna
i okreslajaca zakres ruchéw, ktére moga wykonac pracownicy i menedzerowie. Jak sie

okazuje, decydujgca rowniez w zakresie tego, jak organizacja zareaguje na kryzys.

Zaprezentowane w tym rozdziale analizy pozwalajg zaryzykowac twierdzenie, ze istnieje
pewna konfiguracja norm, wartosci oraz narzedzi wykorzystywanych do planowania
dtugofalowego, ktéra w pewnym zakresie uodparnia firmy na kryzys i pozwala im zachowa¢
innowacyjnos¢. Szczegdlnie odporne — wrecz antykruche — okazujg sie w tym zakresie firmy
posiadajgce dtugofalowy plan dziatan i rozwoju personelu oraz te, w ktérych zarzad skupia sie

na sprawnej organizacji i kontroli wdrozenia procedur.

Dla wielu czytelnikdéw wniosek ten moze by¢ zaskakujgcy, poniewaz czesto identyfikujemy
innowacyjnos¢ z kreatywnoscig i oryginalnoscig pomystow, ,elastycznoscia” i ,ptaskoscia”
struktur organizacyjnych. W rzeczywistosci ,,twdrczos¢” jest jedynie jedng, czesto tatwiejszg*?
czescig procesdw innowacyjnych. Innowacje to wypadkowa dwdéch pozostajgcych w statym
napieciu rodzajéw dziatan przedsiebiorstw: eksploatacji (exploitation) i eksploracji
(exploration). Simon March, amerykanski socjolog, dostrzegat w eksploatacji i eksploracji
dwa tryby dziatan organizacyjnych niezbednych dla efektywnego uczenia sie i tworzenia
nowych rozwigzan organizacyjnych (1991). Eksploracja zwigzana jest wedtug niego

ze zréznicowaniem, podejmowaniem ryzyka, eksperymentowaniem i odkrywaniem,
natomiast eksploatacja zwigzana jest z doskonaleniem proceséw, efektywnoscia, wdrazaniem

i realizacja.

Jako Ze nieodtgczng cechg innowacji jest konieczno$¢ zaréwno tworzenia nowych pomystéw,
jak i ich skutecznego wdrazania, bardzo czesto zalezna jest ona od réwnowagi miedzy
eksploracjg a eksploatacjg, ktére, cho¢ w opozycji, sg potrzebne do pomysinego generowania
i wdrazania pomystow. | wiasnie tej drugiej cze$ci — eksploatacji — sprzyja kultura hierarchii,
ktéra stanowi dla firm kluczowy czynnik przewagi konkurencyjnej, pozwalajacy na budowanie
antykruchosci w czasie kryzysu. Ten zaskakujgcy zestaw cech — hierarchiczna kultura
organizacji, potgczona z zastosowaniem wysokiej jakosci narzedzi planowania strategicznego

i zarzadzania personelem — charakteryzuje firmy odporne na kryzys.

3 Nie bez powodu Thomas Edison powtarzat, ze na sukces sktada sie 1 kropla inspiracji i 99 kropli potu.
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Patrzac na reakcje firm na kryzys wywotany pandemia, mozna zauwazy¢ pewne wzorce,
ktére nie powinny by¢ jednak zaskoczeniem. Srednie i duze firmy, gdyz od nich pochodza
zebrane w tej edycji informacje, zdecydowanie doswiadczyty skutkéw pandemii — dotknety
one najbardziej sektor handlu, hotelarstwa i gastronomii, w ktérym przede wszystkim
raportowano spadek zamowien i zwigzane z nim ograniczenie produkcji. Planujgc zatem
pomoc dla gospodarki, warto mie¢ na uwadze szczegdlnie te branze, gdyz na pozostate

pandemia wptyneta w mniejszym stopniu.

Pandemia wptyneta tez na zmiany w strategiach firm oraz zarzadzanie kapitatem ludzkim,
chociaz mozna byto oczekiwaé, ze ten wptyw bedzie wiekszy. Jednak oceniajgc zmiany

w obszarze strategicznym i zarzgdczym, nalezy mie¢ na uwadze, ze ogdlnie nie jest to mocna
strona polskich firm, co pokazaty analizy prowadzone w poprzednich latach (Prokopowicz

i in. 2017). Srednie i duze firmy w dobie kryzysu nieco bardziej zwrdcity uwage na posiadanie
planéw dziatania — potowa z nich utrzymywata takie strategie, ale jedna pigta utworzyta plany
dziatania w okresie pandemii. Dato sie tez zauwazy¢, dos¢ oczywiste skrécenie takich planéw

w okresie wiekszej niepewnosci sytuacji gospodarczej.
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Aneks

Tabela Al. Model regresji logistycznej prognozujgcy szanse zmiany tego, ze srednie i duze

firmy, ktére w 2018 r. nie byty innowacyjne w 2020 r. wprowadzity innowacje (N = 341).

Zmienne B Istotno$¢ | Exp(B) | Procent
f)r;si;r:jzj\gll)posiadaniu dziatu rozwojowego (ref: nie posiadali i nie « 0,02 « 2
(1 - zrezygnowali) -1,864 0,021 0,155 13
(2 - utworzyli) 0,951 | 0,091 | 2,587 29
(3 — utrzymali) -0,19 0,761 0,827 26
Zmiana w posiadaniu budzetu rozwojowego (ref: nie posiadali i nie
posiadajq) X 0,7 X 19
(1 — zrezygnowali) -0,126 0,833 0,882 15
(2 — utworzyli) -0,097 | 0,857 0,908 29
(3 — utrzymali) 0,541 0,349 1,718 26
Zmiana na wskazniku oceny kompetencji (ref: spadek) X 0,94 X 17
(1 —ten sam poziom) —-0,098 0,825 0,906 22
(2 = wazrost) -0,185 0,726 0,831 22
ir:siiaar:jaa;)posiadaniu planu dziatania (ref: nie posiadali i nie « 0,015 « 9
(1 - zrezygnowali) 0,468 0,524 1,596 18
(2 — utworzyli) 0,935 0,121 2,546 22
(3 = utrzymali) 1,584 0,006 4,876 28
Zmiana w stosowaniu narzedzi HR (ref: nadal nie stosuj3) X 0,066 X 7
(1 — przestali stosowac) -0,894 0,367 0,409 5
(2 — zaczeli stosowac) 0,58 0,487 1,786 23
(3 — nadal stosuja) 0,923 0,216 2,517 24
f)r:si?ar:jaa}/zl)posiadaniu budzetu rekrutacyjnego (ref: nie posiadali i nie « 0,159 « 21
(1 - zlikwidowali) -0,335 0,58 0,716 14
(2 — utworzyli) 0,634 0,232 1,885 36
(3 — caty czas posiadaja) -0,869 0,175 0,419 19
Zmiana kultury organizacyjnej (ref: czysty klan) X 0,047 X 17
(1 = czysta adhokracja) —-0,555 0,368 0,574 21
(2 — czysty rynek) 0,4 0,468 1,492 27
(3 — czysta hierarchia) 2,216 0,012 9,175 42
(4 — transformacja w klan) 0,523 0,307 1,688 26
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Zmienne B Istotnos¢ | Exp(B) | Procent
(5 — transformacja w adhokracje) 0,275 0,637 1,317 30
(6 —transformacja w rynek) -0,82 0,265 0,44 11
(7 — transformacja w hierarchie) -0,221 0,731 0,802 14
Czy odczuli skutki epidemii (1 — tak) 0,502 0,174 1,652 21
Czy skorzystali z Tarczy antykryzysowej (1 — tak) -0,49 0,156 0,613 19
Branza dziatalnosci (ref: Budownictwo i transport) X 0,017 X 18
(1 - Edukacja) -0,41 0,49 0,664 23
(2 — Handel, zakwaterowanie, gastronomia) -1,309 0,044 0,27 12
(3 — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna) -1,425 0,113 0,241 14
(4 — Przemyst i gérnictwo) 0,42 0,451 1,522 28
(5 — Ustugi specjalistyczne) -0,796 0,198 0,451 21
Stata -2,754 0,01 0,064 21

Uwaga: pogrubiong czcionkg zaznaczono istotne statystycznie wspodtczynniki regresji.

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

82



Firmy odporne na kryzys? Kultura organizacji i metody zarzgdzania polskich firm w czasie pandemii

Tabela A2. Model regresji logistycznej prognozujgcy szanse zmiany tego, ze srednie i duze

firmy, ktére w 2018 r. byty innowacyjne w 2020 r. zrezygnowaty z innowacji (N = 96).

Zmienne B Istotnos¢ | Exp(B) | Procent
Zmiana w posiadaniu dziatu rozwojowego (ref: utrzymali) X 0,293 X 57
(1 — nie posiadali i nie posiadajg) 6,661 0,112 781,008 62
(2 — zrezygnowali) 8,633 0,056 5616,623 73
(3 — utworzyli) 7,249 0,126 1406,239 55
Zmiana w posiadaniu budzetu rozwojowego (ref: utrzymali) X 0,213 X 62
(1 — nie posiadali i nie posiadaja) -1,074 0,673 0,342 71
(2 — zrezygnowali) 1,035 0,744 2,816 71
(3 — utworzyli) -7,711 0,072 0 41
Zmiana na wskazniku oceny kompetencji (wzrost) X 0,303 X 71
(1 - spadek) -4,529 | 0,324 0,011 65
(2 —ten sam poziom) -0,602 0,866 0,548 57
Zmiana planu dziatania (ref: nadal stosuja) X 0,04 X 51
(1 - nie posiadali i nie posiadajg) 7,835 0,029 2526,671 926
(2 - zrezygnowali) 8,167 0,042 3523,66 99
(3 = utworzyli) —2,699 | 0,385 0,067 48
Zmiana w posiadaniu budzetu rekrutacyjnego (ref: caty czas posiadajg) X 0,286 X 67
(1 — nie posiadali i nie posiadajg) -3,652 0,186 0,026 66
(2 — zlikwidowali) -2,783 0,19 0,062 34
(3 - utworzyli) -3,504 0,07 0,03 a4
Zmiana kultury organizacyjnej (ref: czysty klan) X 0,679 X 67
(1 — czysta adhokracja) -10,62 0,135 0 53
(2 — czysty rynek) -8,154 0,276 0 93
(3 — czysta hierarchia) -10,443 0,149 0 12
(4 — transformacja w klan) -12,311 0,1 0 31
(5 — transformacja w adhokracje) -9,015 0,218 0 45
(6 —transformacja w rynek) -7,301 0,275 0,001 71
(7 — transformacja w hierarchie) -12,209 0,166 0 34
Czy odczuli skutki epidemii (0 — nie) -0,172 0,944 0,842 85
Czy skorzystali z Tarczy Antykryzysowej (0 — nie) -2,272 0,21 0,103 57
Branza dziatalnosci (ref: Budownictwo i transport) X 0,172 X 71
(1 - Edukacja) -5,21 0,255 0,005 48
(2 — Handel, zakwaterowanie, gastronomia) -11,791 0,017 0 43
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Zmienne B Istotnos¢ | Exp(B) | Procent
(3 — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna) —-4,898 0,193 0,007 59
(4 — Przemyst i gornictwo) -2,575 0,415 0,076 76
(5 — Ustugi specjalistyczne) -2,953 0,417 0,052 62
Stata 15,142 0,098 3766487 62

Uwaga: pogrubiong czcionkg zaznaczono istotne statystycznie wspotczynniki regresji.

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.
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Nowe strategie na nhowe czasy?
Inwestycje srednich i duzych
przedsiebiorstw w kompetencje

pracownikow w czasie pandemii
COVID-19

Katarzyna Lisek
Barbara Worek

Wprowadzenie

Sytuacja przedsiebiorstw w czasie pandemii — kontekst
inwestycji w rozwdj kompetencji pracownikow

Jak wskazujg liczne analizy, w tym wyniki wczes$niejszych edycji BKL, inwestycje
przedsiebiorcow w rozwdj kompetencji pracownikow przynoszg wymierne korzysci
zaréwno dla samych firm, jak i pracownikéw biorgcych udziat we wspieranych
aktywnosciach (m.in. Cohen i Soto, 2007; Crook i in., 2011; CEDEFOP, 2013). Z jednej strony
stajg sie katalizatorem zmian na drodze do bardziej otwartej i innowacyjnej dziatalnosci
gospodarczej. Z drugiej strony sg odpowiedzig na nowe potrzeby kompetencyjne pojawiajgce
sie wraz z szybkim rozwojem technologii i stajg sie niezbedne do funkcjonowania

w gospodarce opartej na wiedzy.

Rok 2020 z wyzwaniami wywotanymi pandemig COVID-19 przynidst nowy kontekst dla
dziatalnosci przedsiebiorstw, w tym dla wzmacniania kompetenc;ji zespotéw pracowniczych

oraz sposobow radzenia sobie z lukami kompetencyjnymi.
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Trudna sytuacja gospodarcza nie sprzyjata podejmowaniu aktywnosci rozwojowych.

Czesc¢ z pracodawcow skutki pandemii odczuta dotkliwie w stratach finansowych.

Ogolne wyniki finansowe polskich przedsiebiorstw w 2020 r. byty nizsze niz uzyskane rok
wczesniej, szczegblnie w branzach hotelarskiej, gastronomicznej, transportowej, wydobycia
i przetworstwa (GUS, 2021). Niepewnos¢ sytuacji finansowej przetozyta sie na mniejszg
sktonnos$¢ do inwestowania — naktady inwestycyjne przedsiebiorstw w 2020 r. byty nizsze niz
przed rokiem (GUS, 2021).

Podejmowanie aktywnos$ci wspierajacych rozwéj kompetencji zostato rowniez utrudnione
przez zmiane organizacji pracy. Wiele firm przeniosto cze$¢ wykonywanych zadan w tryb
zdalny lub hybrydowy. Przystosowanie struktury organizacyjnej do nowej rzeczywistosci
wymagato od przedsiebiorcow dodatkowego wysitku, w tym takze zaangazowania
dodatkowych zasobdéw zarowno finansowych, jak i ludzkich. Mozna zatem przypuszczad,

ze takie przekierowanie uwagi przedsiebiorcéw na nowe wyzwania wptynie negatywnie

na zainteresowanie dodatkowymi aktywnosciami rozwojowymi.

Nalezy rowniez pamietac, ze cze$¢ aktywnosci rozwijajacych kompetencje przestato miec
zastosowanie w nowej, pandemicznej rzeczywistosci. Dotyczyto to zaréwno szkolen i kursow
prowadzonych stacjonarnie, jak i indywidualnych form przygotowania do wykonywania
konkretnych zadan zawodowych, jak instruktaze czy coaching. Ograniczenia uczestnictwa
dotknety tez wydarzen branzowych, takich jak seminaria, konferencje czy warsztaty.

Te zmiany wywotaty kryzys w branzy szkoleniowej, dla ktérej przystosowanie sie do nowych

warunkdéw stanowito nie lada wyzwanie (PIFS, 2020).

Pomimo wskazanej wyzej trudnej sytuacji gospodarczej i wielu ograniczer mogacych
wptywac negatywnie na dziatania zwigzane z rozwojem kompetencji pracownikéw, mozna
sie spodziewac, ze dla czesci firm zmiany wywotane pandemia COVID-19 przyniosa

skutki zgota odwrotne — stang sie motorem do jeszcze intensywniejszego inwestowania

w rozwoj kompetencji pracownikow. Pracodawcy, ktorzy przeniesli czes¢ proceséw
biznesowych do srodowiska online potrzebujg pracownikdw potrafigcych w tej rzeczywistosci
funkcjonowaé. Z jednej strony pojawia sie koniecznos¢ poszerzania kompetencji cyfrowych
juz zatrudnionych pracownikow, ktérzy swoje zadania zaczeli wykonywac w innej formie,

z drugiej — pojawiajg sie zupetnie nowe potrzeby przedsiebiorstw, jak obstuga infrastruktury
sieciowej, zarzadzanie rozwigzaniami chmurowymi czy zabezpieczanie danych. Inwestowanie

w te kompetencje staje sie dla pracodawcéw o tyle istotne, ze czes$¢ z nich prognozuje,
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Ze nowy system pracy nie zniknie wraz z pandemig — trzy czwarte przedsiebiorcéw w raporcie
SAP (2021) spodziewa sie, ze zdalny tryb pracy bedzie w jakims stopniu kontynuowany nawet

bez wskazan pandemicznych.

Innym kontekstem powstawania nowych potrzeb kompetencyjnych w przedsiebiorstwach

sg zmiany w charakterze ich dziatalnosci. Czes¢ przedsiebiorstw, chcgc odnalez¢ sie w nowych
warunkach musiata podjgé wysitek zmiany swoich dotychczasowych produktéow i ustug

lub sposobu ich oferowania, aby dopasowac je do nowych potrzeb rynku. Nowy profil
dziatalnosci wigze sie zazwyczaj z koniecznoscig zainwestowania w nowy typ kompetenc;ji

— czy to przez rozwijanie zasobdw wewnetrznych, czy to przez zatrudnienie nowych

pracownikow.

Ograniczenia w mozliwosci uczestnictwa w tradycyjnych formach wzmacniania kompetencji
spowodowaty intensywny rozwdj zdalnych aktywnosci rozwojowych. Wzrasta liczba

szkolen i kursow, ktére moga byc realizowane przez pracownikéw z ich domoéw czy biur.
Oferta szkoleniowa rozszerza sie rowniez o mozliwosci zwigzane z zastosowaniem nowych

technologii, jak chociazby wirtualnej rzeczywistosci (MamBiznes, 2020).

Nowa rzeczywisto$¢ spowodowana pandemig COVID-19 zmusza do postawienia
nastepujgcych pytan: Czy sytuacja, w jakiej znalazly sie polskie srednie i duze
przedsiebiorstwa wptyneta na ich strategie wobec wspierania rozwoju kompetenc;ji
pracownikow? W jakie sposoby rozwoju kompetencji inwestujg przedsiebiorcy? Jak
tempo rozwoju przedsiebiorstw jest zwigzane z inwestycjami w kompetencje? Czy

przedsiebiorstwa planujg inwestowanie w kompetencje pracownikéw w przysztosci?

Czynniki majace znaczenie dla inwestowania przedsiebiorstw
W rozwoj pracownika

Zanim zostanie podjeta préba odpowiedzi na powyisze pytania, nalezy sie zastanowic,
jakie cechy przedsiebiorstw moga réznicowac je pod wzgledem podejmowanych
dziatan ukierunkowanych na rozwéj kompetencji pracownikéw. Intuicyjnym wyborem
w tym przypadku jest wielkos¢ firmy oraz branza, w jakiej dziata. Jak wskazujg wnioski
z wczesniejszych edycji badania BKL, dla dziatalnos$ci wspierajgcej rozwdéj kompetencji

pracownikéw firmy znaczenie ma rowniez tempo jej rozwoju.
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Przez kolejne edycje badania, jako przedsiebiorstwa o najwyzszej fazie rozwoju wskazywano
te, ktére spetniaty jednoczesnie trzy warunki: w minionym roku poszukiwaty nowych
pracownikow, wprowadzity przynajmniej jedng innowacje oraz planujg wprowadzenie
innowacji w roku kolejnym. Niespetnienie chociazby jednego z nich umieszczato firme

w kategorii przedsiebiorstw o umiarkowanym rozwoju, a brak spetnienia jakiegokolwiek

z tych warunkéw — w kategorii firm stagnacyjnych (Schemat 1).

Schemat 1. Sktadniki wskaznika rozwoju firm

Wskaznik rozwoju firm
Wskaznik obejmujgcy aktywnosé rekrutacyjng i innowacyjna firm,
przyjmuje trzy wartosci: silny rozwéj — umiarkowany rozwoj —
stagnacja.

Silny rozwdj oznacza, ze:

1. firma wprowadzita w ostatnim roku innowacje innowacje

(innowacyjne produkty/ustugi lub inne formy innowacji) w ostatnim
oraz roku
2. planuje wprowadzenie innowacji w kolejnym roku oraz
3. rekrutowata pracownikéw w ostatnim roku. plany

dotyczace

Stagnacja: innowacji
1. firma NIE wprowadzita w ostatnim roku ZADNYCH innowacji zatrudnienie O
oraz @ W ostatnim
2. NIE planuje wprowadzenia innowacji w kolejnym roku oraz roku

3. NIE rekrutowata pracownikdw w ostatnim roku.

Umiarkowany rozwoj:

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

W analizach dotyczacych wptywu poziomu rozwoju przedsiebiorstwa na jego dziatania
zwigzane ze wspieraniem rozwoju kompetencji pracownikéw w czasie pandemii COVID-19

wykorzystane zostaty dwa ujecia tego zjawiska — statyczne oraz dynamiczne (Schemat 2).
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Schemat 2. Ujecie statyczne i dynamiczne poziomu rozwoju przedsiebiorstwa

ujecie kwestii poziomu .

. . statyczne dynamiczne
rozwoju przedsiebiorstwa

. , e e . W jaki 5 ienita sie f.
pytanie, ktéremu W jakiej fazie rozwoju byto 13 I.SpOSOb z.m|.en| asle a.za
odpowiada dane ujecie przedsiebiorstwo w 2019 r.? rozwoju przedsigbiorstwa migdzy

. 2019a2020r.?

kategorie, w ktorych e silny rozwdj e wzrost poziomu rozwoju
moze znajdowac sie e stagnacja e ten sam poziom
przedsiebiorstwo e umiarkowany rozwaj e spadek poziomu rozwoju

W ujeciu statycznym sprawdzono, jakie znaczenie dla wspierania kompetencji pracownikéw
miat poziom rozwoju przedsiebiorstwa, z ktérym wchodzito ono w czas pandemii. W tym celu
wykorzystana zostata informacja o fazie rozwoju przedsiebiorstwa (stagnacja, umiarkowany
rozwaj, silny rozwdj) z 2019 r.

W ujeciu dynamicznym wskazano, jak zmiana poziomu rozwoju przedsiebiorstwa miedzy
rokiem 2019 i 2020 wigze sie z modyfikacjami w jego podejsciu do ksztatcenia kompetencji
pracownikéw. W tym przypadku wykorzystany zostat wskaznik zmiany poziomu rozwoju
przedsiebiorstwa. Firmy, ktére zostaty na nim oznaczone jako te, ktérych poziom rozwoju
wzrost, miedzy 2019 a 2020 r. zmienity faze rozwoju na wyzszg (np. z umiarkowanego rozwoju
na silny rozwdj). Firmy, ktérych poziom rozwoju spadt, przeszty w tym czasie na nizszy poziom
rozwoju (np. z umiarkowanego rozwoju do fazy stagnacyjnej).

W 2020 r. ogdlny odsetek firm, ktére znajdowaty sie w poszczegolnych fazach rozwoju
nie zmienit sie znaczaco. W fazie stagnacyjnej znajdowato sie niecate 60% firm, w fazie
umiarkowanego rozwoju niespetna 40% firm, a w fazie silnego rozwoju zaledwie ok. 5% z nich

(Wykres 1). Nie $wiadczy to jednak o tym, ze sytuacja poszczegdlnych firm sie nie zmieniata.

90



91

Wykres 1. Odsetek firm, ktére znajdowaty sie
w poszczegdlnych fazach rozwoju w 2019 2020 .

(ujecie statyczne) (%, N = 679)

Nowe strategie na nowe czasy?

Wykres 2. Odsetek firm, ktérych tempo rozwoju
zmienito sie w 2020 r. (ujecie dynamiczne)
(%, N=679)

59 58

stagnacja umiarkowany silny rozwdj spadek
rozwaoj

ten sam poziom wzrost

| 2020
W 2019 m 2020

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

W 2020 r. 23% firm odnotowato spadek poziomu rozwoju (Wykres 2). Dotyczyto to niewiele
ponad potowy przedsiebiorstw, ktére w 2019 r. znajdowaty sie w fazie umiarkowanej oraz
niemal wszystkich (92%) przedsiebiorstw, ktére znajdowaty sie w fazie silnego rozwoju. Spadek
ten byt gtéwnie podyktowany przez rezygnacje z poszukiwania nowych pracownikéw — dotyczy
to 58% firm, ktérych tempo rozwoju w 2020 r. spadto. Wsérdd tych firm 44% zrezygnowato

z wdrazania innowacji, a potowa z planowania wdrozen na kolejny rok (Tabela 1).

Z kolei wzrost poziomu rozwoju w 2020 r. dotyczyt 24% firm (Wykres 2). Bardziej dynamiczny
rozwdéj odnotowato 37% firm, ktdére rok wczesniej znajdowaty sie w fazie stagnacyjnej

i 5% z tych, ktore byty w fazie umiarkowanej. Wzrost ten zawdziecza sie przede wszystkim
optymistycznemu spojrzeniu w przysztos¢. Az 77% przedsiebiorstw, ktére w 2020 r. zwiekszyty
SW0j3 pozycje na wskazniku tempa rozwoju to te, ktére zaczety planowaé wdrazanie
innowacji w roku kolejnym. Wsrod firm, ktére zwiekszyty dynamike rozwoju 55% zaczeto

wprowadza¢ innowacje, a 36% zaczeto poszukiwania pracownikéw (Tabela 1).
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Tabela 1. Zmiany we wskaznikach bedgcych sktadowymi indeksu fazy rozwoju

przedsiebiorstwa w stosunku do zmiany tempa rozwoju (%, N)

. | ten sam poziom wzrost tempa
spadek tempa rozwoju . .
rozwoju rozwoju

N % N % N %

zrezygnowali 92 58 14 4 0 0

szukanie nowych wcigz nie szukajg 61 38 310 86 97 60

pracownikow ciagle szukaja 5 3 22 6 7 5

zaczeli szukac 0 0 14 4 57 36

zrezygnowali 69 44 17 5 0 0

wdrozenie wciaz nie wdrazaja 79 50 274 77 70 45
innowacji - —

) G ciggle wdrazaja 11 7 41 11 1 1

zaczeli wdrazaé 0 0 26 7 86 55

zrezygnowali 52 50 10 4 0 0

}Ndrozen.l.e wCcigz nie planujg 43 42 191 74 20 18

innowacji - -
w kolejnym roku ciggle planujg 9 8 44 17 5 4
zaczeli planowac 0 0 12 5 83 77

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcow.

Wspieranie rozwoju kompetencji pracownikow

w Srednich i duzych przedsiebiorstwach

Czas pandemii postawit nowe wyzwania dla inwestyc;ji
W rozwaoj pracownikow

Pomimo trudnej sytuacji gospodarczej wywotanej pandemig COVID-19, $rednie i duze
przedsiebiorstwa nie wycofaly sie z dziatalnosci wspierajacej rozwdj kompetencji
pracownikow. Przynajmniej jedng aktywnos¢ rozwojowa podjeto 91% srednich i duzych
przedsiebiorstw, co jest wynikiem zblizonym do osiggnietego rok wczeséniej. W rozwdj
pracownikow inwestowaty rowniez firmy, ktére nie planowaty takiej dziatalnosci w roku
wczesniejszym — 87% przedsiebiorstw deklarujgcych brak planéw rozwojowych w 2019 .

zrealizowato chociaz jedng tego typu aktywnos¢ w 2020 r. W stosunku do roku 2019, w roku
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pandemicznym z jakiejkolwiek dziatalnosci w tym obszarze zrezygnowato 6% przedsiebiorstw,

ale w tym czasie réwniez 6% przedsiebiorstw jg rozpoczeto.

Ze wzgledu na trudne warunki gospodarcze ograniczono jednak skale podejmowanych
dziatan. Niemal cztery na pieé $rednich i duzych firm wycofato sie z inwestycji w rozwdj
pracownikéw w przynajmniej jednej formie realizowanej jeszcze rok wczesniej. Sytuacja
pandemiczna przyczynita sie do spadku liczby oséb biorgcych udziat w kursach i szkoleniach
organizowanych i finansowanych przez przedsiebiorcéw. O ile w 2019 r. mediana
przeszkolonych pracownikéw w firmach srednich i duzych wyniosta 30 oséb, o tyle w 2020 .
spadta ona do 20 osdb. Liczba oséb biorgcych udziat w szkoleniach wewnatrz danego
przedsiebiorstwa zmniejszyta sie w przypadku 60% firm, a wzrost liczby przeszkolonych
pracownikéw odnotowato 35% przedsiebiorstw. Redukcji ulegt réwniez budzet przeznaczany
przez przedsiebiorstwa na kursy i szkolenia. W roku 2019 mediana rocznych wydatkéw na ten

cel znajdowata sie w przedziale 8-10 tys. zt, a w 2020 r. spadfa do przedziatu 5-8 tys. zt.

Spadt réwniez odsetek przedsiebiorstw realizujacych poszczegdlne formy wspierania
rozwoju kompetencji pracownikéw (Wykres 3). Jak mozna sie byto spodziewaé, najwieksze
spadki zainteresowania odnotowano w przypadku narzedzi podnoszenia kompetenciji, ktére
wymagajg osobistego spotkania oséb w nie zaangazowanych. Niemal co trzeci pracodawca
zrezygnowat z realizowanego w roku wczesniejszym wsparcia uczestnictwa pracownikéw

w konferencjach, warsztatach i seminariach. Na popularnosci stracity rowniez wizyty studyjne

czy szkolenia zewnetrzne.
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Wykres 3. Sposoby wspierania rozwoju kompetencji pracownikdéw realizowane przez srednich
i duzych przedsigbiorcow w 2020 r. w poréwnaniu do roku poprzedniego (%, N = 671)

instruktaze

coaching mentoring

job shadowing

kursy i szkolenia wewnetrzne
kursy i szkolenia zewnetrzne
kursy i szkolenia e-learningowe
samoksztatcenie

rotacja

konferencje, seminaria, warsztaty
wizyty studyjne

dni otwarte, spotkania

dofinansowanie szkét wyzszych

dofinansowanie szkét zawodowych i srednich B AN 84

M zaczeli prowadzic W ciggle prowadza M zrezygnowali M wciaz nie prowadza

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

Jednoczesnie forma wspierania rozwoju kompetencji, ktéra zyskata najwieksze
zainteresowanie wsrdd srednich i duzych firm byly kursy e-learningowe, co mozna
odczytywac jako naturalng konsekwencje zmiany sposobu pracy duzej liczby przedsiebiorstw
na zdalny lub hybrydowy (Wykres 3). O ile przed pandemia COVID-19 tylko co pigty
przedsiebiorca inwestowat w tego typu narzedzia, rok pdzniej odsetek firm zainteresowanych
taka forma rozwoju kompetencji podwoit sie, a co czwarty pracodawca postanowit wspierac
w ten sposéb rozwdéj kompetencji swoich pracownikéw, chociaz nie robit tego w roku
poprzednim. Warto dodac, ze szkolenia online sg jedyng forma rozwoju kompetencji
pracownikéw, ktérej popularnosé wsrdd przedsiebiorcéw wzrosta w roku 2020. Taka forma

podnoszenia kompetencji pracownikdw wcigz nie jest jednak najbardziej powszechna.
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Najbardziej popularnymi metodami rozwijania kompetencji pracownikéw stosowanymi przez
polskich przedsiebiorcéw w 2020 r. pozostaly instruktaze (57%), coaching i mentoring (50%) oraz
job shadowing'* (49%) (Wykres 3). Te trzy narzedzia skierowane na przygotowanie pracownika

do konkretnych zadan zawodowych i skupiajace sie na jego indywidualnym rozwoju byty réwniez
najbardziej popularnymi metodami wspierania rozwoju kompetencji rok wczesniej i chociaz znaczna

czes$¢ przedsiebiorcow zrezygnowata z inwestowania w nie, wcigz utrzymaty sie w pierwszej tréjce.

Firmy, ktore w momencie rozpoczecia kryzysu pozostawaty
w silnej fazie rozwoju w dalszym ciggu wspierajg rozwoj
kompetencji swoich pracownikow (ujecie statyczne)

W 2019 r,, firmy, ktére cechowaty sie najwyzszym poziomem rozwoju, byty tez znacznie
bardziej aktywne w obszarze wspierania kompetencji pracownikéw w poréwnaniu

do pozostatych przedsiebiorstw. Rok pdzniej, chociaz poziom rozwoju wiekszosci z nich spadt,
firmy te nadal pozostajq liderami, jesli chodzi o réznorodnos¢ podejmowanych dziatan

podnoszacych kompetencje.

Znaczna wiekszos¢ przedsiebiorstw (92%), ktéra w 2019 r. znajdowata sie na najwyiszym
poziomie rozwoju, w roku 2020 organizowata kursy i szkolenia dla swoich pracownikéw.
Z tej formy ksztatcenia zupetnie zrezygnowato tylko 7% firm z tej grupy. Ponad potowa
tego typu przedsiebiorstw kontynuowata w 2020 r. inwestycje w szkolenia zewnetrzne
wystepujace takze w 2019 r., a kontynuacje realizacji szkolen wewnetrznych zadeklarowato
64% przedsiebiorstw (Wykres 4).

Sytuacja wyglada podobnie w przypadku aktywnosci rozwojowych odbywajacych sie poza
miejscem pracy. Firmy silnie rozwiniete w 2019 r., bedgce wyraznym liderem w tych formach
rozwoju w tamtym czasie, pomimo duzego spadku pozostajg nim rowniez rok pdzniej. Inwestycje
w aktywnosci rozwojowe poza miejscem pracy podjeto 59% tego typu przedsiebiorstw. Znaczna
wiekszos€ z nich to firmy, ktére kontynuowaty dziatalnosc¢ z roku wezesniejszego. Jedna trzecia
przedsiebiorstw tej grupy zrezygnowata z inwestowania w tego rodzaju formy rozwojowe.
Najczesciej firmy wycofywaty sie z dofinansowania szkét wyzszych (45%), wspierania udziatu

w konferencjach, seminariach i warsztatach (42%) oraz wizyt studyjnych (38%) (Wykres 4).

14 Bezposrednia obserwacja pracy innego pracownika.
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Wykres 4. Zmiana w sposobach wspierania rozwoju kompetencji pracownikéw w 2020 r. stosowanych

przez przedsigbiorstwa bedgce rok wczesniej na réznym poziomie rozwoju (%, N = 671)
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Firmy o najwyzszym poziomie rozwoju w 2019 r. pozostaty rowniez najczesciej
wspierajagcymi rozwoj pracownikéw w miejscu pracy w 2020 r. — taka aktywnos¢ realizuje
82% przedsiebiorstw z tej grupy. Najwyzszy ich odsetek utrzymat w stosunku do roku
poprzedniego realizacje wewnetrznego coachingu i mentoringu dla pracownikéw, a takze

stosowanie job shadowing oraz instruktazy (Wykres 4).

Silna pozycja firm o wysokim poziomie rozwoju w 2019 r. wérdd lideréw wspierania
rozwoju pracownikow w roku kolejnym moze swiadczy¢ o stabilnosci, ktorg udato im sie
zbudowac. Mogta ona zapewnié pewien poziom odpornosci na kryzys. Firmom tym fatwiej
byto utrzymac aktywnosci, ktore realizowaty przed pandemig, niz rozpoczynac¢ inwestycje

w nowe dla siebie formy rozwoju.

Przedsiebiorstwa, ktore weszty w wyzszg faze rozwoju
w ostatnim roku czesciej inwestujg w nowe dla siebie
sposoby wspierania rozwoju kompetencji pracownikéw
(ujecie dynamiczne)

Firmy, ktére w roku 2020 weszlty w wyzszg faze rozwoju w stosunku do roku
wczesniejszego, intensywniej niz pozostate inwestowaty w rézne formy rozwoju
kompetencji pracownikow. Moze to swiadczy¢ o ich rosngcych potrzebach kompetencyjnych

i wskazywaé na sposoby, jakimi radzg sobie z ewentualnymi niedoborami kompetencyjnymi.

Przedsiebiorstwa, ktérych poziom rozwoju wzrdst, czesciej niz pozostate rozpoczynaty
inwestycje w rézne formy szkolen, ktérych nie podejmowaty jeszcze w 2019 r. Ponad jedna
czwarta z nich zaczeta w 2020 r. realizowa¢ kursy i szkolenia dla swoich pracownikéw, a 9%
zrezygnowato z tego typu form wspierania kompetencji (w poréwnaniu do 22% rezygnujacych
firm o spowolnionym rozwoju) (Wykres 5). Firmy, ktére odnotowaty przeskok do wyzszej fazy
rozwoju, inwestowaty we wszystkie rodzaje szkolen. Niemal jedna trzecia z nich rozpoczeta
realizacje kurséw online. Ponad 30% wystartowato z kursami wewnetrznymi, a 23% —

z kursami zewnetrznymi. W poréwnaniu do firm, ktérych rozwdj zwolnit, rzadziej rezygnowali

z ktérejkolwiek formy szkolen prowadzonej w przesztosci.
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Wykres 5. Sposoby wspierania rozwoju kompetencji pracownikdéw stosowane w 2020 r. przez

przedsigbiorstwa o réznym tempie rozwoju (%, N_ = 671)
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i szkolenia
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ten sam poziom

W miejscu
pracy
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M zaczeli prowadzic W ciggle prowadza M zrezygnowali M wciaz nie prowadza

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcow.

Przedsiebiorstwa, ktorych poziom rozwoju wzrést, rzadziej rezygnowaty z aktywnosci
kompetencyjnych realizowanych poza miejscem pracy. Wsrdd nich w 2020 r. z takiej
dziatalnosci zrezygnowat co piagty przedsiebiorca, jednak podobna liczba pracodawcow z tej
grupy taka dziatalnos¢ podjeta. W przypadku firm, ktérych poziom rozwoju spadt, prawie
potowa przedsiebiorstw zrezygnowata ze wspierania tego typu aktywnosci (Wykres 5).
Rdéznice miedzy tymi grupami najtatwiej uchwycié¢ w przypadku wspierania uczestnictwa

w konferencjach, seminariach i warsztatach. W grupie przedsiebiorstw, ktérych poziom
rozwoju wzrost, aktywnos¢ te rozpoczeto 21% firm, a zrezygnowato z niej 22% z nich,
pozostawiajgc ogdlng liczbe przedsiebiorstw realizujgcych je na podobnym poziomie. Wsréd
przedsiebiorstw, ktérych rozwdj spowolnit, tylko 4% firm takg aktywnosé zapoczatkowato,
a az 47% z niej zrezygnowato.

Jesli chodzi o formy szkoleniowe realizowane w miejscu pracy, firmy, ktore przeszty

do wyiszej fazy rozwoju, znowu wyrdzniajq sie najwyzszym odsetkiem przedsiebiorcow
rozpoczynajacych tego typu dziatalnos¢ (Wykres 5). Okoto 30% z nich rozpoczeto wspieranie
samoksztatcenia w miejscu pracy oraz instruktazy, co pigty przedsiebiorca wdrozyt u siebie
coaching, job shadowing i rotacje. W tej grupie odnotowano réwniez najnizsze odsetki

przedsiebiorstw rezygnujacych z tego typu dziatan.
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Zmiana trybu pracy w poszczegdlnych branzach wigze
sie ze zmianami we wsparciu rozwoju kompetenc;ji
pracownikow

Inwestycje w rozwdj kompetencji pracownikow za pomocg narzedzi online zostaty
zintensyfikowane przede wszystkim wsrdd przedsiebiorcéw z branz, w ktérych najwiecej
firm przeszto na zdalny sposéb pracy. Najwiekszy odsetek przedsiebiorstw, ktére

w 2020 r. zaczety oferowad swoim pracownikom kursy e-learningowe znalazto sie w branzy
ustug specjalistycznych (35%), opieki zdrowotnej (32%) i edukacji (31%). Warto doda,

ze ze wzgledu na charakter pracy te branze czesciej od pozostatych wybieraty zdalng forme
ksztatcenia kompetencji rowniez w 2019 r. Mozna wiec spodziewac sie, ze oferta tego typu
szkolen byta dla nich bardziej dostepna, a co za tym idzie przejscie na zdalny tryb szkolenia

pracownikow magt by¢ fatwiejszy niz w branzach mniej aktywnych na tym polu.

Pracodawcy z branz, ktére w roku wczesniejszym chetnie korzystaty z aktywnosci
rozwojowych wymagajacych bezposredniego kontaktu duzej grupy pracownikéw, w roku
2020 musiaty z nich zrezygnowac. Ponad jedna trzecia pracodawcéw z branz medycznej,
ustugowej oraz edukacyjnej zaprzestata wsparcia udziatu pracownikéw w konferencjach,
seminariach czy warsztatach, chociaz udzielata go jeszcze w roku poprzednim. Z wizyt
studyjnych zrezygnowato 28% przedsiebiorcéw z branzy edukacyjnej oraz 23% z branzy
ustugowej, a z dni otwartych — 28% przedsiebiorcéw z branzy edukacyjnej oraz 21% —

z branzy ustugowej. Te zmiany w strategii ksztatcenia kompetencji réwniez mogg wynikac

ze zmiany trybu pracy w tych branzach na zdalny.

W przedsiebiorstwach reprezentujgcych wiekszos¢ branz najbardziej popularnymi formami
wspierania rozwoju kompetencji pracownikdéw byty te zwigzane bezposrednio z zadaniami
stanowiskowymi: instruktaze, coaching, job shadowing oraz szkolenia wewnetrzne. Wyjatek
stanowili pracodawcy z branzy edukacyjnej, ktérzy w 2020 r. inwestowali przede wszystkim

w szkolenia e-learningowe oraz stacjonarne, zaréwno wewnetrzne, jak i zewnetrzne.

Branza edukacyjna wyrdznia sie rowniez stosunkowo wysokim odsetkiem pracodawcow,
ktorzy dofinansowujg ksztatcenie pracownikéw w szkotach zawodowych i wyiszych.
W roku 2020 zaobserwowano generalny spadek tego typu aktywnosci: z dofinansowania

szkot wyzszych zrezygnowato 20% pracodawcéw z branzy, a ze szkét zawodowych 17%.
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Ta tendencja dotknetfa réwniez branze budowlang i transportowg — w przypadku szkoét

wyzszych zrezygnowato 17% przedsiebiorcow, a z zawodowych 11%.

Strategiczne podejscie przedsiebiorstw
do wspierania rozwoju kompetencji

pracownikow

Pomimo trudnej sytuacji pandemicznej, firmy wzmacniajg
swoje strategiczne podejscie do oceny i rozwoju kompetencji

Chociaz rok 2020 byt trudny dla przedsiebiorstw dziatajgcych w wielu gateziach gospodarki,
dziatania majace na celu wpisanie rozwoju kompetencji pracownikoéw w strategie dziatania
przedsiebiorstwa byly przez nie kontynuowane. Mowa tu w szczegdlnosci o tworzeniu
stanowisk i dziatdw majacych za zadanie wspieranie rozwoju pracownikéw, o wydzielaniu
budzetu przeznaczonego na dziatania rozwojowe oraz systematycznej ocenie potrzeb

kompetencyjnych przedsiebiorstw.

Zaréwno w 2019, jak i 2020 r. posiadanie wydzielonego dziatu lub stanowiska
odpowiedzialnego za rozwdj pracownikow deklarowato niemal 30% srednich i duzych
przedsiebiorstw. W 2020 r. takie stanowisko lub dziat stworzyto 14% przedsiebiorcow

i niemal tyle samo z nich (16%) z niego zrezygnowato. Z kolei posiadanie budzetu na dziatania
rozwojowe stato sie powszechniejsze. Jeszcze w 2019 r. posiadanie takiego budzetu
deklarowato 35% firm, rok pdzniej — 42% firm (Wykres 6).
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Wykres 6. Strategiczne podejscie do rozwoju Wykres 7. Prowadzenie oceny
kompetencji (posiadanie dziatu oraz budzetu kompetencji w roku 2020 w stosunku
rozwojowego) w roku 2020 w stosunku do roku  do roku wczesniejszego (%, N = 671)

wczesniejszego (%, N . =655)

m

L e

dziat rozwojowy budzet rozwojowy ocena kompetencji
W utworzyli M utrzymali B wcigz nie posiadajg M zrezygnowali W zaczeli ograniczyli
m zintensyfikowali M wciaz nie posiadajg

. li li
Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw. " utrzymal W zrezygnowal

W roku 2020 w poréwnaniu do roku wczes$niejszego wieksza liczba pracodawcow zaczeta
oceniac potrzeby kompetencyjne swojego przedsiebiorstwa. Systematyczng ocene,
podobnie jak w 2019 r., prowadzita jedna trzecia firm. Ocene sporadyczng, inicjowang
zwykle przy okazji rotacji pracownikéw, prowadzito 55% przedsiebiorcow, co jest wynikiem
0 8 p.p. wyzszym niz rok wczesniej. Zaledwie 5% przedsiebiorcéw nie prowadzito takiej
oceny ani w roku 2019, ani 2020. W ciaggu tego roku 18% firm zrezygnowato lub ograniczyto
ocene zapotrzebowania kompetencyjnego. Rozpoczecie lub intensyfikacja takiej oceny miata
miejsce w jednej czwarte] przedsiebiorstw (Wykres 7).

Wazrost tych wskaznikow w tym szczegélnie trudnym dla gospodarki roku moze swiadczy¢
o tym, ze wartos¢ posiadania silnego, kompetentnego zespotu jest wyrazniej dostrzegana
przez pracodawcéw. Nowe wyzwania rodzg tez nowe potrzeby kompetencyjne, ktérym
konieczne jest stawienie czofa.
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Podejscie strategiczne do rozwoju kompetencji jest
szczegllnie wazne dla przedsiebiorstw rozwijajacych sie
dynamicznie

W przypadku duzych i srednich przedsiebiorstw tempo rozwoju jest powigzane nie

tylko z chetniejszym udzielaniem wsparcia dla réznych form podnoszenia kompetencji
pracownikow, ale rowniez stosowaniem strategicznego podejscia do potrzeb rozwojowych.
Firmy, ktére silnie rozwijaty sie przed pandemia COVID-19 (ujecie statyczne), rzadziej

niz pozostate rezygnowaty z dziatan wpisujgcych rozwéj pracownikéw w strategie firmy

w czasach kryzysu. Z kolei firmy, ktérych poziom rozwoju wzrdst w 2020 r. w stosunku do roku
wczesniejszego (ujecie dynamiczne), czesciej rozpoczynaty w tym czasie inwestycje w tego

typu aktywnosci.

Najwyzszy odsetek firm posiadajgcych dziat rozwojowy w 2020 r. obserwowany jest

w firmach, ktére rok wczesniej znajdowaty sie w fazie silnego rozwoju (43%). Jednej
trzeciej z tych firm udato sie utrzymac istniejgcy wczesniej dziat rozwojowy, a co dziesiata
z nich zatozyta taki dziat w roku 2020 (Wykres 8). Jednoczesnie najwiekszy odsetek firm
zaktadajgcych dziaty rozwojowe w roku pandemicznym obserwuje sie wérdd firm, ktérych

poziom rozwoju w tym czasie wzrést (18%).

Podobnie sytuacja wyglagda w przypadku wyznaczania budzetu na dziatania rozwojowe. Takie
srodki w 2020 r. znajdowaty w swoim budzecie czesciej firmy, ktére odnotowywaty silny
rozwoj rok wczesniej (63%). Nalezy jednak dodaé, ze potowa z tych firm posiadata taki budzet
réwniez w roku 2019, a co pigta musiata z niego zrezygnowac (Wykres 9). Najwiecej firm
tworzgcych tego rodzaju budzet w 2020 r. zaobserwowano wsrdd przedsiebiorstw, ktérych
poziom rozwoju w tym czasie wzrastat (26%), a najwiecej rezygnujgcych z niego — wsréd firm,

ktérych rozwdéj spowolnit (20%).
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Wykres 8. Zmiana w posiadaniu dziatu Wykres 9. Zmiana w posiadaniu
rozwojowego wsrod przedsiebiorstw bedgcych  budzetu na dziatania rozwojowe wsréd

na réznym etapie rozwoju w 2019 r. przedsiebiorstw bedacych na réznym etapie
(%, N =670) rozwoju w 2019 . (%, N = 655)

silny rozwadj [k silny rozwdj | A

umiarkowany rozwdj umiarkowany rozwdj

stagnacja V. ) stagnacja

W utworzyli W zrezygnowali W utworzyli W zrezygnowali

m utrzymali W wciaz nie posiadaja M utrzymali B wciaz nie posiadaja

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcow.

Przedsiebiorstwa, ktorych poziom rozwoju wzrést w roku 2020, zintensyfikowaty

roéwniez dziatania zwigzane z oceng zapotrzebowania na kompetencje. W grupie tych
przedsiebiorstw w minionym roku niemal jedna trzecia rozpoczeta lub rozwineta system
oceny. W tym samym czasie 26% przedsiebiorstw, ktérych poziom rozwoju spadt, ograniczyto

lub zupetnie zrezygnowato z prowadzenia takiej oceny.

Podejscie strategiczne do planowania inwestycji w rozwoj
pracownikow jest zréznicowane pomiedzy branzami

W 2020 r. najwiekszy odsetek firm posiadajacych dziat rozwojowy (42%) oraz budzet

na dziatania rozwojowe (60%) znajdowat sie w branzy ustug specjalistycznych (Wykres
10, Wykres 11). Co piata firma z tej branzy utworzyta taki dziat lub stanowisko w ostatnim
roku, a tylko co dziesigta z niego zrezygnowata. Podobnie w kwestii budzetu na dziatania
rozwojowe — jedna trzecia firm z branzy go utworzyta, a tylko co dziesigta go zlikwidowata.
Nie jest to dziwne —w tym kontekscie branza ustugowa byta liderem jeszcze przed
poczatkiem pandemii COVID-19.
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Najwiekszy odsetek przedsiebiorstw zamykajacych dziaty rozwojowe (21%) oraz
rezygnujacych z budzetéw na dziatania rozwojowe (22%) odnotowano w branzy
budowlanej i transportowej. W 2020 r. byta to branza o najnizszym odsetku firm majgcych

budzet na dziatania rozwojowe (35%).

Niezmiennie od 2019 r. branzg o wyraznie najnizszym odsetku podmiotéw majacych

dziat rozwojowy jest branza edukacyjna (spadek do 10% w 2020 .z 17% w 2019 r.). Nalezy
pamietac, ze w jej sktad wchodzg gtdéwnie szkoty, ktorych struktura organizacyjna zwykle nie
przewiduje tego typu stanowisk. W branzy tej coraz popularniejsze staje sie jednak posiadanie
budzetu na dziatania rozwojowe —w 2020 r. posiadato go 37% podmiotdéw zajmujgcych sie

edukacja, a co piaty pracodawca z tej branzy utworzyt taki budzet w roku 2020.

Wykres 10. Zmiany w posiadaniu dziatu Wykres 11. Zmiany w posiadaniu budzetu
rozwojowego w poszczegolnych branzach na dziatalno$¢ rozwojowg w poszczegdlnych
miedzy 20192020 . (%, N = 670) branzach miedzy 20192020 . (%, N = 655)

Ustugi specjalistyczne Ustugi specjalistyczne

Przemyst i gérnictwo Przemyst i gérnictwo

Handel, zakwaterowanie,
gastronomia

Handel, zakwaterowanie,
gastronomia

Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

Budownictwo i transport Budownictwo i transport

Edukacja . -

Edukacja

W utworzyli W zrezygnowali W utworzyli m zrezygnowali

M utrzymali B wciaz nie posiadaja W utrzymali B weciaz nie posiadaja

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcow.

Edukacja byta za to branza, w ktdrej ocena zapotrzebowania na kompetencje bytfa szczegélnie
powszechna i intensywna zaréwno w roku 2019, jak i 2020 r. Systematyczng ocene
zapotrzebowania prowadzito 57% pracodawcow z tej branzy (przy 54% w 2019 r.), a sporadyczng
—38% z nich (przy 31% w 2019 r.). Co czwarty pracodawca z branzy rozpoczat lub zintensyfikowat
ocene w 2020 r., a niemal co pigty zrezygnowat z takiej oceny lub jg ograniczyt. Cykliczna ocena
kompetencji nauczycieli jest wpisana w charakterystyke tego zawodu, dlatego regularne dziatania

szkét w tym zakresie byty prowadzone pomimo pandemii COVID-19.
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W pozostatych branzach intensyfikacja staran zwigzanych z oceng zapotrzebowania
kompetencyjnego réwniez jest widoczna — rozpoczeto ocene lub poszerzono jej zakres
w ramach dziatalnosci od 27% przedsiebiorstw z branzy ustug specjalistycznych do 22%
przedsiebiorstw zajmujgcych sie budownictwem i transportem. Jesli chodzi o rezygnacje
lub ograniczenie takich dziatan, najwiekszy odsetek przedsiebiorstw przyjmujgcych taka

strategie zaobserwowano w branzy budowlanej i transportowej (24%).

Strategie dziatania w przypadku niedoborow

kompetencji

Firmy chetniej siegajg po wewnetrzne zasoby
kompetencyjne

Rok 2020 wraz z nowymi wyzwaniami przynidst zmiany w oczekiwaniach pracodawcow

co do poziomu kompetencji ich pracownikow. 58% przedsiebiorcow ocenito kompetencje
swoich pracownikéw jako w petni zadowalajgce, a 42% jako zadawalajace, ale wymagajace
rozwoju(Wykres 12). Zaledwie jeden z pracodawcéw wskazat, ze kompetencje jego
pracownikdéw sg niewystarczajgce do wykonywania przez nich pracy. W stosunku do deklaracji
z 2019 r., ocena kompetencji pracownikéw spadta w przypadku 21% pracodawcéw i wzrosta
w przypadku 18% z nich (Wykres 13).
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Wykres 12. Ocena poziomu kompetencji
pracownikéw przez pracodawcéw
(%, N =679)

62

1 _ o0
umiejetnosci sg umiejetnosci sg umiejetnosci sg
w petni zadowalajace,  zadawalajace, niewystarczajace,
nie ma potrzeby ale w pewnych pracownicy wymagaja
doskonalenia obszarach szkolenia lub innych
pracownikéw pracownicy dziatan rozwijajacych

wymagaja rozwoju

W 2019 m 2020

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcow.
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Wykres 13. Zmiana w ocenie kompetenc;ji
pracownikéw miedzy 2019 2020 .
(%, N =679)

ocena kompetencji pracownikéw

W spadta W pozostata bezzmian W wzrosta

Przedsiebiorcy moga wykorzystac kilka strategii do radzenia sobie z niedoborami

kompetencyjnymi w swoich firmach. Mozna podzieli¢ je na strategie odwotujace sie

do wewnetrznych zasobdw firmy oraz na wykorzystujgce mozliwosci zewnetrznego

pozyskania pozgdanych kompetencji. Badani zostali poproszeni o okreslenie, ktérg z czterech

strategii przedstawionych na schemacie (Schemat 3) wykorzystujg najczesciej.
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Schemat 3. Podziat strategii stosowanych w przypadku niedoboréw kompetencyjnych

na strategie wewnetrzne i zewnetrzne

Strategie wewnetrzne Strategie zewnetrzne

szukanie nowych pracownikéw o odpowiednich

S ClBETEn Preeeiitlen kwalifikacjach i umiejetnosciach

reorganizacja wewnatrz firmy prowadzaca
do lepszego wykorzystania istniejgcych
umiejetnosci

zatrudnianie nowych pracownikdw, ktorych
nastepnie sie szkoli

Zrédto: opracowanie whasne.

W 2020 r., podobne jak w roku wcze$niejszym, zapotrzebowanie na nowe kompetencje

w przedsiebiorstwach byto znacznie czesciej uzupetniane zasobami wewnetrznymi niz
zewnetrznymi. 73% przedsiebiorcdw w sytuacjach niedoboréw szkolito juz zatrudnionych
pracownikéw, a 4% przeprowadzito reorganizacje, majgca na celu wykorzystanie juz
posiadanych umiejetnosci. Co pigty przedsiebiorca w takiej sytuacji szukat nowych pracownikéw
o odpowiednich kwalifikacjach, a strategia zatrudniania nowych pracownikdw wymagajacych
szkolenia praktycznie nie znajdowata zastosowania. Trzy czwarte pracodawcédw nie zmienito
swojej gtdwnej strategii wzgledem roku 2019. Co dziesigty deklarowat zmiane ze strategii
wykorzystujgcych wewnetrzne zasoby na strategie poszukiwania ich na zewnetrz firmy. Zmiany
w kierunku odwrotnym — z szukania nowych pracownikéw na wykorzystywanie juz istniejgcego

potencjatu w firmie — zadeklarowato 16% przedsiebiorcow.

Wraz z rozwojem firmy rosng jej potrzeby kompetencyjne

Naturalng konsekwencjg wzrostu poziomu rozwoju przedsiebiorstwa, szczegdlnie w przypadku
strategii rozwojowych opartych na wdrazaniu innowaciji, jest towarzyszacy mu wzrost
zapotrzebowania na kompetencje. Ponad potowa firm, ktore weszty na wyzszy poziom rozwoju
w 2020 r. ocenia kompetencje swoich pracownikéw jako zadowalajace, ale wymagajace

doksztatcenia (Wykres 14). W tej grupie ocena kompetencji pracownikéw spadta u 31%
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pracodawcow (Wykres 15). Z kolei niemal dwie trzecie przedsiebiorcow, ktérych poziom rozwoju
firmy spadt, ocenia kompetencje swoich pracownikéw jako wystarczajgce. Co czwarty z nich jest

tego zdania, chociaz jeszcze rok wczesniej uznawat ich kompetencje za wymagajgce doszkolenia.

Wykres 14. Ocena poziomu kompetencji Wykres 15. Zmiana w ocenie poziomu
pracownikéw w 2020 r. przez firmy, ktére kompetencji pracownikéw przez firmy,
zmienity swéj poziom rozwoju ktére zmienity poziom rozwoju miedzy
(%, N =679) 2019i2020r. (%, N =679)

wzrost poziomu rozwoju wzrost poziomu rozwoju

ten sam poziom

ten sam poziom

spadek poziomu rozwoju spadek poziomu rozwoju

B umiejetnosci sa w petni zadowalajace, nie ma M ocena wzrosta M ocena bezzmian  m ocena spadta
potrzeby doskonalenia pracownikéw

M umiejetnosci s zadowalajace, ale w pewnych
obszarach pracownicy wymagajg rozwoju

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcow.

Przedsiebiorstwa z roznych branz stosujg podobne strategie
radzenia sobie z niedoborami kompetencyjnymi

Najwyiszy odsetek przedsiebiorcéw oceniajacych kompetencje pracownikéw jako w petni
zadowalajace, obserwowany jest w branzy ustug specjalistycznych — takiego zdania jest 72%
pracodawcéw (Wykres 16). Wyzej niz przed rokiem kompetencje swoich pracownikdédw ocenia
23% pracodawcow z tej branzy (Wykres 17). Z kolei branze, w ktorych najwyzszy odsetek
przedsiebiorcdw uwaza, ze kompetencje pracownikéw cho¢ zadowalajgce, to wymagajg
doszkolenia, obserwowany jest w branzach edukacyjnej (47%) i przemystowej (46%) (Wykres
16). Wiekszy odsetek przedsiebiorcow, ktérych wymagania wzgledem pracownikéw raczej
wzrosty niz spadty, obserwowany jest w obrebie branzy handlowej, edukacyjnej i budowlanej
(Wykres 17).
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Wykres 16. Ocena kompetencji pracownikow Wykres 17. Zmiana w ocenie kompetencji

w 2020 r. przez pracodawcow pracownikéw przez pracodawcéw

z poszczegdblnych branz (%, N = 679) z poszczegdblnych branz miedzy
2019i2020r. (%, N =679)

Ustugi specjalistyczne Ustugi specjalistyczne

Budownictwo i transport Budownictwo i transport

Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

Handel, zakwaterowanie,
gastronomia

Handel, zakwaterowanie,
gastronomia

Przemyst i gérnictwo Przemyst i gérnictwo

Edukacja Edukacja [k}

- L. ) ) ) B ocenawzrosta M ocenabezzmian M ocena spadta
W umiejetnosci s w petni zadowalajace, nie ma

potrzeby doskonalenia pracownikéw

W umiejetnosci sg zadowalajace, ale w pewnych
obszarach pracownicy wymagajg rozwoju

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcow.

WSsréd pracodawcow, ktdrzy oceniajg wiedze i umiejetnosci swoich pracownikéw jako
zadowalajace lecz wymagajgce rozwoju, trzy czwarte za wymagajgce poprawy uznaje
kompetencje zawodowe. Zostaty one wskazane przez szczegdlnie wysoki odsetek
przedsiebiorcow z branzy opieki zdrowotnej (93%), edukacyjnej (84%) oraz ustugowej (82%).
Znacznie rzadziej za wymagajgce rozwoju uznawano kompetencje spoteczne — wskazato

na nie 45% przedsiebiorcéw. Te niedobory dotyczg w szczegdlnosci branzy opieki zdrowotnej
(58%) oraz edukacyjnej (55%). Mozliwe obszary do poprawy w zakresie kompetencji ogélnych
okazaty sie szczegdlnie widoczne w branzy edukacyjnej — na potrzebe pracy nad nimi
wskazato 63% podmiotow.

Popularnos¢ strategii uzupetniania brakéw kompetencyjnych wykorzystujagcych wewnetrzny
potencjat przedsiebiorstwa jest wieksza we wszystkich branzach — stosuje ja od 67%
przedsiebiorstw w branzy handlowej/zwigzanej z zakwaterowaniem/gastronomicznej do 87%
przedsiebiorstw w branzy przemystowej (Wykres 18). Najwyzszy odsetek przedsiebiorstw,
ktére w 2020 r. zmienity swojg dominujgca strategie uzupetniania brakow kompetencyjnych

z zewnetrznej na wewnetrzng, obserwowany byt w branzy budowlanej i transportowej
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— taka zmiana miata miejsce w przypadku niemal jednej trzeciej przedsiebiorstw. Zmiana

ta zaszta rowniez z przypadku 18% przedsiebiorstw z branzy edukacyjnej oraz 16%
przedsiebiorstw z branzy przemystowej. Zmiane strategii w drugim kierunku — z wewnetrznej
na zewnetrzng — obserwowac mozna przede wszystkim w branzy handlowej/zwigzanej

z zakwaterowaniem/gastronomicznej (16%) oraz opieki zdrowotnej (15%) (Wykres 19).

Wykres 18. Odsetek firm stosujgcych Wykres 19. Odsetek firm, ktore zmienity
wewnetrzng lub zewnetrzng strategie SWojq strategie uzupetniania brakéw
uzupetniania brakéw kompetencyjnych kompetencyjnych w 2020 (%, N = 674)

w 2020 (%, N = 674)

Przemyst i gérnictwo Przemyst i gérnictwo |

Budownictwo i transport Budownictwo i transport | 5

Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

Edukacja Edukacja

Ustugi specjalistyczne Ustugi specjalistyczne

Handel, zakwaterowanie,
gastronomia

Handel, zakwaterowanie,
gastronomia

W wewnetrzna W zewnetrzna W zmiana nazewnetrzng M bezzmian M zmiana na wewnatrzng

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

Duze i sSrednie przedsiebiorstwa planujg inwestowac
w rozwa@j pracownikow w przysztosci

W 2020 r. niemal 70% duzych i $rednich przedsiebiorstw planowato podjecie inwestycji
w rozwoj kompetencji pracownikow w kolejnym roku (Wykres 20). Jest to wynik o 15

p.p. wyzszy niz w roku 2019. Co czwarty przedsiebiorca ma takie plany, chociaz nie robit ich
rok wczesniej. Mozna interpretowac to jako znak rosngcej Swiadomosci korzysci ptynacych
ze wspierania aktywnosci rozwojowych pracownikéw. Plany inwestowania w rozwaj
kompetencji pracownikéw z pewnoscig stanowig rowniez odpowiedZ na zmieniajgce sie
zapotrzebowanie kompetencyjne przedsiebiorstw i sg elementem wewnetrznych strategii

ich zaspokajania. Nalezy jednak pamieta¢, ze nie wszyscy pracodawcy sg sktonni do czynienia
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takich inwestycji. Wsrdd przedsiebiorstw, ktére nie podjety zadnych dziatan wspierajacych
rozwaj swoich pracownikéw w 2020 r., niemal wszyscy nie planujg podejmowania takich
dziatan w roku kolejnym.

Wykres 20. Plany duzych i srednich przedsiebiorcdw na inwestycje w rozwdéj kompetencji
pracownikéw oraz na pozyskiwanie srodkéw publicznych na ten cel w roku 2020
w poréwnaniu do roku wczesniejszego (%, N = 509)

inwestycje w rozwdéj kompetencji pracownikéw pozyskiwanie sSrodkéw publicznych na rozwdj kompetencji

M ciggle planujg M zaczeli planowa¢  m zrezygnowali z plandw M wciaz nie planujg

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

Planowane inwestycje w rozwdj kompetencji pracownikéw nie muszg by¢ finansowane
wytgcznie ze Srodkéw pracodawcy. Niemal 50% przedsiebiorcéw zamierza ubiegac sie

o srodki publiczne na ten cel. Podobnie jak w roku 2019, w roku kolejnym, najczesciej
chec ubiegania sie o dofinansowanie takiej dziatalnosci deklaruja przedsiebiorcy z branz:
medycznej, ustugowej i edukacyjnej. Nalezy jednak zauwazy¢, ze wzrasta zainteresowanie
ubieganiem sie o srodki publiczne na ten cel wsréd przedstawicieli branzy budowlanej

i transportowej oraz przemystowej — niemal jedna trzecia przedsiebiorcéw z tych branz

planuje wnioskowanie o nie, chociaz nie miato takich planéw rok wczesnie;j.
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Podsumowanie

Jak wskazujg przedstawione wyniki, pomimo pandemii COVID-19 srednie i duze
przedsiebiorstwa wcigz inwestuja w rozwdj kompetencji swoich pracownikow. Odsetek
firm wspierajacych aktywnos$¢ rozwojowg pracownikéw nie zmienit sie znaczgco w stosunku
do roku poprzedniego. Zmniejszyta sie za to skala podejmowanych dziatan: portfolio
poszczegdlnych firm staje sie mniej réznorodne (rezygnujg z poszczegélnych form wspierania
rozwoju), spada Srednia liczba przeszkolonych oséb oraz sredni budzet przeznaczany

na szkolenia.

Podobnie jak w roku 2019, rok pdzniej najpopularniejszymi metodami ksztatcenia
kompetencji pracownikéw pozostajg aktywnosci skierowane na indywidualny rozwoj
pracownika i przygotowujace go do petnienia konkretnej roli zawodowej: instruktaze, job
shadowing, coaching i mentoring oraz szkolenia wewnetrzne. Jedynym wyjatkiem pozostaje

branza edukacyjna, w ktdérej inwestuje sie przede wszystkim w szkolenia.

Przez zmiane sposobu pracy wymuszong warunkami pandemicznymi wzrosto
zainteresowanie zdalnymi formami rozwoju ksztatcenia kompetencji. Szkolenia
e-learningowe byty jedyng formg wzmacniania kompetencji, ktérej popularnosé wzrosta.
W tym samym czasie wiele przedsiebiorstw rezygnowato ze wspierania aktywnosci
rozwojowych, ktére wymagaty bezposredniego kontaktu duzej liczby pracownikéw albo

podrézowania.

Pomimo trudnej sytuacji rynkowej pracodawcy ze srednich i duzych przedsiebiorstw
umacniali swoje strategiczne podejscie do potrzeb rozwojowych. Robili to zaréwno

na poziomie uwarunkowan organizacyjnych, takich jak ustanawianie stanowisk czy dziatéw
rozwojowych oraz wydzielanie budzetu przeznaczonego na wsparcie rozwoju pracownikow,
ale rowniez na poziomie praktyk, takich jak systematyczna ocena zapotrzebowania
kompetencyjnego. Zidentyfikowane luki kompetencyjne najczesciej uzupetniane sg przez nich

z wykorzystaniem wewnetrznych zasobow.

Srednie i duze przedsiebiorstwa, ktére wchodzity w pandemie COVID-19, bedac w fazie silnego
rozwoju, dalej pozostajq liderami, jesli chodzi o wsparcie rozwoju kompetencji pracownikéw.
Firmy, ktére w 2019 r. silnie sie rozwijaty, w roku 2020 czesciej wspieraty wszystkie badane formy

rozwoju pracownikéw. Czesciej niz pozostali posiadaty dziat i budzet rozwojowy.
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W znacznej wiekszosci prowadzity systematyczng ocene zapotrzebowania kompetencyjnego.
Ich potencjat zbudowany w latach wczesniejszych, pozwolit utrzymac stabilnosé¢ dziatarh podczas
kryzysu.

Przedsiebiorstwa, ktorych poziom rozwoju wzrést w roku 2020 w stosunku do roku
wczesniejszego, czesciej niz pozostate rozpoczynaty inwestowanie w nowe dla siebie formy
wspierania kompetencji pracownikow. Czesciej réwniez inicjowaty powstawanie dziatéw

i budzetow rozwojowych, a takze intensyfikowaty ocene zapotrzebowania kompetencyjnego.
Mozna wnioskowac, ze szybsze tempo rozwoju pociggneto za sobg rosngce potrzeby

kompetencyjne i zmobilizowato pracodawcéw do znalezienia sposobu na ich zaadresowanie.

Znaczna wiekszos¢ duzych i Srednich przedsiebiorstw zadeklarowata zamiar inwestowania
w rozwaj swoich pracownikéw w roku 2021. Takie plany ma znacznie wiecej pracodawcéw
niz w roku poprzedzajgcym pandemie COVID-19. Ponad potowa przedsiebiorcéw planuje

pozyskac na ten cel srodki publiczne.
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Wprowadzenie

Pandemia COVID-19 zdestabilizowata funkcjonowanie niemal wszystkich obszaréw zycia —
zawodowego, rodzinnego, indywidualnego. Zaréwno jednostki, jak i cate organizacje musiaty
zmodyfikowac¢ swoje dziatania, dostosowac sie do rygorystycznych zasad zapobiegania
rozprzestrzenianiu sie koronawirusa, zmieni¢ swoje nawyki, przyzwyczajenia. Zmiana
sposobu i regut funkcjonowania dotyczy tez sektora edukacji i to zaréwno formalnej, jak

i pozaformalnej, a co za tym idzie, mozliwosci i sposobow rozwijania kompetencji przez dzieci,
mitodziez i dorostych. Szacuje sie, ze spadki poziomu uczestnictwa w edukacji pozaformalnej
w czasie pandemii mogg wynosié¢ przecietnie 18%, zas liczba oséb rozwijajgcych swoje
kompetencje w sposéb nieformalny moze sie zmniejszy¢ o 25% (OECD 2021). Dane
Eurostatu, odnoszace sie do uczestnictwa w edukacji formalnej i pozaformalnej oséb

w wieku 25-64 lata, potwierdzajg te szacunki wskazujac, ze w krajach europejskich pomiedzy
rokiem 2019 i 2020 spadek aktywnosci edukacyjnej dorostych wynidst przecietnie 16%.

Sq jednak kraje, gdzie te spadki byty bardzo wysokie (np. Francja czy Butgaria) i kraje, gdzie
odnotowano nawet wzrost aktywnosci (np. Turcja czy Hiszpania). Wedtug Eurostatu, Polska
nalezy do krajow, w ktérych odnotowano spadek aktywnosci edukacyjnej. Dane pochodzace
z Badania Aktywnosci Edukacyjnej Ludnosci (BAEL) z 2020 r. wskazuja, ze odsetek oséb

w wieku 25-64 lat uczgcych sie w sposéb formalny i pozaformalny w ciggu ostatnich czterech
tygodni poprzedzajgcych badanie wynosit zaledwie 3,7% i byt 0 23% nizszy niz w 2019 r.,,

gdy wynosit 4,8%. Jak jednak wskazywano w publikacjach zwigzanych z BKL (Gérniak i in.
2020, Worek 2019, Stec i in. 2018), badania BAEL niedoszacowujg aktywnosci edukacyjnej
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dorostych, a wartosci wskaznikdéw liczone w oparciu o dane BKL po zmodyfikowaniu sposobu

pomiaru w 2017 r. sg znacznie wyzsze.

Celem tego rozdziatu jest przedstawienie obrazu aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych
w Polsce, jaki mozna zbudowa¢ w oparciu o badania ludnosci BKL realizowane w IV kwartale
2020 r., czyli w czasie, gdy trwata pandemia COVID-19 i poréwnanie go z czasem sprzed

epidemii. Aby zrealizowac ten cel przedstawimy wskazniki pokazujgce aktywnos$¢ edukacyjng

dorostych Polakéw w 2020 r. i poréwnamy je z wskaznikami z 2019 r. Przede wszystkim jednak

zwrdcimy uwage na zmiany, jakie zaszty w wykorzystaniu réznych form rozwoju kompetencji
— uczenia sie W miejscu pracy, korzystania ze szkolen realizowanych w formie zdalnej czy
uczenia sie w sposob nieformalny. Wskazemy tez czynniki réznicujace zakres zaangazowania

edukacyjnego dorostych Polakow.

W czasie pandemii COVID-19 nie nastapity
znaczgce zmiany w ogolnym poziomie
aktywnosci edukacyjnej dorostych w Polsce

Obraz aktywnosci edukacyjnej Polakéw w czasie trwania pandemii COVID-19, jaki mozna
stworzy¢ na podstawie wynikéw BKL 2020 (badanie zrealizowane pod koniec 2020 r.)

jest zaskakujgco pozytywny, zwtaszcza w kontekscie przywotywanych wyzej analiz OECD

czy danych Eurostatu. Wedtug badania ludnosci BKL 2020, az 28% dorostych w wieku
25-64 lata'® zadeklarowato, ze w ciggu ostatnich czterech tygodni przed realizacjg badania

uczyto sie w sposob formalny lub pozaformalny®®. Co istotne, wartos$¢ tego wskaznika

5 Analizy zaprezentowane w niniejszym rozdziale przeprowadzono dla oséb w wieku 25-64 lata. Osoby

w wieku ponizej 24 lat i powyzej 65 uwzgledniono tylko przy analizie korzystania z Internetu. Wytgczenie oséb
miodszych z wiekszosci analiz zwigzane jest z kontynuacja przez nie edukacji formalnej, co zaburza wartos¢
wskaznikdw aktywnosci edukacyjnej. Wytgczenie oséb starszych podyktowane jest z kolei tym, ze sg wsrdd nich

zazwyczaj gtéwnie osoby nieaktywne zawodowo, co z kolei obniza wartosci wskaznikow aktywnosci edukacyjne;j.

6 W badaniach BKL brane s3 pod uwage trzy zasadnicze formy uczenia sie — uczenie formalne, pozaformalne
i nieformalne. Definicje i charakterystyke tych klasyfikacji przedstawiono w raporcie BKL dotyczgcym rozwoju
kompetencji z 2020 r. (por. Gorniak i in 2020, s.24-26).
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nie zmieniata sie istotnie w stosunku do 2019 r. — wowczas wynosita 27%". W ciggu
ostatnich dwunastu miesiecy poprzedzajgcych badanie uczyto sie natomiast formalnie
i pozaformalnie az 48% badanych, czyli nawet nieco wiecej niz w 2019 r., gdy aktywnos¢

edukacyjng deklarowato 46% dorostych w wieku 25-64 lata.

Réwnie pozytywny obraz przynosi analiza wartosci wskaznikow uczenia sie w miejscu pracy:
wedtug BKL 2020 swoje kompetencje rozwijato w ten sposdb w ciggu ostatnich czterech
tygodni 29% osdb pracujacych, a w ciggu ostatnich dwunastu miesiecy 51%. Wartosci tych
wskaznikdw byty o kilka p.p. wyzsze niz w 2019 .

Niewielki spadek aktywnosci odnotowano natomiast w zakresie samodzielnego uczenia sie
(edukacja nieformalna). W 2020 r. w ten sposéb swoje kompetencje rozwijato 68% dorostych
w wieku 25-64 lata, podczas gdy w 2019 r. byto to 74%.

Obserwowana wzgledna stabilno$¢ wartosci wskaznikéw edukacyjnych w latach 2019

i 2020 moze prowadzi¢ do mylnego przekonania, ze sytuacja wywotana pandemig COVID-19
nie miata wptywu na sposoby rozwijania kompetencji wsrdd dorostych Polakéw. Chociaz
aktywnos¢ edukacyjna na poziomie ogdlnym przedstawia sie niemal identycznie jak przed
rokiem, poszczegdlne formy rozwoju zyskiwaty i tracity popularnosé za przyczyna ograniczen

pandemicznych i idgcych za nimi zmian w funkcjonowaniu jednostek oraz catych branz.

Duzy wzrost popularnosci szkolen on-line

Pandemia COVID-19 w sposdb zdecydowany przyspieszyta proces cyfryzacji ustug
edukacyjnych. Cho¢ takze przed pandemia korzystano ze szkolen zdalnych, to relatywnie
rzadko mozna byto je znalezé w ofercie firm szkoleniowych, a takze nie wybierato ich tez zbyt
wielu klientéw. O ile w 2019 r. ze szkolen stacjonarnych zwigzanych z rozwojem zawodowym
korzystato ponad dwukrotnie wiecej oséb (26%) niz ze szkolen zdalnych (11%), to w 2020 .
réznica pomiedzy odsetkiem osdb uczestniczgcych w kursach i szkoleniach stacjonarnych

i zdalnych wynosi juz jedynie 3 p.p. (Wykres 1). W 2020 r. w szkoleniach realizowanych

w sposob zdalny uczestniczyto 21% osob w wieku 25—-64 lat, a w szkoleniach tradycyjnych

7 W przypadku 2019 r. odnosimy sie konsekwentnie do danych pochodzacych z préby panelowej. Wskaznik
obejmuje jedynie zorganizowane formy uczenia sie, nie obejmuje uczenia sie w miejscu pracy i szkolen
obowigzkowych (BHP, Ppoz). Warto przypomnie¢, ze wedtug danych GUS swoje kompetencje w 2020 roku
rozwijato jedynie 3,7% dorostych Polakéw w tym wieku.
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24% os6b w tym wieku. Co istotne, wykorzystanie Internetu jako narzedzia rozwoju
kompetencji nie ograniczyto sie jedynie do obszaru szkolen zawodowych — zdecydowanie
wzrodst tez odsetek osdéb, ktdre korzystaty z kurséw i szkolen zdalnych niezwigzanych

z wykonywang pracg. W ten sposéb w 2020 r. swoje umiejetnosci pozazawodowe rozwijato
10% badanych, w stosunku do 6% w 2019 r. Ciekawym wynikiem jest brak zmian w poziomie
uczestnictwa w zajeciach sportowych (treningach, kursach) miedzy rokiem 2019 i 2020.
Mimo pandemii i czasowego zawieszenia aktywnosci sportowej zwigzanej z wprowadzanymi
restrykcjami odsetek oséb korzystajacych z tych form rozwoju w latach 2019 i 2020

jest bardzo podobny (19% i 20%). Wydaje sie, ze dla rozwoju aktywnosci sportowe;j
wykorzystywano czas luzowania restrykcji, a ponadto (choé tego nie mozna zweryfikowac

w oparciu o dane BKL) cze$¢ treningdw sportowych w czasie lockdownu miata réwniez forme

zdalng, nie byta wiec zawieszana.

Wykres 1. Rozwdj kompetencji w zorganizowanych formach w latach 2019-2020
(N2020 = 1345, N2019 = 1294, %)

26
zawodowe szkolenia stacjonarne poza BHP i p poz.

24
kursy i szkolenia zawodowe przez internet

zajecia sportowe (np. treningi, kursy sportowe)
konferencje, seminaria

hobbystyczne szkolenia przez internet

hobbystyczne szkolenia stacjonarne (inne niz sportowe)

studia podyplomowe, zaoczne, MBA

konferencje, seminaria (pozazawodowe)

staze, praktyki zawodowe

szkoty dla dorostych 2

H 2019 W 2020

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

118



Rozwdj kompetencji dorostych Polakéw w warunkach pandemii COVID-19

119

Z mozliwosci rozwoju kompetencji poprzez szkolenia zdalne skorzystali przede wszystkim
pracownicy wykonujacy prace umystowa: az 42% z nich zadeklarowato, ze brato udziat w tej
formie szkolenia w celach zawodowych, a 16% w celach niezwigzanych z pracg (Wykres 2). Wsréd
pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach ustugowych lub wykonujgcych prace fizyczna,
odsetki te byty znacznie nizsze i wynosity 7% dla pracownikéw handlu i ustug w przypadku

szkolen zawodowych i 11% w przypadku szkolen niezwigzanych z pracg. Wsrdd pracownikow
wykonujgcych prace fizyczng jedynie 5% skorzystato z tej formy rozwoju umiejetnosci i to zaréwno

w przypadku szkolen zwigzanych z wykonywang pracg, jak i niezwigzanych z nia.

Wykres 2. Uczestnictwo w szkoleniach zdalnych a charakter wykonywanej pracy (N = 476, %)

42

umystowa handel/ustugi fizyczna

B zawodowe kursy i szkolenia przez internet

B niezawodowe kursy i szkolenia przez internet

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnoéci.

Poziom uczestnictwa w szkoleniach realizowanych zdalnie w niewielkim stopniu réznicuje
wiek badanych: odsetki rozwijajgcych swoje kompetencje w ten sposéb sg zblizone wsréd
0s6b w wieku 25-54 lata, nizsze natomiast wsréd oséb w wieku powyzej 55 lat. W szkoleniach
zdalnych zwigzanych z wykonywang pracg uczestniczyto 28% osdb w wieku 25-34 lata i 13%
0s6b w wieku 55 lat i wiecej. Wiek nie rdznicuje tez znaczgco uczestnictwa w szkoleniach
zdalnych niezwigzanych z praca: odsetki oséb rozwijajacych swoje umiejetnosci w ten sposéb
sg bardzo zblizone w kazdej grupie wieku. Wskazuje to, ze czynnikiem, ktory najsilniej
wptywa na korzystanie ze szkolen on-line jest charakter wykonywanej pracy. Wniosek ten

potwierdza analiza sprawdzajgca zaleznos¢ pomiedzy sektorem, w jakim pracuje respondent,
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a uczestnictwem w szkoleniach on-line (Wykres 3). W szkoleniach on-line zwigzanych

z wykonywang pracg uczestniczyto w 2020 r. najwiecej zatrudnionych w sektorze edukacji
(59%), w sektorze ustug specjalistycznych (43%) i w sektorze opieki zdrowotnej i pomocy
spotecznej (33%). Ta forma rozwoju kompetencji jest zdecydowanie mniej popularna

w sektorach rolnictwa (9%), budownictwa i transportu (13%), handlu (14%) oraz przemystu
i gérnictwa (15%). Poziom wykorzystania szkolen on-line wzrést najbardziej w stosunku
do 2019 r. w sektorze edukacji (o 33 p.p.), w sektorze ustug specjalistycznych (o 13 p.p.)

i w sektorze opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej (rowniez o 13 p.p.). W pozostatych
sektorach wzrost korzystania z tej formy rozwoju nie byt az tak duzy, cho¢ ciggle znaczacy.
Warto podkresli¢, ze wsrdd pracownikéw roznych sektorow relatywnie duzg popularnoscia
cieszyly sie tez szkolenia i kursy on-line niezwigzane z wykonywang pracg, cho¢ odsetki

uczestniczgcych w nich byty znacznie nizsze niz w przypadku szkolen zawodowych.

Ciekawg kwestig pozostaje jednak trwatos¢ zaobserwowanych zmian: czy sg one jedynie
tymczasowa reakcjg na pandemie COVID-19 i ograniczone mozliwosci rozwoju kompetencji
w sposoOb tradycyjny czy tez bedg poczatkiem nowego trendu, jakim moze sie sta¢ szerokie
wykorzystanie narzedzi komunikacji zdalnej do uczenia sie i rozwoju? Na to pytanie pozwolg

odpowiedzie¢ dane, jakie zostang zebrane w kolejnych edycjach BKL.
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Wykres 3. Uczestnictwo w szkoleniach on-line zwigzanych z pracg zawodowa w ostatnich
12 miesigcach w latach 2019 i 2020 a sektor zatrudnienia (N2019 = 1017, N2020 = 1084, %)

Edukacja

Ustugi specjalistyczne

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Przemysl i gornictwo

Handel (bez paliw i pojazdéw), zakwaterowanie,

gastronomia, ustugi wspierajgce

Budownictwo i transport, w tym handel i naprawa
pojazdow, sprzedaz paliw

Rolnictwo

Ogdtem

H 2019 W 2020

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnoéci.

Szerokie wykorzystanie uczenia sie w miejscu pracy

Mozna by przypuszcza¢, ze czasowe zamkniecie wielu branz powinno wptyng¢ na spadek liczby
0s6b rozwijajgcych swoje kompetencje w miejscu pracy. Takie przypuszczenie weryfikujg jednak
dane z badania ludnosci BKL, wedtug ktérych swoje kompetencje w miejscu pracy w 2020 r.
rozwijato wiecej osob niz w 2019 r'8, Co istotne, wzrost wartosci wskaznikdw zaobserwowano
w przypadku prawie wszystkich form uczenia sie w miejscu pracy (poza spotkaniami zespotow

wewnatrz firm i wizytami studyjnymi) (Wykres 4). Najczesciej wykorzystywanym sposobem
q ) jczescie)

8 W warunkach pracy zdalnej pojecie ,,uczenia sie w miejscu pracy” moze by¢ problematyczne ze wzgledu

na wykonywanie obowigzkéw zawodowych w domu. W badaniach pytano jednak nie ogdlnie o uczenie sie

w miejscu pracy, ale o konkretne sposoby rozwijania kompetencji, ktére tradycyjnie wigze sie z uczeniem
nieodrywajacym od obowigzkéw zawodowych. Trzeba tez mie¢ na wzgledzie, ze prezentowane dane dotyczg
jedynie samego faktu skorzystania z danej formy uczenia sie w miejscu pracy, nie odnoszg sie natomiast w ogole
do zakresu czy intensywnosci jej wykorzystania.
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uczenia sie w miejscu pracy byt instruktaz — w 2020 r. skorzystato z niego 30% pracujgcych

i byto to 0 4 p.p. wiecej niz w 2019 r. Badani czesto korzystali tez z coachingu czy mentoringu
(25% w 2020 r. wobec 19% w 2019 r.). Wzrosta tez popularnos¢ wykorzystania uczenia sie
poprzez obserwacje innych pracownikéw (15% w 2020 r. i 13% w 2019 r.) oraz rotacje, czyli
czasowe wykonywanie zadan na innym stanowisku pracy (11% w 2020 r.i 8% w 2019 r.). Trudno
jednoznacznie stwierdzi¢, czy przyczyna tych zmian jest pandemia COVID-19. Mozna jednak
przypuszczaé, ze zmiana organizacji pracy wywotana restrykcjami, przejsciem na prace zdalng,
czasowymi nieobecnosciami pracownikéw, pracg zmianowa mogta wptyngé na koniecznosc
zapoznania sie z nowymi narzedziami pracy czy z nowymi zadaniami, wynikajgcymi

np. z zastepowania innych pracownikéw, co z kolei wymagato miedzy innymi korzystania

ze wsparcia 0séb bardziej doswiadczonych czy wymiany informacji.

Wykres 4. Uczenie sie w miejscu pracy w latach 2019 i 2020 wsrdd oséb pracujgcych
(N2019 = 1010, N2020 = 1084, %).

26
instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego

sprzetu, maszyn, oprogramowania 30

19

mentoring, coaching 25

17

spotkania miedzyzespotowe 16

13
okresowa obserwacja pracy innego

pracownika (tzw. job-shadowing) 15

rotacja
11

wizyty studyjne
M 2019 W 2020

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

Korzystanie z roznych sposobdw uczenia sie w miejscu pracy jest wyraznie zréznicowane
pomiedzy sektorami (Tabela 1). Najrzadziej w miejscu pracy uczg sie rolnicy — dotyczy

to prawie wszystkich branych pod uwage form rozwoju. Instruktaz dotyczgcy obstugi nowego
sprzetu, maszyn, oprogramowania byt w 2020 r. bardzo popularny w sektorze edukacji

(co moze sie wigzaé z koniecznoscig zapoznania z narzedziami do nauczania zdalnego) oraz

w sektorze przemystu i gérnictwa. Pracownicy sektora edukacji deklarowali tez czeste uczenie
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sie podczas spotkan wewnetrznych (38%), obserwacji innych pracownikéw (25%) oraz

korzystanie z mentoringu czy coachingu (22%).

Tabela 1. Sposoby rozwoju kompetencji w miejscu pracy a sektor zatrudnienia (osoby
pracujace, N = 1017, %)

g ‘o e © ©
E | o 232 . g 55
o c = .8 30 @ © g o
: | 5 |8Bg| 5.2 2| S |3%| E
£ w & 88EE| S| & 55 2
[= - 3 % g 8 o 2 )] =] N o ~t?‘o
S 2 85/ T8s58 & &8 gg o
£ 3 - t 3 o [
g | @ = % ¥ s 9
o N © v o -
a oo =)
okresow? obserw.acja pracy ir.mego 4 18 14 13 14 25 22 16
pracownika (tzw. job-shadowing)
mentoring, coaching 9 32 29 29 23 22 26 26
rotacja 5 19 9 11 12 4 7 11
instruktaz dotyczacy np. obstugi howego 11 33 27 )8 )8 45 34 31
sprzetu, maszyn, oprogramowania
wizyty studyjne 1 5 3 4 5 1 4 4
spotkania miedzyzespotowe 3 15 12 10 22 38 19 17
nie uczestniczyt w zadnej z form rozwoju 75 41 57 46 48 38 47 49
N 93 251 140 164 201 93 75 1017

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnosci.

Niewielki spadek zaangazowania w samodzielny

rozwoj kompetencji (edukacja nieformalna)

Jedynym rodzajem edukacji, w ktéorym w latach 2019 i 2020 odnotowano spadek

wartosci wskaznikow, jest uczenie sie nieformalne. Spadki wartosci wskaznikéw wystgpity
w przypadku wiekszosci sposobdéw samodzielnego uczenia sie, z wyjgtkiem uczenia sie

od cztonkdéw rodziny lub wspdlnie z nimi i uczenia sie z programéw komputerowych,

w ktorych odnotowano wzrosty wskazan, oraz uczenia sie poprzez prace spoteczng,

w ktérym utrzymat sie ten sam relatywnie niski poziom (4%). Wzrost wskazan na uczenie sie
od cztonkow rodziny czy wspdlnie z nimi (0 5 p.p. —z 18% w 2019 r. do 23% w 2020 r.) moze
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by¢ prosta konsekwencjg lockdownu i przejscia nauczania szkolnego w tryb zdalny — wielu
rodzicéw byto w zwigzku z tym zaangazowanych w edukacje swoich dzieci i uczyto sie wraz
nimi. Z kolei wzrost wskazan na uczenie sie za pomocg programoéw komputerowych
(réwniez 0 5 p.p. —z19% w 2019 r. do 24% w 2020 r.) moze sie wigzac z postugiwaniem sie

réznymi platformami i narzedziami, ktére wykorzystywano do nauki zdalnej.

Wykres 5. Nieformalne sposoby rozwijania kompetencji w latach 2019 i 2020 (N2020 = 1345,
N2019 = 1294, %)

uczenie sie z materiatéw internetowych

uczenie sie z ksigzek lub innych materiatéw drukowanych
uczenie sie od przyjaciét, znajomych, wspdtpracownikdéw
uczenie sie z programow telewizyjnych, radiowych
uczenie sie przy uzyciu programéw komputerowych
uczenie sie od cztonkdw rodziny lub wspdlnie z nimi
odwiedzanie muzedéw, wystaw, galerii

spotkania w organizacji, stowarzyszeniu, kotka zainteresowan

uczenie sie poprzez wolontariat lub inng prace charytatywna

H 2019 H 2020

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

Na poziom wykorzystania nieformalnych sposobéw rozwijania kompetencji wptywaja

te same czynniki, ktére réznicujg uczenie sie w sposéb formalny lub pozaformalny:
sytuacja na rynku pracy, poziom wyksztatcenia, stanowisko, na ktérym jest zatrudniony
respondent. Osoby pracujgce czesciej wykorzystujg kazdy sposdb nieformalnego uczenia sie
niz bezrobotni lub nieaktywni zawodowo. Réznice sg najwieksze w przypadku korzystania

z materiatéw internetowych: czegos nowego z tego typu zrédet nauczyto sie w 2020 r. 57%
0s6b pracujacych, 33% bezrobotnych i 39% nieaktywnych zawodowo. Aktywnos¢ zawodowa
sprzyja wiec nie tylko rozwojowi kompetencji zwigzanych z wykonywang pracg, ale wptywa
réwniez (by¢ moze dzieki nabytym kompetencjom) na postugiwanie sie Internetem takze dla

samodzielnego uczenia sie.
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Czynnikiem réznicujgcym postugiwanie sie Internetem w celach edukacyjnych jest

tez wiek, ktory wptywa na sam fakt korzystania z nowoczesnych narzedzi komunikacji,
warunkujgc tym samym mozliwos¢ uczenia sie z ich pomoca. Podstawowym warunkiem
postugiwania sie Internetem w celu rozwoju kompetencji jest dysponowanie odpowiednim
sprzetem, dostep do Internetu i posiadanie kompetencji, ktdre umozliwiajg korzystanie

z tych narzedzi. Na ryzyko wykluczenia cyfrowego narazone sg szczegdlnie osoby starsze,
ktore zdecydowanie rzadziej niz mtodsze dysponujg kompetencjami niezbednymi

do wykorzystania tego narzedzia (Batorski i Ptoszaj 2012, Smiatowski 2020, Krajowy Plan
Odbudowy i Zwiekszenia Odpornosci 2021). Wyniki BKL 2020 potwierdzajg wyrazne
oddziatywanie wieku jako czynnika réznicujgcego korzystanie z Internetu, ale jednoczesnie
pokazujg, ze wsrdd osdb starszych wzrasta odsetek postugujacych sie Internetem

i wykorzystujgcych go do celéw zdobywania informac;ji'®. Ponad potowa oséb w wieku

65 lat i starszych zadeklarowata, ze korzysta z Internetu codziennie, a jedynie 25%
zadeklarowato, ze nie korzysta z niego w ogdle. Identyczny odsetek niekorzystajgcych

z Internetu znajdziemy w grupie 55—64-latkdw, podobna jest tez wsrdd nich liczba
korzystajacych z Internetu codziennie (55%). Wsréd oséb w wieku 45-54 lat jedynie

8% deklaruje, ze w ogdle nie korzysta z Internetu, a w mtodszych grupach wiekowych

niekorzystajacych z Internetu nie ma w ogdle (Wykres 6).

1 Jako punkt odniesienia warto przywota¢ dane z Diagnozy Spotecznej z 2015 r. (Czapiniski i Panek 2015).

Wyniki tych badan wskazywaty, ze wsrdd osdéb w wieku 65 lat i starszych odsetek korzystajgcych z Internetu
wynosi 17,9%, a wsrod majgcych od 60 do 64 lat — 40,8%. Wzrost korzystajgcych z Internetu w starszych
grupach wieku moze by¢ wynikiem zaréwno prostych proceséw demograficznych — przechodzenia z jednej
kohorty wieku do drugiej, jak i z upowszechniania sie tego medium.
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Wykres 6. Czestos¢ korzystania z Internetu a wiek badanych (N = 1560, %)

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65+

M codziennie M kilka razy w tygodniu M kilka razy w miesigcu lub rzadziej M nie korzystam z Internetu

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnosci.

W celu samodzielnego rozwoju kompetencji z Internetu korzystaja oczywiscie znacznie
czesciej osoby mtodsze niz starsze: rdznica udziatéw pomiedzy najmtodsza i najstarszg grupa
wieku wynosi 21 p.p. Ponad 60% oséb w wieku 18—-24 lat uczy sie samodzielnie, korzystajac
z materiatéw dostepnych w Internecie. Wsrdd oséb w wieku 65 lat i starszych odsetek ten
wynosi 41%. Mozna jednak uzna, ze jest on wysoki — dla poréwnania w 2017 roku wynosit
jedynie 18%%*. Warto zwrdci¢ uwage na te tendencje w 2021 r., aby ocenié, na ile jest ona
trwata i wskazuje na upowszechnianie sie Internetu jako narzedzia rozwoju umiejetnosci

wsrod oséb starszych.

2 Dane z 2017 r. pochodzg z préby przekrojowej, a nie z panelowej. W 2019 r. odsetek korzystajgcych
z Internetu w probie panelowej byt nieco nizszy niz w 2020 r. i wynosit 38%.
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Wykres 7. Uczenie sie z materiatdw dostepnych w Internecie w latach 2019 i 2020 (N2020 =
1345, N2019 = 1294, %)

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65+

M 2019 2020

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

Osoby mtodsze i w srednim wieku w 2020 r. rzadziej niz w 2019 r. uczyty sie samodzielnie
z materiatéw dostepnych w Internecie. Moze to by¢ zwigzane ze znaczagcym wzrostem
korzystania ze szkolen online i obcigzeniem pracg zdalng, skutkujgcymi niechecia

do spedzania dodatkowego czasu przed monitorem.
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Stale aktywni, stale bierni i typy mieszane —
porownanie aktywnosci edukacyjnej Polakow
w 2019 2020r.

Préba panelowa pozwolita przesledzi¢ indywidualne strategie edukacyjne badanych w latach
2019 2020. Dzieki temu mozna byto wyrdznic¢ grupy respondentdéw, ktére charakteryzowaty sie
w tych latach statg aktywnoscig edukacyjng, statg biernoscig edukacyjng badz tez podejmowaty
dziatania edukacyjne jedynie w 2019 r. lub w 2020 r. Oceny aktywnosci bgdz biernosci
edukacyjnej dokonano osobno dla trzech typow aktywnosci edukacyjnej, tj. uczenia sie:

1) formalnego i pozaformalnego,

2) w miejscu pracy,

3) nieformalnego.

Informacje o procentowym udziale respondentéw nalezgcych do poszczegdlnych typdéw
wyrdznionych ze wzgledu na ciggtos¢ aktywnosci lub biernosci edukacyjnej przedstawia
Wykres 8. W przypadku edukacji formalnej i pozaformalnej oraz uczenia sie w miejscu pracy
dominujacymi strategiami sa biernos¢ lub ciggtos¢ dziatan edukacyjnych. Zdecydowanie
rzadziej wystepujg dziatania mieszane — uczenie sie jedynie w 2019 lub w 2020 roku. Sytuacja
wyglada inaczej w przypadku uczenia sie nieformalnego: tutaj zdecydowanie dominuje
ciggtosc dziatan edukacyjnych. Systematycznie w 2019 i 2020 r. samodzielnie rozwijato swoje
umiejetnosci 57% badanych. Jedynie 14% wszystkich badanych bedgcych w wieku 2564 lat

nie uczyto sie nieformalnie ani w 2019 r., ani w 2020 .
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Wykres 8. Ciggtos¢ lub brak ciggtosci aktywnosci edukacyjnej w latach 2019 i 2020 (N = 953,

N dla uczenia sie w miejscu pracy 751, %)

uczenie formalne i pozaformalne

uczenie sie¢ w miejscu pracy

nieformalne uczenie sie

M stata aktywnosc

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

W aktywnos$¢ w 2019 r. brak w 2020 r.

M aktywno$é w 2020 r. brak w 2019 r.

M biernos¢ w2019 r.i2020r.

W celu identyfikacji czynnikéw, ktére wptywajg na biernosé lub aktywnos¢ edukacyjng,

analizie poddano zwigzki pomiedzy uczestnictwem lub brakiem uczestnictwa w edukacji

formalnej i pozaformalnej w latach 2019 i 2020 a takimi czynnikami, jak wyksztatcenie, sektor

zatrudnienia i stanowisko pracy. Wyniki tej analizy przedstawiono w tabelach 2—4.

Tabela 2. Aktywnosé/biernos¢ edukacyjna (uczenie formalne i pozaformalne) w latach 2019

i 2020 a wyksztatcenie

) ) Srednie srednie szkota wyisze wyisze .
gimnazjum | zawodowe ) . ) . ogoétem
ogélne | zawodowe | policealna | licenc./inz. mgr
wsizoo [N = | s | 7 e Em =
tak 2019 nie 2020 10 14 12 13 21 12 15 14
nie 2019 tak 2020 13 18 15 15 8 12
nie 2019 2020 42 45 37 25 9 40
N 68 187 76 84 267 953
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Tabela 3. Aktywnos$é/biernosc edukacyjna (uczenie formalne i pozaformalne) w latach 2019
i 2020 a stanowisko respondenta

. . . ... .| Sredni |pracownicy pracownicy robotnicy operatorzy robotnicy ,
kierownicy|specjalisci . . ustug o gr . . e .|ogotem
personel| biurowi |. . |wykwalifikowani |i monterzy niewykwalifikowani
i sprzedazy

tak 2019
12020 80 73 45 39 26 23 17 5 44
tak 2019
nie 2020 3 12 19 23 21 10 22 12 15
nie 2019
tak 2020 6 10 15 9 14 19 11 9 12
nie 2019
12020 10 5 21 29 39 48 50 73 28
N 45 169 92 48 57 90 74 27 602

Tabela 4. Aktywnos$é/biernosc edukacyjna (uczenie formalne i pozaformalne) w latach 2019

i 2020 a sektor zatrudnienia

Handel, .
. Opieka
. zakwaterowanie, .
. Przemyst |Budownictwo . Ustugi ._|zdrowotna| .,
Rolnictwo|. , . . gastronomia, . Edukacja| . ogotem
i gérnictwo | i transport ustugi specjalistyczne i pomoc
. g spoteczna
wspierajace
tak 2019
12020 17 36 27 29 56 72 54 40
tak 2019
nie 2020 17 16 12 16 18 13 11 15
nie 2019
tak 2020 15 12 7 16 11 9 16 12
nie 2019
9020 51 37 55 39 16 6 20 33
N 75 177 89 111 135 73 44 705

Zrédto: BKL 2019,2020 — badanie ludnosci.

Wyniki tej analizy pozwalajg przede wszystkim wskaza¢ korelaty statej aktywnosci badz

biernosci edukacyjnej. Statej aktywnosci edukacyjnej sprzyjajg przede wszystkim:

1) Wyksztatcenie wyisze magisterskie. Wyraznie widoczna jest rdznica pomiedzy osobami
legitymujgcymi sie wyksztatceniem magisterskim a posiadajgcymi tytut licencjata. Wsrod

magistrow znajdziemy najwiekszy udziat tych, ktorzy stale rozwijajg swoje kompetencje.
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2)

3)

Osoby posiadajgce wyksztatcenie licencjackie sg pod wzgledem swoich strategii
edukacyjnych bardziej zblizone do absolwentéw szkét srednich: pomaturalnych, srednich
zawodowych czy ogdlnoksztatcacych. Ich dziatania edukacyjne majg charakter raczej
punktowy niz ciggty — znajdziemy wsrdd nich wiecej niz przecietnie oséb, ktére uczyty sie
formalnie lub pozaformalnie w 2019 r. i nie kontynuowaty edukacji w kolejnym roku, badz
takg aktywnos¢ podjety w 2020 r., cho€ nie szkolity sie w 2019 r.

Zatrudnienie na stanowisku specjalisty. Specjalisci cechuja sie najwiekszg sposréd
analizowanych grup zawodowych ciggtoscia dziatan edukacyjnych — sg grupg, ktéra swoje
kompetencje rozwija systematycznie w kolejnych latach. Nieco zblizona jest do nich grupa
kierownikow, jednak odsetki osdb stale rozwijajgcych swoje kompetencje sg wérdéd nich
nieco nizsze.

Praca w sektorze ustug specjalistycznych, edukacji, zdrowia i pomocy spotecznej.
Pracownicy tych sektoréw nie tylko najczesciej rozwijajg swoje kompetencje, ale tez
cechuje ich ciggtos¢ dziatan rozwojowych — znajdziemy wsrdd nich najwiecej oséb, ktore
uczyty sie zaréwno w 2019 r., jak i w 2020 r.

Stata biernos¢ edukacyjna w zakresie uczenia sie formalnego i pozaformalnego

wspotwystepuje natomiast najczesciej z:

1)

2)

3)

Wyksztatceniem zawodowym lub gimnazjalnym. Osoby o takim poziomie wyksztatcenia
zdecydowanie czesciej stale nie korzystajg ze szkolen czy innych sposobdw uczenia sie

w sposob pozaformalny.

Zatrudnieniem na stanowiskach robotniczych. Osoby stale niekorzystajgce z kurséw

i szkolen mozemy spotkac najczesciej wsréd robotnikéw wykonujgcych prace proste,
robotnikdow przemystowych i rzemiesInikow oraz rolnikow.

Praca w sektorze budownictwa i transportu. Wsrdd pracownikéw tego sektora
znajdziemy najwiecej oséb konsekwentnie nieuczestniczgcych w szkoleniach. Odrdznia
ich to od pracownikéw handlu, zakwaterowania, gastronomii oraz przemystu i gérnictwa,

sposrdd ktorych wiecej oséb podejmuje sporadyczng aktywnos$¢ edukacyjng.

Analizie poddano tez aktywnos¢ lub biernos¢ pod wzgledem uczenia sie w miejscu pracy,

uzyskujgc podobne wyniki (Tabela 5). Stato$¢ uczenia sie w miejscu pracy wystepuje

najczesciej wsrdd tych samych grup zawodowych, ktére stale rozwijajg swoje kompetencje

w sposob formalny lub pozaformalny: kierownikéw i specjalistéw. Grupami zawodowymi

deklarujgcymi najczesciej staty brak uczenia sie w miejscu pracy sg natomiast pracownicy

wykonujacy prace proste, pracownicy ustug i sprzedawcy oraz operatorzy.
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WSsréd pracownikéw ustug i sprzedawcéw oraz wsrdd technikdw i sredniego personelu
biurowego wyzsze niz w innych grupach zawodowych sg odsetki oséb, ktére uczyty sie

w miejscu pracy w 2020 r., choé nie robity tego rok wczesniej. W tych grupach zawodowych
mozna by wiec szuka¢ pracownikéw, u ktorych w srodowisku pracy w 2020 r. zaszty zmiany
wptywajgce na koniecznos$¢ rozwoju kompetencji. Inng ciekawg grupg s specjalisci, wsréd
ktérych najwyzszy sposréd wszystkich grup zawodowych jest odsetek osdéb, ktére w 2020 .
nie kontynuowaty uczenia sie w miejscu pracy. Mozna przypuszczac, ze czynnikiem, ktory
na to wptynat, jest przejscie na prace zdalng i zwigzana z tym mniejsza szansa na rozwaj

kompetencji w miejscu pracy.

Tabela 5. Aktywnos$é/biernos¢ w zakresie uczenia sie w miejscu pracy a stanowisko pracy

pracownicy
ustug
i sprzedazy

Sredni |pracownicy
personel| biurowi

robotnicy operatorzy robotnicy

wykwalifikowani| i monterzy niewykwalifikowani ogotem

kierownicy|specjalisci

tak 2019

12020 50 45 34 37 9 38 35 19 36

tak 2019,

nie 2020 11 21 12 16 17 13 12 12 15

nie 2019,

tak 2020 17 17 25 19 30 21 10 19 19

nie 2019

12020 21 17 29 28 45 27 43 50 29

N 48 170 95 51 65 98 79 30 636

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

Mozliwos¢ wykorzystania zdobytej wiedzy
i umiejetnosci

Jak wskazywano w dotychczasowych raportach BKL, silng zacheta do rozwijania kompetencji
jest mozliwos¢ ich wykorzystywania w pracy. W 2020 r., podobnie jak w 2019 r. i latach
poprzednich, zdecydowana wiekszos¢ oséb uczacych sie formalnie, pozaformalnie

lub w miejscu pracy deklarowata, ze zdobytg wiedze i umiejetnosci moze wykorzystac

w swojej pracy: 54% twierdzito, ze moze te umiejetnosci wykorzysta¢ w duzym stopniu, 32%

—w umiarkowanym, a 11% — w matym. Zaledwie 4% pracujacych zadeklarowato, ze w ogdle
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nie ma mozliwosci wykorzystania zdobytych umiejetnosci. W 2020 r. w poréwnaniu z 2019 .
wystgpit niewielki spadek (o 6 p.p.) odsetka oséb uwazajgcych, ze mogg w duzym stopniu
zdobyte umiejetnosci wykorzystaé w swojej pracy, a o 3 p.p. wzrosta liczba deklarujacych,

ze w ogole nie mogg ich wykorzystac.

Wykres 9. Mozliwo$¢ wykorzystania zdobytych kompetencji w pracy zawodowej, osoby
pracujace (N2019 = 547, N2020 = 554, %)

1

wcale nie mam w matym stopniu w umiarkowanym stopniu w duzym stopniu

N 2019 m2020

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

Mozliwos$¢ wykorzystania zdobytej wiedzy i umiejetnosci najlepiej oceniajg osoby
pracujgce w sektorze ustug specjalistycznych, edukacji oraz opieki zdrowotnej i pomocy
spotecznej. Najmniej oséb deklarujgcych, ze zdobyte umiejetnosci moze wykorzystac

w duzym stopniu, znajdziemy wsréd pracownikdw sektora przemystu i gérnictwa. Wéréd
nich najwyzszy jest tez odsetek deklarujgcych niewielkie mozliwosci wykorzystania wiedzy

i umiejetnosci rozwinietych dzieki szkoleniom.
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Wykres 10. Mozliwo$¢ wykorzystania zdobytych kompetencji w pracy zawodowej a sektor

zatrudnienia, osoby pracujace (N2020 = 554, %)

Ustugi specjalistyczne |} 16 80
Edukacja 14 18 67
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna . ] 31 58
Rolnictwo | 7/ 6 31 56
Budownictwo i transport, w tym handel 6 11 34 49

i naprawa pojazddw, sprzedaz paliw

Handel (bez paliw i pojazdc'?w), zakvyaterf)wa.nie, 3 11 37 48
gastronomia, ustugi wspierajace

Przemyst i gérnictwo | = 20 37 38

M wcale nie mam B w matym stopniu M w umiarkowanym stopniu M w duzym stopniu

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnoéci.

Uzytecznos$¢ wiedzy zdobytej dzieki szkoleniom wzrasta wraz ze ztozonoscig pracy,
zapotrzebowaniem na kreatywnosc¢ i samodzielnos¢. Moze to ttumaczy¢ wysokie oceny
mozliwosci wykorzystania zdobytych umiejetnosci wsrdd kierownikéw i specjalistow
(Wykres 11). Mozna przypuszczac, ze majg oni nie tylko szersze mozliwosci wykorzystania
zdobytej wiedzy, ale tez wiekszy wptyw na wyboér tematyki szkolen, w jakich uczestnicza.
Wykorzystaniu zdobytej wiedzy nie sprzyja natomiast praca rutynowa, powtarzalna —
tym mozna wyjasniac relatywnie niski poziom przekonania o uzytecznosci szkolen wsréd

pracownikéw wykonujgcych prace proste czy pracownikow sektora ustug i sprzedawcow.

134
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Wykres 11. Mozliwo$¢ wykorzystania zdobytych kompetencji w pracy zawodowe;j

a stanowisko, osoby pracujgce (N2020 = 554, %)

kierownicy

specjalisci

$redni personel

robotnicy wykwalifikowani
operatorzy i monterzy

pracownicy biurowi

pracownicy ustug i sprzedazy
robotnicy niewykwalifikowani 33 36 13 19

rolnicy 29 71

W wduzymstopniu B w umiarkowanym stopniu M w matym stopniu M wcale nie mam

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnoéci.

Motywacja do dalszego rozwoju kompetencji

i czynniki utrudniajgce rozwoj

Badania BKL pokazujg nie tyko relatywnie dobry obraz aktywnosci edukacyjnej w trakcie
pandemii COVID-19, ale takze utrzymujace sie wsrod wiekszosci uczestnikéw panelu
zainteresowanie dalszym rozwojem. Cho¢ w 2020 r. odsetek badanych deklarujacych, che¢
rozwoju wiasnych umiejetnosci w najblizszych dwunastu miesigcach nieco sie zmniejszyt

w stosunku do 2019 r., to nadal ponad potowa badanych (51%) i jeszcze wiecej pracujacych
(58%) deklaruje zainteresowanie dalszym rozwojem. Z drugiej strony, trzeba tez mie¢

na uwadze, ze prawie potowa badanych nie wyraza zainteresowania uczestnictwem

w zorganizowanych formach rozwoju kompetencji.

Wyniki tej analizy po raz kolejny wskazujg na silny zwigzek miedzy checig rozwoju
kompetencji a mozliwoscig wykorzystania ich w pracy. Osoby deklarujace, ze w najblizszych
dwunastu miesigcach chca rozwija¢ swoje kompetencje zdecydowanie czesciej niz

pozostali oswiadczajg, ze majg mozliwos¢ wykorzystania tych kompetencji w swojej pracy.
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Dobrym uzupetnieniem tego wniosku jest analiza zainteresowania dalszym uczeniem sie

w poszczegoélnych grupach zawodowych. Jak pokazano na Wykresie 12, poziom motywacji
rozwojowe;j jest najwyzszy wsrod oséb zajmujgcych stanowiska kierownicze, pracujgcych
jako specjalisci lub technicy czy sredni personel. Najnizszy poziom zainteresowania dalszym
rozwojem wystepuje natomiast wsrdd rolnikéw i pracownikéw wykonujacych prace proste,
ktérzy jednoczesnie najnizej oceniajg mozliwos¢ wykorzystania zdobywanych kompetencji

W swojej pracy.

Wykres 12. Zainteresowanie rozwijaniem kompetencji w najblizszych dwunastu miesigcach

a stanowisko pracy (N = 855, %)

kierownicy

I
robotnicy wykwalifikowani “
pracownicy ustug i sprzedazy “
operatorzy i monterzy “
robotnicy niewykwalifikowani “
T

rolnicy

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnosci; N = 855.

Nie zmienity sie rowniez deklarowane powody biernosci edukacyjnej (Wykres 13). Jak

we wszystkich poprzednich edycjach badania BKL na pierwszym miejscu wymieniano

brak motywacji zawodowej (45%). Na ten czynnik wskazywali najczesciej rolnicy (78%),

a relatywnie najrzadziej — pracownicy sektora zdrowia i pomocy spotecznej (53%).

Mozna przyja¢, ze potrzeba rozwoju kompetencji pojawia sie wraz z nowymi wyzwaniami
zawodowymi, zmiang narzedzi pracy, techniki pracy czy z nowymi zadaniami zawodowymi.
Brak zawodowej motywacji do rozwoju moze wiec wskazywac na pewna stabilizacje, czy
nawet rutyne pracy, do ktorej wykonywania nie sg potrzebne nowe czy zaktualizowane
kompetencje. Posrednio wskazuje to na brak zmian czy wprowadzania nowych rozwigzan

w firmach lub instytucjach zatrudniajgcych tych pracownikdw.
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Drugg w kolejnosci deklarowang barierg uczenia sie w zorganizowany sposéb jest brak
czasu z powodow osobistych (27%). Na te bariere wskazujg najczesciej pracownicy sektora
zdrowia i pomocy spotecznej (47%) oraz pracownicy sektora przemystu i gérnictwa (36%).
Na brak czasu z powoddw osobistych wskazujg czesciej osoby mtodsze, rzadziej — starsze.
Osoby w wieku 45 lat i starsze czesto deklarujg natomiast, ze w ich wieku nie ma sensu
sie ksztatci¢. W grupie oséb majgcych 65 lat i starszych, 55% odpowiadajgcych na pytanie
zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze sg za starzy na uczenie. Wéréd nieco mtodszych, majgcych
55-64 lat, odsetek wyrazajgcych przekonanie o braku sensu ksztatcenia ze wzgledu na wiek
wynosit 33%, a wsrod osob w wieku 45-54 lat 20%. To silne i utrwalone przekonanie o braku
sensu uczenia sie w starszym wieku moze byé powazng barierg utrudniajgcg utrzymywanie
aktywnosci zawodowe] wsrdd oséb w wieku przedemerytalnym i emerytalnym. Warto
miec¢ na uwadze, ze przekonanie to odnosi sie nie tylko do rozwoju kompetencji zwigzanych
z wykonywang pracg, ale do uczenia sie w sposdb zorganizowany w ogdle. Moze ono
powaznie utrudnia uczestnictwo w réznych innych inicjatywach, majacych na celu rozwdj
kompetencji oséb starszych, w tym kompetencji cyfrowych, na ktére zwraca sie uwage

w Krajowym Planie Obudowy (KPO 2020).

Wykres 13. Powody braku uczestnictwa w zorganizowanych formach rozwoju kompetencji
(N = 481, %)

nie byto to potrzebne w mojej pracy

brak czasu z powodoéw osobistych

nie pozwalal mi stan zdrowia

w moim wieku nie ma sensu sie ksztatci¢

brak czasu z powoddéw zawodowych

brak ciekawych ofert blisko mojego miejsca zamieszkania
uczestnictwo byto zbyt drogie

dotychczasowe formy ksztatcenia niewiele mi daty

brak poparcia/zachety ze strony pracodawcy

nie spetniat wymogoéw formalnych uczestnictwa

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnosci.

Rzadko wymienianymi barierami aktywnosci edukacyjnej sg natomiast brak zachety ze strony
pracodawcy, przekonanie o braku uzytecznosci dotychczasowych szkolen czy zbyt wysokie
koszty szkolen. Wyniki tej analizy warto wykorzystaé¢ do wypracowywania kierunkow
dziatan wspierajacych aktywno$¢ edukacyjng dorostych. Kluczowe wydaje sie dobre
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rozpoznanie potrzeb rozwojowych, motywacji do uczenia sie i barier utrudniajacych
to uczenie oraz sposobow rozwoju kompetencji adekwatnych dla danej kategorii oséb,

a dopiero w dalszej kolejnosci zapewnianie wsparcia finansowego.

Podsumowanie

Wyniki przedstawione w tym rozdziale wskazujg, ze pandemia COVID-19 nie wptyneta
negatywnie na poziom aktywnosci edukacyjnej dorostych Polakdw mierzony uczestnictwem
w edukacji formalnej, pozaformalnej i nieformalnej. Wartosci ogdélnych wskaznikdw uczenia
sie dorostych z 2020 r. sg zblizone do wartosci z poprzednich lat. Zmiany zaszty jednak

w zakresie wykorzystywanych form rozwoju kompetencji, a w szczegdlnosci w stopniu
korzystania z uczenia sie na odlegtos¢ czy uczenia sie w miejscu pracy. Koniecznosé
przystosowania sie do zaostrzonych wymogow bezpieczenstwa, praca zdalna czy praca
rotacyjna spowodowaty, ze wielu pracownikéw musiato zdoby¢ nowe umiejetnosci, nie
tylko zwigzane z korzystaniem z platform i narzedzi do pracy na odlegtosc¢. Kryzys wywotany
pandemig moégt by¢ wiec dla wielu oséb bodZcem i okazjg do rozwiniecia takich umiejetnosci,
ktorych nie uzyskaliby w innych warunkach. Patrzac z tej perspektywy, pandemia COVID-19,
mimo ogromnych kosztéw, moze by¢ traktowana jako szansa rozwojowa, ktérg warto
dobrze wykorzysta¢. Wymaga to jednak refleksji nad zmianami, jakie miaty miejsce podczas
jej trwania, wyciggniecia wnioskdw i wykorzystania zdobytych doswiadczen. Refleksja

ta powinna z kolei bazowa¢ na dowodach, w tym danych dotyczgcych sposobdéw uczenia
sie 0s6b dorostych, motywacji do tego uczenia, realnych barier utrudniajgcych rozwdj.
Zrédtem takich dowoddw mogg byé badania BKL, ktére po raz kolejny wskazuja, jak silng
role w ksztattowaniu motywacji do rozwoju odgrywa srodowisko pracy oraz potwierdzaja

réznorodnos¢ sposobdw uczenia sie dorostych.

Nie nalezy tez zapominac o ciggle duzej grupie osdb stale biernych edukacyjnie, najczesciej
réwniez nieaktywnych zawodowo lub zatrudnionych na stanowiskach w niewielkim stopniu
stymulujgcych do rozwoju. Nie uczac sie, pozostajg w tyle, zwiekszajgc swoéj dystans do oséb
stale aktywnych. Dziatania wspierajgce aktywnos¢ edukacyjng oséb dorostych powinny

by¢ wiec realizowane niejako dwutorowo. Z jednej strony powinny stuzyé maksymalizacji
potencjatu oséb rozwijajacych swojg kariere zawodowg, majacych silng zawodowa
stymulacje do rozwoju, wzmacniang przez poczucie wykorzystania w pracy zdobywanych

umiejetnosci. Z drugiej zas strony, dajgc mozliwos¢ rozwoju tym, ktérzy albo pozostajg poza
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rynkiem pracy, albo wykonujg prace, ktéra pozornie nie wymaga aktualizacji kompetenciji.
Osoby te sg szczegdlnie narazone na ryzyko dezaktualizacji kompetencji, a w sytuacji
automatyzacji prostych zadan — na ryzyko utraty pracy. We wszystkich tych dziataniach
trzeba miec na wzgledzie z jednej strony szeroki i stale poszerzajacy sie dostep do wiedzy,

z drugiej zas witasciwg dla oséb dorostych potrzebe praktycznego wykorzystania zdobywane;j
wiedzy i umiejetnosci — czy to w obszarze zawodowym, czy prywatnym. Dobrym kierunkiem
dziatan jest wiec wspieranie uczenia sie w miejscu pracy, poszerzania mozliwosci walidacji
kompetencji zdobytych poza system ksztatcenia formalnego, dowartosciowanie roli brokerow
wiedzy, treneréw, ktdrych rolg jest wspieranie uczgcych sie w doborze tresci i formy

ksztatcenia oraz wzmacniania uczenia sie poprzez dziatanie.
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Wykres 1: Zmiana miesiecznych dochodéw netto w 2020 r. w poréwnaniu z rokiem 2019

w podziale na wykonywane zawody (%, N)

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

Zawody Spadek Bez zmian Wazrost
ogétem (N = 609) 24% 13% 63%
kierownicy (N = 44) 40% 14% 46%
rolnicy (N = 35) 36% 12% 52%
pracownicy biurowi (N = 48) 27% 14% 59%
Sredni personel (N =90) 25% 6% 69%
operatorzy i monterzy (N = 60) 24% 16% 60%
robotnicy wykwalifikowani (N = 93) 23% 14% 63%
pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 64) 22% 9% 69%
specjalisci (N = 145) 18% 19% 63%
robotnicy niewykwalifikowani (N = 30) 13% 12% 75%

*Analiza dotyczy wytgcznie oséb z badania panelowego, ktére pracowaty zaréwno w 2019 r.

jaki2020.

**Spadek oznacza, ze przecietne dochody netto w 2020 byty nizsze niz w 2019; wzrost —

dochody w 2020 r. byty wyzsze niz w 2019 r.; brak zmiany — przecietne dochody netto nie

ulegty zmianie.

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

<powrot>
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Tabela 1. Aktywnos$¢ zawodowa wg systematyki BAEL w podziale na pte¢ w latach 2019-2020

(%, N)

//Tabela zostata uproszczona i rozdzielona na dwie osobne tabele a) i b).//

a) 2019
Aktywnos¢ zawodowa mezczyzni kobiety ogoétem
pracujacy 82,6 67,7 74,9
bezrobotni 3,8 3,3 3,6
nieaktywni 13,6 28,9 21,5
N 730 784 1514
b) 2020
Aktywnosc zawodowa mezczyzni kobiety ogoétem
pracujgcy 83,4 70,0 76,6
bezrobotni 3,0 2,6 2,8
nieaktywni 13,6 27,4 20,6
N 766 794 1560

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

<powrot>
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Wykres 2: Zmiana stosunku do stwierdzenia (miedzy 2019 a 2020 r.): ,Mam zbyt duzo zadan,
by dobrze wykonaé je na czas” (%, N = 748)

//Dane z wykresu kotowego przedstawiono w formie listy.//

»Mam zbyt duzo zadan, by dobrze wykona¢ je na czas”:
— spadek: 33,5%;

— brak zmiany: 39,1%;

—wzrost: 27,4%.

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2019-2020.

*Spadek oznacza zmniejszenie obcigzenia pracg miedzy 2019 a 2020 r.; wzrost — zwiekszenie
sie tego obcigzenia; brak zmiany — te samg odpowiedZ w obu punktach badania. Wartosci
oszacowano, poréwnujac ze sobg odpowiedzi respondentéw z 2019 i 2020 r. na pytanie

,W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) ze stwierdzeniem: Mam zbyt duzo zadan, by dobrze

wykonac je na czas”

<powrot>
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Wykres 3. Zmiana stosunku do stwierdzenia (miedzy 2019 r. a 2020 r.): ,,Moja praca

uniemozliwia mi poswiecenie bliskim tyle czasu, ile bym chciat” (%, N = 748)

//Dane z wykresu kotowego przedstawiono w formie listy.//

»Moja praca uniemozliwia mi poswiecenie bliskim tyle czasu, ile bym chciat”:
— poprawa sytuacji: 36,4%;

— brak zmiany: 39,8%;

— pogorszenie sytuacji: 23,8%.

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2019-2020.

*Pogorszenie sytuacji oznacza wzrost poczucia braku mozliwosci poswiecenia bliskim
odpowiedniej ilosci czasu w zwigzku z wykonywang pracg miedzy 2019 a 2020 r.; poprawa —
spadek tego odczucia; brak zmiany — te samg odpowiedZ w obu punktach badania. Wartosci
oszacowano, poréwnujac ze sobg odpowiedzi respondentéw z 2019 i 2020 r. na pytanie

»Moja praca uniemozliwia mi poswiecenie bliskim tyle czasu, ile bym chciat”

<powrot>
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Wykres 4. Wykonywanie pracy zdalnej przed pandemig COVID-19 oraz wptyw pandemii

na tryb wykonywanej pracy (%, N = 760)

//Dane z wykresu stupkowo-liniowego przedstawiono w formie tabeli.//

Wykonywanie pracy zdalnej przed pandemiag

Praca zdalna przed

Koronawirus zwiekszyt

— odpowiedzi COoVID-19 zakres pracy zdalnej
nie 92% 71,3%
w matym lub $rednim stopniu 6,7% 14,3%
w duzym stopniu 1,3% 14,5%

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2020.

<powrot>
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Wykres 5. Wptyw pandemii COVID-19 na tryb wykonywanej pracy a pte¢, wyksztatcenie
i wiek respondenta (%, Nptec¢ i wiek = 1560, Nwyksztatcenie = 1101)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie trzech tabel, w podziale na wiek,

wyksztatcenie i pteé¢ badanych.//

a) Wiek badanych
Wiek W duzym stopniu W matym lub srednim stopniu Brak wptywu
18-29 13,2% 14,1% 72,7%
30-39 13,9% 11,7% 74,3%
40-49 16,8% 16,5% 66,7%
50+ 13,9% 15,5% 70,7%

b) Wyksztatcenie badanych

Wyksztatcenie W duzym stopniu W matym lub srednim stopniu Brak wptywu
nizsze 1,0% 2,3% 96,7%
srednie 3,7% 10,2% 86,1%
wyzsze 33,7% 24,6% 41,8%

b) Pte¢ badanych

Ptec W duzym stopniu W matym lub srednim stopniu Brak wptywu
kobieta 17,2% 19,2% 63,6%
mezczyzna 12,0% 9,9% 78,2%

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2020.

<powrot>
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Wykres 6. Branze, w ktérych prowadzona jest wiasna dziatalno$¢ gospodarcza (%, N = 209)

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

Brania Wiasna dziatalnos¢ gospodarcza
przemyst, gérnictwo, budownictwo, transport, handel 24, 7%
i naprawa pojazdéw, sprzedaz paliw P
handel (bez paliw i pojazdéw), zakwaterowanie, 12 4%
gastronomia, ustugi wspierajgce R
ustugi specjalistyczne, edukacja, opieka zdrowotna i pomoc 24 29%
spoteczna e
rolnictwo 38,6%

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2020.

<powrot>
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Wykres 7. Kategorie zawoddw wykonywanych w ramach wtasnej dziatalnosci gospodarczej
(%, N =212)

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

Kategorie zawodow Wiasna dziatalnos¢ gospodarcza
1. kierownicy 9,0%
2. specjalisci 16,5%
3. $redni personel 10,6%
4. pracownicy biurowi 0,0%
5. pracownicy ustug i sprzedawcy 13,0%
6. rolnicy 37,4%
7. robotnicy wykwalifikowani 11,8%
8. operatorzy i monterzy 1,3%
9. robotnicy niewykwalifikowani 0,3%

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2020.

<powrot>
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Wykres 8. llo$¢ czasu poswiecanego na prace obecnie w poréwnaniu do okresu poprzedniego

(ogot firm) (%, N)

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

Czas poswiecony
na prace

2017 (N = 502)

2018 (N = 199)

2019 (N = 193)

2020 (N = 209)

znacznie wiecej 5% 3% 9% 11%
troche wiecej 12% 10% 10% 19%
tyle samo 69% 69% 64% 54%
troche mniej 10% 14% 14% 13%
znacznie mniej 4% 4% 3% 4%

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2017-2020.

<powrot>
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Wykres 9. llo$¢ czasu poswiecanego na prace obecnie w poréwnaniu do okresu poprzedniego

(firmy z branz ustug specjalistycznych) (%, N)
g J

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

C s
Zas poswiecony 2017 (N=112) | 2018(N=43) | 2019(N=43) | 2020 (N = 50)

na prace

znacznie wiecej 13% 9% 14% 16%

troche wiecej 13% 7% 19% 32%

tyle samo 54% 56% 42% 32%

troche mniej 16% 28% 19% 18%

znacznie mniej 5% 0% 7% 2%

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2017-2020.

<powrot>
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Wykres 10. Zmiana obrotéw firmy w stosunku do okresu poprzedniego (%, N)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w postaci pieciu tabel.//

a) Ogot firm

Obroty firmy 2017 (N = 499) 2018 (N = 199) 2019 (N = 190) 2020 (N = 208)
znacznie spadty 3% 4% 1% 9%
troche spadty 16% 17% 15% 37%

bez zmian 56% 59% 49% 30%
troche wzrosty 22% 19% 33% 22%
znacznie wzrosty 2% 2% 1% 2%

b) Rolnictwo

Obroty firmy 2017 (N = 205) 2018 (N = 90) 2019 (N = 84) 2020 (N = 80)
znacznie spadty 3% 8% 0% 6%
troche spadty 19% 21% 23% 35%

bez zmian 52% 63% 57% 54%
troche wzrosty 26% 7% 20% 5%
znacznie wzrosty 3% 1% 0% 0%

c) Przemyst, gérnictwo, budownictwo, transport, handel pojazdami i paliwami

Obroty firmy 2017 (N = 118) 2018 (N = 37) 2019 (N =37) 2020 (N = 50)
znacznie spadty 3% 0% 5% 8%
troche spadty 16% 8% 5% 36%

bez zmian 52% 70% 59% 22%
troche wzrosty 26% 19% 30% 30%
znacznie wzrosty 3% 3% 0% 4%
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d) Handel (bez paliw i pojazdéw), zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajgce

Obroty firmy 2017 (N = 60) 2018 (N = 27) 2019 (N = 30) 2020 (N = 27)
znacznie spadty 5% 4% 0% 19%
troche spadty 17% 30% 17% 48%
bez zmian 52% 44% 50% 11%
troche wzrosty 23% 22% 33% 19%
znacznie wzrosty 3% 0% 0% 4%
e) Ustugi specjalistyczne, edukacja, opieka zdrowotna i pomoc spofeczna
Obroty firmy 2017 (N = 116) 2018 (N = 45) 2019 (N = 39) 2020 (N = 51)
znacznie spadty 1% 0% 0% 10%
troche spadty 12% 9% 8% 33%
bez zmian 42% 49% 23% 12%
troche wzrosty 41% 40% 64% 41%
znacznie wzrosty 4% 2% 5% 4%

<powrot>

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2017-2020.
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Wykres 11. Odsetek wiascicieli, ktdrzy spadki obrotéw swoich firm przypisywali problemom

zwigzanym z koronawirusem (%, N)

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

Branza Odsetek wiascicieli
rolnictwo (N = 32) 67%
przemyst, gérnictwo, budownictwo, transport* (N = 22) 94%
handel**, zakwaterowanie, gastronomia (N = 18) 100%
ustugi specjalistyczne, edukacja, opieka (N = 21) 74%

* Kategoria ,,Przemyst, gérnictwo, budownictwo, transport” uwzglednia handel paliwami

i pojazdami.

** Kategoria ,Handel...” nie uwzglednia sprzedazy pojazdow i paliw.

Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2020.

<powrot>
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Wykres 12. Oczekiwana zmiana obrotéw firmy w perspektywie kolejnych 12 miesiecy (%, N)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w postaci pieciu tabel.//

a) Ogét firm

Obroty firmy 2017 (N = 433) 2018 (N = 181) 2019 (N =179) 2020 (N = 176)
znacznie spadng 1% 1% 4% 5%
troche spadna 10% 14% 13% 36%

bez zmian 58% 59% 50% 47%
troche wzrosng 27% 24% 31% 10%
znacznie wzrosng 3% 3% 1% 2%

b) Rolnictwo
Obroty firmy 2017 (N = 266) 2018 (N = 82) 2019 (N =78) 2020 (N = 710)
znacznie spadng 1% 2% 4% 6%
troche spadna 11% 16% 15% 31%
bez zmian 76% 73% 67% 58%
troche wzrosng 11% 7% 14% 6%
znacznie wzrosng 1% 1% 0% 0%

c) Przemyst, gérnictwo, budownictwo, transport, handel pojazdami i paliwami
Obroty firmy 2017 (N = 100) 2018 (N =33) 2019 (N = 34) 2020 (N = 40)
znacznie spadng 1% 0% 3% 0%
troche spadna 12% 12% 9% 43%
bez zmian 52% 55% 38% 43%
troche wzrosng 31% 33% 50% 15%
znacznie wzrosng 4% 0% 0% 0%
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d) Handel (bez paliw i pojazdéw), zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace

Obroty firmy 2017 (N = 57) 2018 (N = 23) 2019 (N = 26) 2020 (N = 22)
znacznie spadna 2% 0% 8% 18%
troche spadna 19% 26% 23% 55%
bez zmian 35% 30% 46% 23%
troche wzrosng 40% 43% 23% 5%
znacznie wzrosna 4% 0% 0% 0%
e) Ustugi specjalistyczne, edukacja, opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
Obroty firmy 2017 (N = 110) 2018 (N = 43) 2019 (N =41) 2020 (N = 43)
znacznie spadna 1% 0% 5% 2%
troche spadna 3% 5% 7% 28%
bez zmian 49% 49% 32% 47%
troche wzrosng 42% 37% 54% 16%
znacznie wzrosna 5% 9% 2% 7%

Zrédto: BKL — badanie ludnoéci, 2017-2020.

<powrot>
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Wykres 13. Odsetek wtascicieli, ktérzy spodziewane spadki obrotéw swoich firm przypisuja

problemom zwigzanym z koronawirusem (%, N)

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

Branza Odsetek wiascicieli
rolnictwo (N = 25) 53%
przemyst, gérnictwo, budownictwo, transport* (N = 17) 96%
handel**, zakwaterowanie, gastronomia (N = 16) 94%
ustugi specjalistyczne, edukacja, opieka (N = 13) 88%

* Kategoria ,,Przemyst, gérnictwo, budownictwo, transport” uwzglednia handel paliwami

i pojazdami.
** Kategoria ,Handel...” nie uwzglednia sprzedazy pojazdow i paliw.
Zrédto: BKL — badanie ludnosci, 2020.

<powrot>
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Schemat 1. Sktadniki wskaznika rozwoju firm

Wskaznik rozwoju firm

Wskaznik obejmujgcy aktywnos¢ rekrutacyjng i innowacyjng firm, przyjmuje trzy wartosci:

silny rozwdj — umiarkowany rozwoj — stagnacja.

Silny rozwdj oznacza, ze:

1. firma wprowadzita w ostatnim roku innowacje (innowacyjne produkty/ustugi lub inne
formy innowacji)

oraz

2. planuje wprowadzenie innowacji w kolejnym roku oraz

3. rekrutowata pracownikdw w ostatnim roku.

Stagnacja:
1. firma NIE wprowadzita w ostatnim roku ZADNYCH innowacji

oraz
2. NIE planuje wprowadzenia innowacji w kolejnym roku oraz
3. NIE rekrutowata pracownikow w ostatnim roku.

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

<powrot>
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Wykres 1. Odsetek firm, ktére znajdowaty sie w poszczegdlnych fazach rozwoju w 2019

i 2020 r. (ujecie statyczne) (%, N = 679)

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

Faza rozwoju firmy 2019 2020
stagnacja 59% 58%
umiarkowany rozwoj 36% 38%
silny rozwdj 5% 4%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>
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Wykres 2. Odsetek firm, ktérych tempo rozwoju zmienito sie w 2020 r. (ujecie dynamiczne)

(%, N = 679)

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

wzrost

Zmiana tempa rozwoju 2020
spadek 23%
ten sam poziom 53%

24%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>
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Tabela 1. Zmiany we wskaznikach bedgcych sktadowymi indeksu fazy rozwoju

przedsiebiorstwa w stosunku do zmiany tempa rozwoju (%, N)

//Tabela zostata uproszczona i rozdzielona na trzy osobne tabele a), b) i c).//

a) Szukanie nowych pracownikow

Szukanie nowych Spadek Spadek Ten sam Ten sam Wazrost Wazrost
pracownikéw tempa tempa poziom poziom tempa tempa
rozwoju rozwoju rozwoju rozwoju rozwoju | rozwoju
(N) (%) (N) (%) (N) (%)
zrezygnowali 92 58 14 4 0 0
wcigz nie szukajg 61 38 310 86 97 60
ciggle szukaja 22 6 7 5
Zaczeli szukac 14 57 36
b) Wdrozenie innowacji w ostatnim roku
Wdrozenie innowac;ji Spadek Spadek Ten sam Ten sam Wazrost Wazrost
w ostatnim roku tempa tempa poziom poziom tempa tempa
rozwoju rozwoju rozwoju rozwoju rozwoju | rozwoju
(N) (%) (N) (%) (N) (%)
zrezygnowali 69 44 17 5 0 0
wcigz nie szukajg 79 50 274 77 70 45
ciggle szukaja 11 41 11 1 1
Zaczeli szukac 0 26 7 86 55
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¢) Wdrozenie innowacji w kolejnym roku

Wdrozenie innowacji Spadek Spadek Ten sam Ten sam Wazrost Wazrost
w kolejnym roku tempa tempa poziom poziom tempa tempa
rozwoju rozwoju rozwoju rozwoju rozwoju | rozwoju
(N) (%) (N) (%) (N) (%)
zrezygnowali 52 50 10 4 0 0
wcigz nie szukaja 43 42 191 74 20 18
ciggle szukaja 9 8 44 17 5 4
Zaczeli szukac 0 12 5 83 77

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>
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Wykres 3. Sposoby wspierania rozwoju kompetencji pracownikéw realizowane przez srednich

i duzych przedsiebiorcow w 2020 r. w poréwnaniu do roku poprzedniego (%, Nmin = 671)

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

Sposoby wspierania rozwoju Zaczeli Ciggle Zrezvenowali Wciaz nie
kompetencji pracownikow prowadzic¢ prowadza L prowadza
instruktaze 18% 39% 26% 17%
coaching mentoring 16% 34% 24% 27%
job shadowing 17% 32% 24% 27%
kursy i szkolenia wewnetrzne 21% 26% 26% 27%
kursy i szkolenia zewnetrzne 16% 23% 27% 34%
kursy i szkolenia e-learningowe 26% 12% 8% 53%
samoksztatcenie 15% 13% 21% 52%
rotacja 15% 12% 23% 50%
konferencje, seminaria, warsztaty 9% 18% 30% 43%
wizyty studyjne 9% 8% 23% 61%
dni otwarte, spotkania 10% 5% 16% 69%
dofinansowanie szkét wyzszych 9% 5% 16% 70%
f:l?ﬁnar?sowanie szkét zawodowych 4% 2% 9% 84%

i Srednich

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 4. Zmiana w sposobach wspierania rozwoju kompetencji pracownikow w 2020 r.

stosowanych przez przedsiebiorstwa bedgce rok wczesniej na réznym poziomie rozwoju

(%, Nmin = 671)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie 13 tabel.//

a) coaching mentoring

) . Zaczeli ] ] Wciaz nie
P fi Ciagl d Z |
oziom rozwoju firmy prowadzi¢ iagle prowadzg rezygnowali prowadza
silny rozwéj 7% 69% 11% 13%
umiarkowany rozwoj 21% 34% 21% 25%
stagnacja 14% 31% 27% 28%
b) instruktaze
Z li Ciagl Wciaz ni
Poziom rozwoju firmy ac2q I, ; 1ag%e Zrezygnowali clqz nie
prowadzi¢ prowadza prowadza
silny rozwéj 14% 59% 24% 1%
umiarkowany rozwoj 14% 51% 26% 10%
stagnacja 21% 30% 27% 23%
c) job shadowing
Z li Ciagl Wciaz ni
Poziom rozwoju firmy aczq I_ , ag'e Zrezygnowali claz nie
prowadzi¢ prowadza prowadza
silny rozwéj 7% 65% 23% 6%
umiarkowany rozwdj 16% 39% 22% 23%
stagnacja 18% 25% 26% 31%
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d) kursy i szkolenia wewnetrzne

Tekst alternatywny

] s Zaczeli . . Wciaz nie
Poziom rozwoju firm Ciggle prowadz Zrezygnowali
: : prowadzic el E o2 prowadza
silny rozwéj 6% 64% 23% 7%
umiarkowany rozwaj 18% 35% 28% 19%
stagnacja 24% 17% 25% 33%
e) kursy i szkolenia zewnetrzne
) s Zaczeli . . Wciaz nie
Poziom rozwoju firm Ciagle prowadz Zrezygnowali
: : prowadzic e e o2 prowadza
silny rozwéj 1% 54% 27% 16%
umiarkowany rozwaj 12% 30% 30% 28%
stagnacja 19% 17% 26% 38%
f) kursy i szkolenia e-lerningowe
. s Zaczeli . . Wciaz nie
Poziom rozwoju firm Ciagle prowadz Zrezygnowali
: : prowadzic¢ e E o prowadza
silny rozwoj 32% 23% 30% 15%
umiarkowany rozwaj 24% 15% 15% 47%
stagnacja 27% 10% 3% 61%
g) samoksztatcenie
) s Zaczeli . . Wciaz nie
Poziom rozwoju firm Ciagle prowadz Zrezygnowali
: : prowadzi¢ wele s E o prowadza
silny rozwoj 23% 26% 28% 23%
umiarkowany rozwaj 12% 19% 33% 37%
stagnacja 16% 8% 12% 64%




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

h) konferencje, seminaria, warsztaty

7 i Ciagl Weias ni
Poziom rozwoju firmy i I, ) 1ag%e Zrezygnowali clqz nie
prowadzi¢ prowadza prowadza
silny rozwéj 12% 32% 42% 14%
umiarkowany rozwoj 5% 29% 40% 27%
stagnacja 11% 11% 24% 54%
i) rotacja
Z li Ciagl Wciaz ni
Poziom rozwoju firmy aczq I_ , ag'e Zrezygnowali claz nie
prowadzi¢ prowadza prowadza
silny rozwéj 6% 36% 36% 22%
umiarkowany rozwoj 14% 17% 25% 44%
stagnacja 16% 8% 21% 55%
j) wizyty studyjne
Z li Ciagl Wciaz ni
Poziom rozwoju firmy aczq I_ , ag'e Zrezygnowali claz nie
prowadzi¢ prowadza prowadza
silny rozwéj 4% 28% 38% 30%
umiarkowany rozwoj 6% 10% 30% 54%
stagnacja 11% 5% 17% 68%
k) dni otwarte, spotkania
Z li Ciagl Wciaz ni
Poziom rozwoju firmy ac2q I, ) 1ag%e Zrezygnowali clqz nie
prowadzi¢ prowadza prowadza
silny rozwéj 18% 13% 25% 44%
umiarkowany rozwoj 12% 9% 23% 56%
stagnacja 8% 2% 11% 80%
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[) dofinansowanie szkdt wyzszych

Tekst alternatywny

] s Zaczeli . ] Wciaz nie
Poziom rozwoju firm Ciagle prowadz Zrezygnowali
: : prowadzic¢ e E L prowadza
silny rozwéj 7% 17% 45% 31%
umiarkowany rozwaj 7% 7% 22% 64%
stagnacja 10% 3% 11% 76%
m) dofinansowanie szkdt zawodowych i srednich
. s Zaczeli ) . Wciaz nie
Poziom rozwoju firm Ciagle prowadz Zrezygnowali
: : prowadzic¢ wel s E o prowadza
silny rozwéj 3% 2% 13% 82%
umiarkowany rozwaj 1% 2% 11% 86%
stagnacja 6% 2% 8% 83%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 5. Sposoby wspierania rozwoju kompetencji pracownikdéw stosowane w 2020 r. przez

przedsiebiorstwa o réznym tempie rozwoju (%, Nmin = 671)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie 3 tabel.//

a) kursy i szkolenia

Tempo ) .. . ] Wciaz nie
2 | d Ciagl d Z |

rozwoiju firmy aczeli prowadzié¢ iggle prowadza rezygnowali prowadza

wzrost 25% 51% 9% 16%

ten sam poziom 19% 52% 14% 16%

spadek 7% 64% 22% 6%

b) poza miejscem pracy

Tempo ) .. . ] Wciaz nie
Z | d Ciagl d Z |

rozwoiju firmy aczeli prowadzié¢ iggle prowadza rezygnowali prowadza

wzrost 19% 37% 20% 24%

ten sam poziom 7% 26% 27% 40%

spadek 3% 31% 47% 19%

C) W miejscu pracy

Tempo ] .. . ] Wciaz nie
2 | d Ciagl d Z |

rozwoiju firmy aczeli prowadzié¢ iggle prowadza rezygnowali prowadza

wzrost 16% 66% 12% 6%

ten sam poziom 9% 66% 18% 8%

spadek 3% 72% 19% 5%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>
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Tekst alternatywny

Wykres 6. Strategiczne podejscie do rozwoju kompetencji (posiadanie dziatu oraz budzetu

rozwojowego) w roku 2020 w stosunku do roku wczes$niejszego (%, Nmin = 655)

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

Podejscie do rozwoju

Wciaz nie

Ut li Ut li y4 li
kompetendii worzyli rzymali posiadaja rezygnowali
dziat rozwojowy 14% 13% 58% 16%
budzet rozwojowy 22% 20% 42% 16%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 7. Prowadzenie oceny kompetencji w roku 2020 w stosunku do roku wczes$niejszego

(%, N=671)

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

Prowadzenie oceny kompetencji Odsetek firm
zaczeli 14%
zintensyfikowali 11%
utrzymali 52%
ograniczyli 13%
wcigz nie prowadzg 5%

5%

zrezygnowali

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>
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Tekst alternatywny

Wykres 8. Zmiana w posiadaniu dziatu rozwojowego wsrdd przedsiebiorstw bedgcych

na réznym etapie rozwoju w 2019 r. (%, N = 670)

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

Etap rozwoju firmy Utworzyli Utrzymali Zrezygnowali :clfsl;zd:;:
silny rozwéj 11% 32% 18% 38%
umiarkowany rozwaj 15% 17% 14% 54%
stagnacja 14% 9% 16% 61%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcow.

<powrot>



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 9. Zmiana w posiadaniu budzetu na dziatania rozwojowe wsrdd przedsiebiorstw

bedgcych na réznym etapie rozwoju w 2019 r. (%, N = 655)

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

Etap rozwoju firmy Utworzyli Utrzymali Zrezygnowali rclacs:zzdra‘;:
silny rozwéj 12% 51% 21% 16%
umiarkowany rozwoj 22% 24% 16% 38%
stagnacja 24% 15% 15% 47%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>

172



Tekst alternatywny

173

Wykres 10. Zmiany w posiadaniu dziatu rozwojowego w poszczegdlnych branzach miedzy
2019i2020r. (%, N =670)

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

Branza Utworzyli Utrzymali Zrezygnowali r;cslzzdz;:
Ustugi specjalistyczne 20% 22% 9% 48%
Przemyst i gérnictwo 15% 17% 18% 51%
::;l‘:;';:;'?:’atemwame' 15% 16% 16% 53%
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 17% 12% 13% 58%
Budownictwo i transport 14% 8% 21% 58%
Edukacja 8% 2% 15% 75%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcow.

<powrot>




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 11. Zmiany w posiadaniu budzetu na dziatalno$¢ rozwojowa w poszczegdlnych
branzach miedzy 2019 i 2020 r. (%, N = 655)

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

Brania Utworzyli Utrzymali Zrezygnowali ‘:")ilgzd:;:
Ustugi specjalistyczne 33% 27% 10% 30%
Przemyst i gérnictwo 23% 18% 17% 42%
::S:‘:jr']'oz;'i(:’atemwame’ 18% 23% 15% 43%
Opieka zdrowotna i pomoc spofeczna 15% 27% 16% 41%
Budownictwo i transport 19% 16% 22% 44%
Edukacja 21% 16% 15% 48%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>
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Tekst alternatywny

175

Wykres 12. Ocena poziomu kompetencji pracownikéw przez pracodawcéw (%, N = 679)

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

Ocena 2019 2020
umiejetn.oélci sq w petni zadowalajace, nie ma potrzeby doskonalenia 62% 58%
pracownikéw
umiejetn.os'ci s3 z.adawalajqce, ale w pewnych obszarach pracownicy 379% 42%
wymagajg rozwoju
umiejetnosci sg niewystarczajgce, pracownicy wymagajg szkolenia

. o . 1% 0%
lub innych dziatan rozwijajacych

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 13. Zmiana w ocenie kompetencji pracownikéw miedzy 2019 i 2020 . (%, N = 679)

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

Zmiana oceny

Ocena kompetencji pracownikow

spadta 21%
pozostata bez zmian 61%
wzrosta 18%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>
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Tekst alternatywny

Wykres 14. Ocena poziomu kompetencji pracownikéow w 2020 r. przez firmy, ktére zmienity

swoj poziom rozwoju (%, N = 679)

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

) .. Wazrost poziomu Ten Spadek poziomu
Ocena poziomu kompetencji . . .
rozwoju sam poziom rozwoju

ieietnodci tni 7ad lajace, ni
umiejetnosci sg w petni z'a owa ajqc.e’ nie 46% 61% 65%
ma potrzeby doskonalenia pracownikow
umiejetnosci s3 zadowalajgce, ale
w pewnych obszarach pracownicy 54% 38% 35%
wymagajg rozwoju

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

178

Wykres 15. Zmiana w ocenie poziomu kompetencji pracownikdw przez firmy, ktére zmienity
poziom rozwoju miedzy 2019 i 2020 r. (%, N = 679)

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

Zmiana oceny Ocena wzrosta Ocena bez zmian Spadta
Wzrost poziomu rozwoju 17% 52% 31%
ten sam poziom 15% 65% 21%
spadek poziomu rozwoju 27% 62% 12%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>
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Tekst alternatywny

Wykres 16. Ocena kompetencji pracownikéw w 2020 r. przez pracodawcéw z poszczegdlnych

branz (%, N = 679)

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

Brania

Umiejetnosci
s3 w petni zadowalajace, nie
ma potrzeby doskonalenia
pracownikéw

Umiejetnosci
s zadowalajace, ale
w pewnych obszarach
pracownicy wymagaja

rozwoju
ustugi specjalistyczne 72% 28%
budownictwo i transport 61% 39%
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 60% 40%
handel, zakwaterowanie, gastronomia 58% 42%
przemyst i gérnictwo 54% 46%
edukacja 53% 47%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 17. Zmiana w ocenie kompetencji pracownikow przez pracodawcoéw z poszczegdlnych

branz miedzy 20192020 r. (%, N = 679)

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

Brania Ocena wzrosta Ocena bez zmian Spadta
ustugi specjalistyczne 23% 66% 11%
budownictwo i transport 15% 62% 23%
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 23% 59% 18%
handel, zakwaterowanie, gastronomia 12% 63% 25%
przemyst i gérnictwo 23% 56% 21%
edukacja 13% 62% 25%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>
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Tekst alternatywny

Wykres 18. Odsetek firm stosujgcych wewnetrzng lub zewnetrzng strategie uzupetniania

brakéw kompetencyjnych w 2020 (%, N = 674)

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

Branza Wewnetrzna Zewnetrzna
przemyst i gérnictwo 87% 13%
budownictwo i transport 79% 21%
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 78% 22%
edukacja 76% 24%
ustugi specjalistyczne 75% 26%
handel, zakwaterowanie, gastronomia 67% 33%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcow.

<powrot>



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 19. Odsetek firm, ktdre zmienity swojg strategie uzupetniania brakéw

kompetencyjnych w 2020 (%, N = 674)

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

Branza Zmiana Bez zmian Zmiana
na zewnetrzng na wewnetrzng
przemyst i gérnictwo 1% 80% 16%
budownictwo i transport 13% 57% 30%
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 15% 74% 11%
edukacja 7% 75% 18%
ustugi specjalistyczne 13% 76% 11%
handel, zakwaterowanie, gastronomia 16% 72% 12%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcéw.

<powrot>
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Tekst alternatywny

183

Wykres 20. Plany duzych i srednich przedsiebiorcdw na inwestycje w rozwdéj kompetencji
pracownikéw oraz na pozyskiwanie srodkéw publicznych na ten cel w roku 2020
w poréwnaniu do roku wczeséniejszego (%, N = 509)

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

. .. .. Pozyskiwanie srodkow
. Inwestycje w rozwéj kompetencji . ..
Plany przedsiebiorcow . publicznych na rozwaj
pracownikow .
kompetencji
ciagle planuja 45% 24%
zaczeli planowac 24% 26%
zrezygnowali z planéw 10% 16%
wcigz nie planuja 20% 34%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie pracodawcow.

<powrot>



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 1. Rozwdj kompetencji w zorganizowanych formach w latach 2019-2020

(N2020 = 1345, N2019 = 1294, %)

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

184

szkoty dla dorostych

Zorganizowane formy rozwoju kompetencji 2020 2019
zawodowe szkolenia stacjonarne poza BHP i p poz. 24% 26%
kursy i szkolenia zawodowe przez internet 21% 11%
zajecia sportowe (np. treningi, kursy sportowe) 20% 19%
konferencje, seminaria 12% 15%
hobbystyczne szkolenia przez internet 10% 6%
hobbystyczne szkolenia stacjonarne (inne niz sportowe) 8% 6%

studia podyplomowe, zaoczne, MBA 4% 4%

konferencje, seminaria (pozazawodowe) 3% 1%

staze, praktyki zawodowe 2% 3%

2% 2%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

<powrot>
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Tekst alternatywny

Wykres 2. Uczestnictwo w szkoleniach zdalnych a charakter wykonywanej pracy (N = 476, %)

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

Charakter wykonywanej pracy

Zawodowe kursy i szkolenia
przez internet

niezawodowe kursy
i szkolenia przez internet

umystowa 42% 16%
handel / ustugi 7% 11%
fizyczna 5% 5%

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnosci.

<powrot>



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 3. Uczestnictwo w szkoleniach on-line zwigzanych z pracg zawodowa w ostatnich

12 miesigcach w latach 2019 i 2020 a sektor zatrudnienia (N2019 = 1017, N2020 = 1084, %)

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

Sektor zatrudnienia 2019 2020
Edukacja 26% 59%
Ustugi specjalistyczne 30% 43%
Opieka zdrowotna i pomoc spotfeczna 20% 33%
Przemyst i gérnictwo 11% 15%
Hanf:lel (bez paliw i pojazdow), zakwaterowanie, gastronomia, ustugi 59 14%
wspierajace

Budown‘|ctw'o i transport, w tym handel i naprawa pojazdow, 59 13%
sprzedaz paliw

Rolnictwo 2% 9%
Ogodtem 14% 25%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

<powrot>
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Tekst alternatywny

187

Wykres 4. Uczenie sie w miejscu pracy w latach 2019 i 2020 wsrdd osdb pracujgcych
(N2019 = 1010, N2020 = 1084, %).

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

Uczenie sie w miejscu pracy 2019 2020

instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu, maszyn, oprogramowania 26% 30%

mentoring, coaching 19% 25%

spotkania miedzyzespotowe 17% 16%

okresowa obserwacja pracy innego pracownika (tzw. job-shadowing) 13% 15%

rotacja 8% 11%

5% 4%

wizyty studyjne

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

<powrot>




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 5. Nieformalne sposoby rozwijania kompetencji w latach 2019 i 2020

(N2020 = 1345, N2019 = 1294, %)

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

uczenie sie poprzez wolontariat lub inng prace charytatywna

Sposoby rozwijania kompetencji 2019 2020
uczenie sie z materiatow internetowych 58% 54%
uczenie sie z ksigzek lub innych materiatéw drukowanych 41% 37%
uczenie sie od przyjaciot, znajomych, wspotpracownikéw 29% 27%
uczenie sie z programow telewizyjnych, radiowych 27% 25%
uczenie sie przy uzyciu programéw komputerowych 19% 24%
uczenie sie od cztonkdéw rodziny lub wspdlnie z nimi 18% 23%
odwiedzanie muzedw, wystaw, galerii 12% 9%
spotkania w organizacji, stowarzyszeniu, kétka zainteresowan 7% 5%

4% 4%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

<powrot>
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Wykres 6. Czestos¢ korzystania z Internetu a wiek badanych (N = 1560, %)

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

Tekst alternatywny

18-24 97% 2% 1% 0%
25-34 94% 5% 1% 0%
35-44 87% 11% 3% 0%
45-54 72% 15% 5% 8%
55-64 55% 14% 7% 25%
65+ 53% 9% 13% 25%

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnosci.

<powrot>



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 7. Uczenie sie z materiatéw dostepnych w Internecie w latach 2019 i 2020
(N2020 = 1345, N2019 = 1294, %)

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

Wiek 2019 2020
18-24 75% 62%
25-34 71% 63%
35-44 66% 58%
45-54 56% 51%
55-64 39% 38%
65+ 38% 41%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

<powrot>
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Tekst alternatywny

Wykres 8. Ciggtos¢ lub brak ciggtosci aktywnosci edukacyjnej w latach 2019 i 2020

(N =953, N dla uczenia sie w miejscu pracy 751, %)

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

Uczenie .. .
. L2 . . .. Uczenie sie Nieformalne

Ciggtosc¢ aktywnosci edukacyjnej formalne .. .,

) W miejscu pracy uczenie sie

i pozaformalne
stata aktywnos¢ 35% 29% 57%
aktywnosé w 2019 r. brak w 2020 . 14% 13% 17%
aktywnosé w 2020 r. brak w 2019 r. 12% 19% 12%
biernos¢ w 2019 r.i2020 . 40% 38% 14%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

<powrot>



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 9. Mozliwo$¢ wykorzystania zdobytych kompetencji w pracy zawodowej, osoby

pracujgce (N2019 = 547, N2020 = 554, %)

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

w duzym stopniu

Mozliwosé wykorzystania zdobytych kompetenciji 2019 2020
wcale nie mam 1% 4%
w matym stopniu 10% 11%
w umiarkowanym stopniu 28% 32%
60% 54%

Zrédto: BKL 2019, 2020 — badanie ludnosci.

<powrot>
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Tekst alternatywny

193

Wykres 10. Mozliwos¢ wykorzystania zdobytych kompetencji w pracy zawodowej a sektor

zatrudnienia, osoby pracujace (N2020 = 554, %)

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

.. Wcale W matym W umiarkowanym W duzym
Sektor zatrudnienia . . . ]
nie mam stopniu stopniu stopniu

ustugi specjalistyczne 1% 3% 16% 80%
edukacja 0% 14% 18% 67%
opieka zdrowotna i pomoc 9% 9% 31% 58%
spoteczna

rolnictwo 7% 6% 31% 56%

budownictwo i transport, w tym
handel i naprawa pojazdéw, 6% 11% 34% 49%
sprzedaz paliw

Handel (bez paliw i pojazdow),
zakwaterowanie, gastronomia, 3% 11% 37% 48%
ustugi wspierajgce

Przemyst i gérnictwo 5% 20% 37% 38%

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnosci.
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Wykres 11. Mozliwo$¢ wykorzystania zdobytych kompetencji w pracy zawodowe;j

a stanowisko, osoby pracujgce (N2020 = 554, %)

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

Stanowisko w duiym W umiarkoyvanym W mah./m YVcaIe
stopniu stopniu stopniu nie mam

kierownicy 77% 17% 4% 2%
specjalisci 68% 24% 7% 1%
sredni personel 55% 33% 10% 2%
robotnicy wykwalifikowani 50% 40% 7% 3%
operatorzy i monterzy 44% 35% 16% 5%
pracownicy biurowi 41% 41% 11% 7%
pracownicy ustug i sprzedazy 36% 33% 23% 8%
robotnicy niewykwalifikowani 33% 36% 13% 19%
rolnicy 29% 71% 0% 0%

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnosci.
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Tekst alternatywny

Wykres 12. Zainteresowanie rozwijaniem kompetencji w najblizszych dwunastu miesigcach

a stanowisko pracy (N = 855, %)

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

Stanowisko Odsetek osob zainteresowanych
kierownicy 80%
specjalisci 74%
sredni personel 65%
pracownicy biurowi 55%
robotnicy niewykwalifikowani 48%
pracownicy ustug i sprzedazy 43%
operatorzy i monterzy 40%
robotnicy niewykwalifikowani 26%
rolnicy 14%

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnoéci; N = 855.
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Wykres 13. Powody braku uczestnictwa w zorganizowanych formach rozwoju kompetenc;ji

(N = 481, %)

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

nie spetniat wymogdéw formalnych uczestnictwa

Powody Odsetek osob
nie byto to potrzebne w mojej pracy 45%
brak czasu z powoddw osobistych 27%
nie pozwalat mi stan zdrowia 18%
w moim wieku nie ma sensu sie ksztafcic¢ 16%
brak czasu z powodéw zawodowych 11%
brak ciekawych ofert blisko mojego miejsca zamieszkania 9%
uczestnictwo byto zbyt drogie 3%
dotychczasowe formy ksztatcenia niewiele mi daty 3%
brak poparcia/zachety ze strony pracodawcy 2%
2%

Zrédto: BKL 2020 — badanie ludnosci.
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