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WSTEP

Rok 2014 jest rokiem szczegdlnym. Polska stata si¢ cztonkiem Unii Euro-
pejskiej 1 maja 2004 roku i dzieki temu dzisiaj ma dziesiecioletnie doswiadcze-
nie polityczne, spoteczne i gospodarcze w szerszym zakresie, nie tylko krajo-
wym, ale rowniez ponadnarodowym.

Publikacja ta ma szczeg6lny charakter, poniewaz dotyczy kapitatu ludz-
kiego. Jak mawial Arystoteles: ,,pragnienie wiedzy lezy w glebi ludzkiej natu-
ry”. Warto wigc pamigtaé, ze kapitat ludzki petni strategiczna role w organizacji
oraz oddziatuje na kapital strukturalny, ktory uwazany jest za potencjalne zro-
dto przewagi konkurencyjnej. Jakos¢ ludzi zawsze dlatego przesadza o sukcesie
przedsigbiorstwa, regionu czy kraju. Systemy zarzadzania w firmach sa takie,
jaka jest jako$¢ kapitalu pracownikdéw, stad zasadne staje si¢ podjecie szerokie-
go zakresu dziatan zmierzajacych do kompleksowej diagnozy sytuacji, formu-
lowania i implementacji strategii oraz oceny mozliwosci, jakie stwarza kapitat
ludzki w rozwoju spoteczno-gospodarczym regionu.

Ksiazka Rola kapitatu ludzkiego w rozwoju spoteczno-gospodarczym re-
gionu oddawana do rak Czytelnikéw, to pierwsza publikacja powstata przy
wspolpracy Wydzialu Zarzadzania i Ekonomiki Uslug Uniwersytetu Szczecin-
skiego, Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Szczecinie, Izby Rzemiost Matej
i Sredniej Przedsigbiorczosci w Szczecinie oraz Polskiej Agencji Rozwoju
Przedsigbiorczosci, ktorej celem jest wzbogacenie polskiego pismiennictwa
ekonomicznego o studia oraz analizy z zakresu kapitatu ludzkiego i rozwoju
spoteczno-gospodarczego regionu.

Niniejsza publikacja dotyczy réznych zagadnien zwiazanych z kapitalem
ludzkim i rozwojem spoteczno-gospodarczym regionu. Zawarto w niej 17 arty-
kutow napisanych przez osoby zajmujace si¢ w swoich badaniach oraz w dzia-
falno$ci zawodowej wymieniona tematyka. Praca taczy cztery $rodowiska: na-
ukowcow ze Szczecina, Zielonej Gory i Olsztyna, instytucji z wojewodztwa za-
chodniopomorskiego, beneficjentow programéw PO KL oraz mieszkancow re-
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gionu. Wszystkie artykuly uzyskaty w trybie tzw. recenzji niejawnej pozytywne
oceny.

Redaktorzy sktadaja wszystkim Autorom artykuléw podzigkowania za
podjecie wysitku i przygotowanie oryginalnych opracowan naukowych. Opu-
blikowane materiaty zapewne wzbogaca polski rynek wydawniczy w obszarze
kapitatu ludzkiego i rozwoju spoteczno-gospodarczego Polski. Gorace podzig-
kowania sktadamy rowniez Recenzentom i Radzie Naukowej oraz wszystkim,
ktorzy przyczynili si¢ do powstania publikacji: z Wydziatu Zarzadzania i Eko-
nomiki Ustug Uniwersytetu Szczecinskiego, Wojewodzkiego Urzedu Pracy
w Szczecinie, Izby Rzemiost Matej i Sredniej Przedsigbiorczo$ci w Szczecinie
oraz Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczos$ci.

Piotr Niedzielski, Karolina Drela, Katarzyna Brzychcy
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EWELINA BOREK
Instytut Rozwoju Regionalnego w Szczecinie

MAMA IDZIE DO PRACY - PROGRAM AKTYWIZACJI
ZAWODOWEJ DLA KOBIET

Streszczenie

Artykut zawiera opis zrealizowanego projektu dla kobiet z terenu powiatu
choszczenskiego w wojewodztwie zachodniopomorskim, powracajacych na ry-
nek pracy po przerwie zwiazanej z urodzeniem i wychowywaniem dziecka.
W artykule przedstawiono problemy zwiazane z powrotem matek do pracy.
Szczegdtowo opisano program aktywizacji zawodowej, ktory zaprojektowano
dla nich w postaci kompleksowego wsparcia.

Stowa kluczowe: aktywizacja zawodowa, kapitat ludzki, szkolenia zawo-
dowe, staz zawodowy, posrednictwo pracy

Whprowadzenie

Srednia aktywno$é zawodowa kobiet w Polsce wynosi 46,6%, co daje do-
piero piate miejsce od kofica dla Polski wérod panstw Unii Europejskiej’. Po-
nadto, az 98,5% kobiet w Polsce nie ma dostgpu do szkolen niwelujacych skutki
przerwy w pracy spowodowanej macierzyfstwem?®. Mozliwos¢ uczestniczenia
w szkoleniach rekompensujacych utrat¢ kompetencji zawodowych zalezy

! Zachodniopomorskie Obserwatorium Rynku Pracy w Szczecinie, raport: Zawodowa rola
kobiet w spoteczenstwie obywatelskim. Wielowymiarowy model dyskryminacji kobiet, Wojewodz-
ki Urzad Pracy Szczecin 2011, s. 14-15.

2 Wieloaspektowa diagnoza sytuacji kobiet na rynku pracy. Raport koricowy, red. J. Auleyt-
ner, MPiPS, Warszawa 2008, s. 30—40.
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gtéwnie od miejsca zamieszkania kobiet, poniewaz mieszkanki wigkszych miast
maja ulatwiony dostgp do potrzebnych im kursow. W wojewodztwie zachod-
niopomorskim ostrzej zarysowuja si¢ roznice ekonomiczne pomigdzy duzymi
a malymi miejscowo$ciami, a takze terenami wiejskimi, ktore czgsto obarczone
sa spusciznag PGR-60w.

1. Przedstawienie problemu

Pracodawcy czesto uwazaja, ze przez dtugotrwaly brak kontaktu z prakty-
ka w branzy kwalifikacje kobiety si¢ zdezaktualizowaly, a przerwa wptyneta na
wypadnigcie z rytmu pracy. Kobiety — matki uwazane sa przez pracodawcow za
mniej dyspozycyjne oraz mniej oddane pracy z powodu obciazenia obowiazka-
mi rodzinnymi.

Jednak wedlug zapisow w Strategii Rozwoju Wojewddztwa Zachodnio-
pomorskiego do 2020 roku® dla regionu najwigksze znaczenie beda miaty dzia-
fania warunkujace utrzymanie spojnosci i rownowagi spotecznej, obejmujace
m.in. ograniczenie grupy biernej zawodowo i wzrost aktywnosci spolecznej
oraz aktywizacja zawodowa kobiet na obszarach wiejskich.

Kobiety niejednokrotnie nie umieja sobie poradzi¢ z indywidualnymi pro-
blemami zwigzanymi z samoocena, relacjami z dzie¢mi, partnerem, otoczeniem.
Przerwa w aktywno$ci zawodowe] pogarsza sytuacje niemal kazdej kobiety:
spada poczucie wtasnej warto$ci, zanika proaktywna postawa, ograniczeniom
ulega umiejetnos¢ poruszania si¢ po rynku pracy”.

Do najwazniejszych instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy naleza:
szkolenia dla bezrobotnych, doradztwo zawodowe, posrednictwo pracy, staze
zawodowe, zatrudnienie subsydiowane, czyli $rodki dla przedsigbiorcy na two-
rzenie nowych stanowisk pracy i dotacje dla bezrobotnych na prowadzenie dzia-
talnosci gospodarczej. Obserwacja doswiadczen europejskich pozwala stwier-
dzi¢, ze szkolenia staja si¢ najwazniejszym instrumentem w polityce rynku pra-
cy ze wzgledu na zwigkszajace si¢ ryzyko szybkiej dezaktualizacji kwalifikacji.
Staze zawodowe ciesza si¢ popularno$cia wsrod pracodawcow, ktorzy przez
minimum trzy miesiace korzystaja z pracy pracownika bez ponoszenia kosztow.

®  Strategia Rozwoju Wojewddztwa Zachodniopomorskiego do 2020 r., Sejmik Wojewodztwa

Zachodniopomorskiego, Szczecin 2005, s. 64—65.
4 Zachodniopomorskie Obserwatorium Rynku Pracy..., s. 26.
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Podczas stazu moga tez, bezkosztowo, przeprowadzi¢ proces selekcji i w efek-
cie zatrudni¢ osoby spetniajace ich kryteria. Odsetek 0sob zatrudnianych po od-
byciu stazu jest stosunkowo wysoki. Ponad potowa konczacych staz zawodowy
znajduje prace w ciagu trzech miesi¢cy od jego ukonczenia. W wypadku dofi-
nansowania utworzenia stanowisk pracy, przyjmuje si¢ stuprocentowq efektyw-
no$¢°. Efektywnos¢ przeprowadzonych form wsparcia dla 0sob bezrobotnych
jest jednak zalezna od koniunktury gospodarczej i w zwiazku z tym sytuacji na
rynku pracy. Kiedy konczy si¢ dofinansowanie na staz zawodowy, w przypadku
ztej sytuacji ekonomicznej, przedsigbiorcy rezygnuja z dalszego zatrudniania
stazystow. Ponadto, szkolenia na jakie kierowane sg osoby bezrobotne powinny
by¢ nie tylko wybierane po wczesniejszym spotkaniu z doradca zawodowym,
ale przede wszystkim powinny odpowiada¢ na zapotrzebowanie regionalnego
rynku pracy na konkretne zawody i kwalifikacje.

W listopadzie 2011 roku autorka przeprowadzita wywiad telefoniczny
wsérod 100 przedsigbiorcow z terenu powiatu choszczenskiego. Kazdego z re-
spondentéw pytano czy bylby zainteresowany przyjgciem na staz zawodowy
kobiet¢ powracajaca na rynek pracy po przerwie przeznaczonej na urodzenie
i wychowywanie dziecka. Wyjaséniano, ze staz bedzie finansowany z funduszy
europejskich w ramach realizowanego projektu. 90% respondentow byto zainte-
resowanych przejeciem stazystki; 10% twierdzito, ze nie ma warunkow lokalo-
wych, potrzeby zatrudnienia nowej osoby czy tez nie sa zainteresowani pra-
cownikiem — matka matych dzieci z obawy przed m.in. zwolnieniami chorobo-
wymi. Drugim pytaniem bylo czy przedsigbiorca planuje zatrudni¢ stazystke po
zakonczonym stazu — 75% respondentéw odpowiedziato twierdzaco, pod wa-
runkiem, ze taka osoba zostanie przez nich pozytywnie oceniona na zakoncze-
nie stazu. Reszta respondentow nie byla zainteresowana zatrudnianiem stazystki
ze wzgledu na: brak srodkéw finansowych na zatrudnienie nowego pracownika,
brak potrzeby zatrudniania nowego pracownika, nieche¢ do zatrudniania mto-
dych matek ze wzgledu na ich ograniczona dyspozycyjnosé.

Autorka zastosowata metode badawcza — studium przypadku oparte na
jednej z podstawowych technik badawczych — wywiadzie telefonicznym rozpo-

> Aktywna polityka rynku pracy w Polsce w kontekscie europejskim, red. Z. Wisniewski,
K. Zawadzki, WUP, Uniwersytet Mikotaja Kopernika, Torun 2010, s. 63—64; skrocona wersja Ra-
portu Monitorowanie efektywnosci polityki rynku pracy — opracowanie metodologii badania efek-
tywnosci podstawowych aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu, Centrum Rozwoju Zaso-
bow Ludzkich.
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znajacym 1 ilustrujacym dana sytuacje. Studium przypadku jest cennym narze-
dziem dla zrozumienia ztoZzonosci zjawisk ekonomicznych i spotecznych.

W odpowiedzi na wystepujace problemy autorka napisata projekt, ktory
zostal zrealizowany pod jej kierownictwem przez Instytut Rozwoju Regional-
nego w Szczecinie. Projekt ztozono, w trybie konkursowym, do Wojewddzkie-
go Urzgdu Pracy w Szczecinie w ramach Programu Operacyjnego Kapitat
Ludzki 2007-2013, Priorytet VI. Rynek pracy otwarty dla wszystkich, Dziata-
nie 6.1. Poprawa dostgpu do zatrudnienia oraz wspieranie aktywnosci zawodo-
wej W regionie, Poddziatanie 6.1.1. Wsparcie osob pozostajacych bez zatrud-
nienia na regionalnym rynku pracy. Projekt ,,Mama idzie do pracy — program
aktywizacji zawodowe;j dla kobiet” byt realizowany w okresie od 01.03.2012—
28.02.2014 roku. Grupe docelowa projektu stanowito 40 kobiet pozostajacych
bez zatrudnienia, powracajacych na rynek pracy po przerwie zwiazanej z uro-
dzeniem i wychowywaniem dzieci z terenu gmin: Recz, Pelczyce, Krzecin,
Bierzwnik, nalezacych do powiatu choszczenskiego w wojewodztwie zachod-
niopomorskim. Projektem zostaly objete ww. gminy, gdyz zgodnie
Z Regionalnym Programem Operacyjnym Wojewddztwa Zachodniopomorskie-
go na lata 2007—2013 zaliczono je do obszaréw o szczegodlnie niekorzystnej sy-
tuacji spoteczno-gospodarczej.

Celem gléwnym projektu byto podniesienie, w okresie 24 miesigcy, po-
ziomu aktywnos$ci zawodowej 40 kobiet powracajacych na rynek pracy po prze-
rwie zwigzanej z urodzeniem i wychowywaniem dzieci, poprzez udzielenie
kompleksowego wsparcia. Wsparcie to sktadato si¢ z szesciu duzych zadan, od-
powiednio roztozonych w okresie 24 miesigcy. Zadania zostaly poprzedzone
akcja rekrutacyjna, ktora oparta byta na ogloszeniach w prasie regionalnej i lo-
kalnej, plakatach udostgpnianych w sklepach, urz¢dach, przystankach autobu-
sowych, parafiach na terenie ww. gmin oraz na spotkaniach informacyjnych, na
ktore byli zapraszani przedstawiciele urzedow i stowarzyszen.
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2. Etapy realizacji procesu aktywizacji zawodowej

2.1. Zadanie 1 - Budowanie Indywidualnych Planéw Dzialania (IPD)

Doradca zawodowy przeprowadzil warsztaty grupowe diagnozujace po-
trzeby rozwojowe uczestniczek. Nastepnie w wyniku indywidualnych konsulta-
cji z kazda z nich opracowano Indywidualne Plany Dziatania opisujace predys-
pozycje, potrzeby szkoleniowe oraz oczekiwania zawodowe kobiet bioracych
udziat w projekcie.

Taki szczegotowo opisany IPD na poczatku drogi aktywizacji zawodowej
0s0b pozostajacych bez zatrudnienia przez dtuzszy czas byt niezbedny w prawi-
dlowym ich przygotowaniu do petnej aktywnosci zawodowo-spoteczne;j. Istotne
jest to, ze uczestniczki projektu miaty rézny poziom wyksztatcenia (od podsta-
wowego po wyzsze magisterskie) a takze rozne dos§wiadczenie zawodowe. Tak
wigc, indywidualne podejs$cie do kazdej z nich decydowato o sukcesie catego
przedsigwzigcia.

2.2. Zadanie 2 — Wsparcie psychologiczno-doradcze

Od momentu zakonczenia zadania — doradztwa zawodowego i IPD az do
zakonczenia catego projektu uczestniczki braty udzial w warsztatach z psycho-
logiem w tzw. grupie wsparcia, co polegato na wymianie doswiadczen, pogla-
dow, pomocy w okres$laniu, rozwiazywaniu indywidualnych probleméw uczest-
niczek zwiazanych z ich aktywizacja, powrotem na rynek pracy, motywacja,
otoczeniem rodzinnym, sasiedzkim, funkcjonowaniem w matzenstwie, zwiazku
partnerskim, czy tez w roli samotnej matki, opieka nad dzie¢mi. Spotkania byly
organizowane raz w miesiacu.

2.3. Zadanie 3 — Warsztaty z zakresu technik aktywnego poszukiwania
pracy oraz nabywania kompetencji kluczowych

Kazda z kobiet uczestniczyta w 60 godzinach warsztatow pomagajacych
naby¢ umiejetnosci niezbedne do aktywnego i skutecznego funkcjonowania na
rynku pracy. Warsztaty obejmowaly nastgpujace zagadnienia z zakresu kompe-
tencji kluczowych potrzebnych do samorealizacji i rozwoju osobistego: infor-
macja o rynku pracy, pisanie dokumentéw aplikacyjnych (CV, LM), przygoto-
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wanie do rozmowy kwalifikacyjnej, autoprezentacja, negocjowanie, ustalanie
i realizacja celow, komunikacja interpersonalna, zarzadzanie soba w czasie, ra-
dzenie sobie ze stresem, analiza mocnych i stabych stron.

2.4. Zadanie 4 — Realizacja szkolen zawodowych

Nastepnie kazda z uczestniczek zrealizowata 150-godzinny kurs zawodo-
wy zgodny z jej Indywidualnym Planem Dziatania oraz wymogami regionalne-
go rynku pracy. Byly to zarowno kursy z zakresu ksiggowosci, kadr, obstugi
administracyjnej, jak i1 kursy piekarza, cukiernika, kucharza, opieckuna oséb
starszych 1 niepelnosprawnych, instruktora nauki jazdy kat. B, kasjera-
sprzedawcy.

2.5. Zadanie 5 — Staze zawodowe

W celu zdobycia do$wiadczenia zawodowego oraz podstawowych umie-
jetno$ci praktycznych zwiazanych z wykonywana praca uczestniczki zrealizo-
waly 3-miesigczne platne staze zawodowe u pracodawcdéw na terenie objetym
wsparciem projektu. Miejsce i rodzaj pracy byt adekwatny do ich IPD oraz
ukonczonych kurséw zawodowych.

2.6. Zadanie 6 — PoSrednictwo pracy

W ramach projektu uruchomiono biuro posrednictwa pracy, gdzie uczest-
niczki mogly korzysta¢ z ustug posrednika pracy, miaty dostep do ofert pracy,
uczestniczyly w spotkaniach z pracodawcami z regionalnego rynku pracy.

Ponadto, co jest istotne przy tego typu projektach, uczestniczki otrzymaty
wsparcie w postaci:

1. Zwrotéw kosztow dojazdu na wszystkie zajgcia w ramach projektu
oraz w trakcie pracy na stazu zawodowym. Refundacja pozwolita zni-
welowac barier¢ komunikacyjna czgsto trudna do pokonania dla kobiet
ze wzgledu na ograniczone $rodki finansowe, jakimi dysponuja w swo-
ich gospodarstwach domowych, a takze ich miejscem zamieszkania,
gdzie nie dojezdzaja autobusy PKS. W takich sytuacjach, w ramach
projektu, wynajmowano busy u prywatnego przewoznika.
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2. Stypendiéw szkoleniowych — dla 0séb bezrobotnych uczestniczacych
w kursach i szkoleniach, w wysokosci nie wigkszej niz 120% zasitku,
o ktorym mowa a art. 72 ust.1 pkt 1 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r.
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2008r. Nr
69, poz. 415, z p6zn.zm.) pod warunkiem, ze liczba godzin szkolenia
lub kursu jest nie mniejsza niz 150 godzin miesigcznie — W przypadku
nizszego miesigcznego wymiaru godzin, wysokos$¢ stypendium ustala
si¢ proporcjonalnie.

3. Stypendium stazowe — osobom uczestniczacym w stazu przyshuguje
miesigczne stypendium w wysokosci nie wigkszej niz kwota minimal-
nego wynagrodzenia. Taka wyptata miesigczna, byta dla uczestniczek,
w trakcie ich 3-miesigcznych stazy, duzym zasileniem finansowym
W budzecie domowym oraz pomagata im uzyska¢ pewna niezaleznos¢,
podniosta nawet poziom samooceny. To jeszcze bardziej motywowato
je do powrotu na rynek pracy, podjecia trudu znalezienia zatrudnienia.

4. Wsparcie towarzyszace — W tym projekcie w postaci opieki nad dzie¢-
mi. Brak mozliwosci zapewnienia opieki nad dzie¢mi jest czesta barie-
ra kobiet w ich powrocie na rynek pracy. W ramach projektu, podczas
odbywania stazu zawodowego, uczestniczki mialy zapewnione wspar-
cie w postaci refundacji kosztéw opieki nad dzie¢mi (optaty za przed-
szkole panstwowe lub prywatne, ztobek) w czasie godzin ich pracy.

Podsumowanie

Aby kobiety mogty licznie i efektywnie funkcjonowac na rynku pracy nie-
zbgdne jest wsparcie w postaci rozwoju i upowszechnianiu elastycznych form
zatrudnienia (np. telepraca, praca na czg$¢ etatu). Niezbedne jest tworzenie
miejsc w ztobkach i przedszkolach dla ich dzieci, gdyz bardzo czgsto wiasnie
brak takich miejsc uniemozliwia kobiecie podjgcie zatrudnienia. Prywatne
przedszkola czy ztobki nie rozwiazuja do konca tego problemu gdyz ich ustugi
sa kilkakrotnie drozsze niz w przedszkolach panstwowych, co stanowi barierg
ekonomiczna dla wielu kobiet. Potrzebne sa kampanie informacyjne kierowane
do pracodawcow, aby przekonac ich, ze zatrudnianie kobiet, szczegolnie matek
powracajacych na rynek pracy, nie stanowi kosztu, ale jest inwestycja w kapitat
ludzki. Istotne jest tworzenie projektow innowacyjnych pozwalajacych godzi¢
zycie zawodowe z rodzinnym, a takze projekty utatwiajace ponowne wejscie na
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rynek pracy oferujace kompleksowe wsparcie dla kobiet, jak to opisane przez
autorke. Ponadto takie projekty powinny juz obejmowaé wsparciem osoby
przebywajace na urlopach macierzynskich i wychowawczych.

W wyniku przedstawionych dziatan, pod koniec trwania projektu, potowa
uczestniczek podjeta zatrudnienie. Zaréwno u pracodawcdw, u ktérych odbywa-
ly staze zawodowe, takze w wyniku pomocy uzyskanej w ramach posrednictwa
pracy realizowanego w projekcie, jak i przez tzw. kontakty wtasne. Grupg pra-
codawcow zatrudniajacych uczestniczki tworza: sieciowe sklepy spozywcze,
biuro rachunkowe, zaktad fryzjerski, hurtownia, gminny osrodek pomocy spo-
tecznej, prywatny dom opieki spolecznej, osrodek sportowo-wypoczynkowy,
restauracja, piekarnia, cukiernia. Niezaleznie od tego, czy na koniec projektu
osoby w nim uczestniczace podjety zatrudnienie, wszyscy uczestnicy bardzo
dobrze ocenili jego skuteczno$¢ i adekwatnos¢ do ich potrzeb. Kompleksowe
wsparcie projektowe rozpoczynajace si¢ od doradztwa zawodowego poprzez
warsztaty aktywizujace na rynku pracy, kursy zawodowe adekwatne do Indywi-
dualnych Planow Dziatania oraz wymogoéw regionalnego rynku pracy, ptatne
staze zawodowe u regionalnych pracodawcow oraz comiesigczne warsztaty
psychologiczne i posrednictwo pracy, niewatpliwie wptyngto pozytywnie na
motywacj¢ kobiet, ich samooceng, umiejetnos¢ realizacji celow, samoorganiza-
cje. Oprocz konkretnych umiejetnosci osiagnigtych w wyniku dziatan projekto-
wych mozna takze zauwazy¢ dos¢ istotna wartos¢ dodana, mianowicie: promo-
cj¢ idei rownych szans kobiet i m¢zczyzn w dostegpie do rozwoju, szkolen i ryn-
ku pracy oraz wyzsza jako$¢ zycia rodzin uczestniczek dzigki ich pracy, zarob-
kom, warsztatom psychologicznym. Ponadto, podejmowanie aktywnos$ci przez
uczestniczki w spoleczenstwie lokalnym — zaktadanie stowarzyszen, czynne
uczestnictwo w akcjach lokalnych i co wazne poprzez swoja aktywno$¢ spo-
teczno-zawodowa dawanie bardzo dobrego przyktadu dzieciom oraz otoczeniu
sasiedzkiemu, co w efekcie tworzy kapitat ludzki regionu.
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MUM GOES TO WORK - PROFESSIONAL ACTIVATION PROGRAMME
FOR WOMEN

Summary

The article contains a description of the implemented project for women from the
Choszczno county’s area in Western Pomerania, who were returning to the job market
after a break related to childbirth and their subsequent upbringing. The article presents
the problems of mothers returning to work. Described in detail was the professional ac-
tivation program, designed for them in the form of comprehensive support.

Keywords: professional activation, human capital, training, professional training,
job placement
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MLODZI NA RYNKU PRACY POMORZA ZACHODNIEGO

Streszczenie

Rynek pracy Pomorza Zachodniego nalezy do jednego z najtrudniejszych
w catym kraju. Liczba 0s6b bezrobotnych zarejestrowanych w powiatowych
urzedach pracy wynosita ponad 100 tysigcy oséb, za$ udzial mlodych oséb
wsrdd bezrobotnych to 14,7%. Z wynikiem tym wojewddztwo zachodniopo-
morskie plasuje si¢ ponizej $redniej krajowej, ktora wynosi 16,8%. Analizujac
strukture os6b mtodych na rynku pracy, ktérzy szukaja zatrudnienia okazuje sie,
ze ich wyksztalcenie, umiejetnosci i doswiadczenie odbiegaja od oczekiwan
pracodawcow. Taka sytuacja wymaga podjecia wlasciwych dziatan: przedsta-
wienia konstruktywnych rekomendacji i wprowadzenia ich do dziatania. Poste-
powanie w ten sposob daj¢ szans¢ na zagospodarowanie potencjatu, jakim sa
zasoby miodych ludzi na rynku pracy, a tym samym perspektywe na rozwoj re-
gionu.

Stowa kluczowe: rynek pracy, kapitat ludzki, region

Wprowadzenie

Ludzie mtodzi na rynku pracy to potencjat spoteczno-gospodarczy. Tylko
wlasciwe zagospodarowanie absolwentéw szkot, wchodzacych na rynek pracy
jest cecha dobrze funkcjonujacego spoteczenstwa. Spoteczenstwo, ktore buduje
zasoby — przyczynia si¢ do rozwoju gospodarczego panstwa. Na wspolczesnym
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rynku pracy warto$¢ absolwentow zostata zachwiana, co jest widoczne
w analizach przedstawiajacych ich sytuacj¢ na regionalnym, krajowym czy eu-
ropejskim rynku pracy’. Obserwuje si¢ niecheé absolwentéw do podejmowania
pracy, z niskim wynagrodzeniem i brakiem rozwoju kariery zawodowej. Z kolei
pracodawcy zarzucaja mtodym pracownikom brak wiedzy, umiejetnosci i checi
do pracy. W artykule podjeto probe charakterystyki potencjatu, jakim sa mtodzi
ludzie na rynku pracy w wojewddztwie zachodniopomorskim. Uwaga skiero-
wana bgdzie nie tylko na strukturg, ale dziatania mtodych ludzi, jakie podejmuja
by zdoby¢ do$wiadczenie zawodowe oraz uznanie w oczach przysztych praco-
dawcow. Podsumowanie stanowi¢ beda rekomendacje dla instytucji zaangazo-
wanych w przygotowanie ludzi mtodych do konfrontacji z trudnym rynkiem

pracy.
1. Bezrobotni mlodzi na rynku pracy

Polska zajmuje dziewiate miejsce wsrod krajow Unii Europejskiej pod
wzgledem stopy bezrobocia osob mtodych do 25 roku zycia®, na poczatku
czerwca 2014 roku wynosita ona 24,6%. Wojewo6dztwo zachodniopomorskie na
tle kraju nalezy do obszarow, gdzie udzial bezrobotnych mtodych ludzi w ogol-
nej liczbie bezrobotnych nalezy do jednego z najnizszych. Podkresli¢ nalezy, ze
w ostatnich latach stopa bezrobocia 0s6b mtodych w wojewddztwie zachodnio-
pomorskim znaczaco si¢ zmniejszyta: w 2010 roku wynosita 18,8%, w 2012 ro-
ku —16,9%, a w 2014 roku — 14,7%".

1 A. Pankow, Mlodzi na rynku pracy. Raport z badan, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa
2012.

2 http://epp.eurostat.ec.europa.eu (4.06.2014).

® PSz; sprawozdanie MPiPS-01.



Milodzi na rynku pracy Pomorza Zachodniego 19

POLSKA
(16,8%)
Udziat procentowy
zarejestrowanych bezrobotnych
do 25 roku zycia w ogdle

zarejestrowanych bezrobotnych
stan na koniec kwietnia 2014 roku

Udziat (%)

B od196do 2112
I 0d181do 196 ()

0d 16,6 do 18,1 (4
© . 0d151do 166 (2)
[ 0d136do 151 (5

Wojewaddzki Urzad Pracy w Szczecinie,Wydziat Badan i Analiz

Rys. 1. Udziat procentowy zarejestrowanych bezrobotnych do 25 roku zycia w Polsce
na koniec kwietnia 2014 r.

Zrédto: materiaty WUP w Szczecinie.

Spadek stopy bezrobocia oséb mtodych w wojewodztwie zachodniopo-
morskim to efekt niekorzystnego zbiegu pewnych zjawisk spotecznych i eko-
nomicznych. Po pierwsze niski odsetek ludzi mtodych poszukujacych pracy to
wynik m.in. migracji zarobkowych, ale tez niekorzystnych prognoz demogra-
ficznych. Niewlasciwe zagospodarowanie osob mlodych moze sprawi¢, ze na
zachodniopomorskim rynku pracy zabraknie pracownikéw. Po drugie, diugie
przebywanie bez pracy niesie za soba destrukcje: ,,obniza dobrostan psychiczny,
pogarsza relacje spoteczne, ostabia zadaniowa strategie radzenia sobie i —
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zwhaszcza — obniza dochody™, a tym samym poziom zycia. W konsekwencji,
aby przywr6ci¢ osobe do aktywnos$ci na rynku pracy wymagane bedzie uprzed-
nio podjecie dzialan przywracajacych do zycia spotecznego, co wydluzy czas
wsparcia i zwigkszy koszty aktywizacji. Dane statystyczne nie naleza do opty-
mistycznych. Odwotujac si¢ do kategorii, ktora zostata zniesiona tegoroczna ak-
tualizacja Ustawy 0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy — osoby
W szczegolnej sytuacji na rynku pracy, dostrzec mozna problemy z jakimi bory-
kaja si¢ osoby mtode bedace na rynku pracy (tabela 1). Duzym zagrozeniem jest
dlugotrwate bezrobocie, o konsekwencjach czego wspomniano wczes$niej. Ko-
lejna kategoria, ktora wzbudza zaniepokojenie, to odsetek osob, ktore nie maja
wyksztalcenia oraz do$wiadczenia pozwalajacych im na swobodne poruszanie
si¢ po rynku pracy. Warto zwroci¢ uwage na kategori¢ osob miodych, ktora
okre$la sie mianem NEETSs, co oznacza not in employment, education or tra-
ining. Jest to grupa trudna, w ktérej w wyniku braku pracy, kontynuacji nauki
czy tez udziatu w szkoleniach nie nastgpuje przyrost kompetencji, lecz przeciw-
nie ich regres®. Nie bez znaczenia sa uwarunkowania rodzinne i status material-
ny®. Naznaczenie spoleczne — stygmatyzm i podejscie stereotypowe do osob
samotnie wychowujacych dzieci, wychodzacych z wigzienia i niepelnospraw-
nych buduje zly obraz i trudnosci w znalezieniu pracy dla wspomnianych grup
0sob. Wymaga to dodatkowych umiejgtnosci nie tylko od kandydatow do pracy,
ale rowniez od 0s6b pomagajacym im w poszukiwaniu pracy.

*  Diagnoza spoleczna 2013. Warunki i jakosé¢ zycia Polakéw. Raport, red. J. Czapinski,

T. Panek, Centrum RZL, Warszawa 2014, s. 30.

% Plan realizacji Gwarancji dla mlodziezy, MPiPS, Warszawa 2014.

® J. Florczak, A. Mordzon, Diagnoza potrzeb i postaw mlodziezy w kontekscie ich szans na
rynku pracy, ASM Centrum Badan i Analiz Rynku Sp. z 0.0., £6dZ 2010, s. 172.
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Tabela 1

Struktura bezrobotnych bedacych w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy wedtug wieku
W wojewodztwie zachodniopomorskim na koniec I kwartatu 2014 roku

Bezrobotni bedacy w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy
< < >._ 9
(5} =5 28 g STX 5 .8 .8
= O Ol .= O Q8 S5 o> L=
Wiek g Ngg‘ Ngg Ng.gégg'%éﬁ gigggﬁ —%E
S BES BE8|BE{E 82552852228 1B
0 T 9 z 9 SB|IEcs2 o Rex22c o3 &8
2 s2| 22| 25 8%¢%c558 |E83Egx E°
= < g SR & 5 °C .2 = N
18-24lata | 10,1 | 252 43,5 13,8 16,9 3,9 53
25-34lata | 26,0 | 23,6 34,7 20,2 44,0 23,3 13,6
3544lata | 219 | 164 10,2 21,8 28,1 24,2 16,8
45-54lata | 214 | 17,1 6,3 231 9,1 26,9 27,2
55-59 lat 148 | 131 3,7 15,4 1,7 13,9 26,9
60-64 lata 59 47 1,6 5,8 0,2 7,8 10,1

Zrédto: zatacznik 1 do sprawozdania MPiPS-01.

Dane statystyczne zaprezentowane w tabeli 1 dotycza os6b mtodych zare-
jestrowanych w powiatowych urzgdach pracy wojewoddztwa zachodniopomor-
skiego. Nalezy podkresli¢, ze sa osoby, ktore wykazuja aktywno$¢ i determina-
cje w poszukiwaniu pracy. Mimo ze Pomorze Zachodnie nie nalezy do woje-
wodztw, w ktorych wspdtczynnik aktywnosci zawodowej mtodych nie nalezy
do najwyzszych (rys. 2), to studenci uczelni lokalnych sa aktywni zawodowo.
Wyniki badan przeprowadzonych przez Polska Agencje Rozwoju Przedsigbior-
czo$ci w ramach Bilansu Kapitatu Ludzkiego pokazuja, ze po wojewodztwach
pomorskim (49%) i wielkopolskim (48%), zachodniopomorskie zajmuje trzecie
miejsce pod wzgledem odsetka pracujacych studentow (45%)’.

7M. Jelonek, P. Antosz, A. Balcerzak-Raczynska, Bilans Kapitatu Ludzkiego. Przyszle kadry

polskiej gospodarki, PARP, Warszawa 2014, s. 40.
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% 40,0 378 Polska —33,5%
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Rys. 2. Wspolczynnik aktywnoséci zawodowej® wedtug BAEL GUS w grupie 0s6b do

25 roku zycia w wojewodztwach w IV kwartale 2013 roku

Zrodlo: BAEL GUS.

Odsetek 0s6b pracujacych w trakcie studiow w odniesieniu do absolwen-
tow podejmujacych pracg jest niekorzystny. Okazuje sig¢, ze pracodawcy chet-
niej zatrudniaja osoby uczace sie, ktore nie maja zbyt wygorowanych, ich zda-
niem, oczekiwan co do warunkow pracy i placy. Osoby uczace si¢ podejmuja
zatrudnienia przede wszystkim po to, aby uzyska¢ doswiadczenie zawodowe.
W dalszej kolejnosci pojawiaja si¢ zagadnienia dotyczace warunkéw placy.
Przyczyna takiego stanu rzeczy jest fakt posiadania innych zroédet utrzymania:
stypendia socjalne, stypendia naukowe, pozostawanie na utrzymaniu osob trze-
cich. Inaczej jest w przypadku absolwentow — wazna rolg odgrywa ptaca, ktora
ma wpltyw na poziom zycia i mieszkania oraz mozliwo$ci rozwoju kariery za-
wodowej. Dla pracodawcoéw absolwenci sa grupa, ktéra ma wigksze oczekiwa-
nia niz osoby uczace si¢. Wybieraja ucznidow, poniewaz sa mniej kosztowni

Wspoélezynnik aktywnosci zawodowej — procentowy udziat aktywnych zawodowo danej
kategorii w ogolnej liczbie ludnosci danej kategorii, wyr6znionej ze wzgledu na wiek.
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i tatwiej sprosta¢ ich oczekiwaniom. Z pewnoscia determinowane jest to czyn-
nikami towarzyszacymi absolwentom w podjgciu pierwszego zatrudnienia.

2. Wejscie ludzi mlodych na rynek pracy

Pierwszy kontakt z rynkiem pracy jest bardzo wazny i czesto weryfikuje
potencjatl mtodych kandydatow do pracy. Bez watpienia kontakty bezposrednie
z pracodawca, czesto wspotpraca jeszcze w trakcie nauki procentuje kontynu-
acja zatrudnienia juz po zakonczeniu edukacji. Podkreslenia wymaga fakt nie-
wielkiego zaangazowania i korzystania z pomocy instytucji, ktore w swoich za-
daniach maja obowiazek wspierania 0sob poszukujacych pracy. Postawa uczel-
ni 1 instytucji umozliwiajacych wczesne kontakty z pracodawca daje absolwen-
tom wigksze szanse na sukces na rynku pracy.

Szkofa, uczelnia
Powiatowy Urzad Pracy
Ogtoszenie w prasie lub internecie

Bezposrednio u pracodawcy 363 "{g%

Rodzina, przyjaciele D8.8%
Weczesniejsze kontakty z pracodawca,

Wiasna firma/dziatalno$¢ gospodarcza

Inne

00% 50% 100% 150% 20,0% 250% 30,0% 350% 40,0%

wyksztatcenie wyzsze  Hogotem

Rys. 3. Ludno$¢ w wieku 15-34 lata wedtug sposobu znalezienia swojej pierwszej pra-
cy.
Zrodto: Wejscie ludzi mlodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., GUS.
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Nalezy zauwazy¢, ze znalezienie pracy to obowiazek absolwenta, za$ in-
stytucje pracy petnia rolg wspomagajaca. W duzej mierze znalezienie miejsca
pracy uwarunkowane jest wyksztatceniem i umiejetnosciami, ktore zostaty zde-
terminowane wyborem takiej a nie innej $ciezki edukacyjnej. Badania wskazu-
ja, ze dokonywane wybory pracy czesto nie sa zgodne z pobierana przez kilka
lat edukacja (rys. 4).

Brak wyuczonego
zawodu
10,9%

Niezgodna
39,2%

Zgodna

0,
Niezgodna, ale 43,0%

wykorzystano w niej
posiadane
kwalifikacje
6,9%

Rys. 4. Zgodno$¢ pierwszej pracy z zawodem wyuczonym (dla ludnosci w wieku 15—
34 lata)

Zrodto: Wejscie ludzi mlodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., GUS.

Zaskakujace wydaje si¢ rowniez zjawisko, ktore dotyczy osob z wyksztal-
ceniem wyzszym, ktore w wigkszoséci nie znalazly pracy w swoim zawodzie
(rys. 5). Wskazuje to na duze niedopasowanie kierunkow ksztatcenia do zapo-
trzebowania zgtaszanego przez lokalne rynki pracy.
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Rys. 5. Osoby z wyksztatceniem wyzszym, ktoére nie pracowaty w wyuczonym zawo-
dzie

Zrodto: Wejscie ludzi mlodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., GUS.

Niedopasowanie kwalifikacyjne wraz z oczekiwaniami pracodawcow, kto-
rzy cenia lojalnos¢, doktadnos$¢, punktualnosé, dyspozycyjnos¢ i umiejetnosc
pracy w grupie’ sprawia, ze pojawia si¢ konflikt pomiedzy pracodawcami
a mtodymi kandydatami do pracy. Po pierwsze, z racji niedopasowania kwalifi-
kacji zawodowych i niesprawdzania sig, a doktadniej braku umiejetnosci zawo-
dowych w miejscu pracy. Po drugie, we wspomnianych kategoriach migkkich —
milodzi ludzie nie maja szansy wypracowa¢ wilasnych umiejgtnosci, na ktore
stawiaja pracodawcy. Wynik wieloaspektowego niedopasowania ludzi mtodych
do potrzeb rynku pracy, a w konsekwencji ,,powiekszajaca sie skala trudno$ci
mlodych z wejsciem na rynek pracy spowodowata, ze Migdzynarodowa Orga-
nizacja Pracy okre$§la ich straconym pokoleniem, tym samym stygmatyzujac
I juz na starcie pozbawiajac ich szans, co tym bardziej wymaga zwielokrotnie-
nia wysitkow na rzecz poszukiwania rozwiazan zmierzajacych do zwiekszenia

° T. Bajkowski, K. Sowicki, T. Sosnowski, Syfuacja spoleczna i perspektywy zawodowe 15+

— czynniki, bariery, dobre praktyki. Przeciwdzialanie wykluczeniu spotecznemu miodziezy wcho-
dzqcej na lokalny rynek pracy, Fundacja BFKK, Biatystok 2013, s. 288.



26 Katarzyna Brzychcy

chtonnosci rynkéw pracy”*. Bez wzgledu na to, jaki rodzaj szkoly koncza mto-
dzi ludzie, napotykaja na podobne trudnosci w procesie wejscia na rynek pracy
i kontaktach z potencjalnymi pracodawcami. Warto zauwazy¢, ze skala tych
trudnosci zalezy od wyksztalcenia i uczelni. Oczywisty zatem staje si¢ fakt po-
trzeby podejmowania, bez zbednej zwloki, procesu budowania postaw pro pra-
cowniczych. Rozpoczecie sciezki edukacyjnej prowadzacej na rynek pracy po-
winno by¢ wzbogacone diagnoza zawodowa oraz profilowaniem uczniéw pod
katem ich zainteresowan i predyspozycji. Pomoc osobom miodym — uczniom
szkot gimnazjalnych i §rednich — w u$wiadomieniu ich mozliwo$ci zawodo-
wych. Rola doradcy zawodowego w kolejnych etapach pobierania nauki jest
nieoceniona. Wazne sa dziatania doradcy w ostatnich latach pobierania edukacji
m.in. przez umozliwianie uczniom kontaktdéw z pracodawcami i zapoznawanie
ich z realiami lokalnego rynku pracy.

Podsumowanie

Przedstawiona analiza sytuacji mtodziezy na rynku pracy wojewddztwa
zachodniopomorskiego pozwala na sformutowanie rekomendacji, ktére powin-
ny by¢ wdrozone na szczeblu regionalnym. Rekomendacje te — wzorujac si¢ na
polityce Unii Europejskiej oraz krajowych rozwigzaniach — powinny mie¢ cha-
rakter kompleksowy i dotyczy¢ kluczowych aspektow determinujacych postawy
i kompetencje mtodych. Do najistotniejszych postulatow naleza:

1. Zaproszenie dzialajacych na szczeblu regionalnym organizacji repre-
zentujacych ludzi mtodych do wspdlnego opracowywania dzialan na
rzecz oséb w wieku 15-30 lat, wymiany informacji i promowania
wspolnych dziatan w obszarze rynku pracy.

2. Zaproszenie lokalnych pracodawcow, przedstawicieli edukacji, rynku
pracy i mlodych do opracowywania programow praktyk i stazow za-
wodowych.

3. Podjgcie wspdlpracy miedzynarodowej, z organizacjami tozsamymi
dziatajacymi na rzecz mtodych, zwlaszcza z regionu wschodnich lan-
dow niemieckich.

10 A. Zagorowska, Konflikt generacyjny wokd! pracy, W: Perspekiywy miodziezy. Miodziez
w perspektywie. Region — Polska — Europa — Swiat. Czes¢ I. Miodziez a edukacja i rynek pracy,
red. A. Zagérowska, Studia i Monografie, z. 317, Politechnika Opolska, Opole 2012, s. 23.
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4. Zaproszenie do wspolpracy biur doradztwa personalnego, zwiazkow
pracodawcow, glownie branzowych i przedstawicieli szkot w celu wy-
pracowania standardow prowadzenia stazy i praktyk zawodowych.

Mianownikiem wszystkich zaproponowanych zalecen jest wysitek prowa-

dzenia konstruktywnego dialogu pomig¢dzy wszystkimi instytucjami zaangazo-
wanymi w sprawy rynku pracy, ze szczegélnym uwzglednieniem glosu mio-
dych ludzi i organizacji ich reprezentujacych. Podejscie to stwarza realne szanse
na wypracowanie dziatan sprzyjajacych poprawie sytuacji mtodych na rynku
pracy.
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YOUNG ON THE LABOUR MARKET OF WEST POMERANIA

Summary

The labour market of Western Pomerania is one of the toughest in the country.
The number of unemployed registered in the district labor offices was more than
100,000 people, while the share of young people among the unemployed is 14.7%. With
the result the West region is below the national average, which is 16.8%. Analyzing the
structure of young people in the labor market who are looking for employment, it turns
out that their education, skills and experience to differ from the expectations of employ-
ers. Such a situation requires appropriate action: submit constructive recommendations
and putting them into action. Proceeding in this way give a chance for the development
of potential resources which are young people on the labor market, and thus the pro-
spect for the development of the region.

Keywords: labour market, human capital, region

Translated by Katarzyna Brzychcy
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ROZWOJ KAPITALU LUDZKIEGO W WOJEWODZTWIE
ZACHODNIOPOMORSKIM W ASKPEKCIE GOSPODARKI OPARTEJ
NA WIEDZY

Streszczenie

Informacja jest obecnie zasobem, ktory odpowiednio wykorzystany przy-
czynia si¢ do rozwoju gospodarki, wspotczesnie nazywana gospodarka oparta
na wiedzy. W artykule zaprezentowano programy na rzecz rozwoju spoteczen-
stwa informacyjnego w wojewodztwie zachodniopomorskim. Przedstawiono
rowniez wyniki badan przeprowadzonych wsréd pracownikow matych i $red-
nich przedsigbiorstw w wojewodztwie W zakresie e-umiejgtnosci wykorzystania
technik informacyjno-komunikacyjnych.

Stowa kluczowe: gospodarka oparta na wiedzy, kapital ludzki,
e-umiejetnosci

Wprowadzenie

Wartos¢ wysoko wyksztatconych pracownikow z e-umiejetnosciami, przy-
czynia si¢ do ekspansji rozwoju przedsigbiorstw, a co za tym idzie gospodarki.
Wiedza stata si¢ decydujacym czynnikiem warunkujacym tworzenie warto$ci
w nowoczesnym biznesie, co powoduje spadek znaczenia kapitatu finansowego
i jego roli w gospodarce.
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Dla rozwoju gospodarki opartej na wiedzy kluczowe znaczenie maja te za-
soby ludzkie, ktore ze wzgledu na wyksztatcenie, stosujg w pracy tworczej,
rozwoju, upowszechnianiu i zastosowaniu wiedzy naukowo-technicznej oraz
umieje¢tnosciach postugiwania sig technikami informacyjno-komunikacyjnymi.

Artykut jest proba przedstawienia zaleznosci pomigdzy e-umiejgtno$ciami
a wykorzystaniem technik informacyjno-komunikacyjnych. Okazuje sig, ze po-
ziom e-umiejgtnosci wptywa na stopien wykorzystania technik informacyjno-
komunikacyjnych.

1. Istota kapitalu ludzkiego

Okreslenie ,kapital ludzki” pochodzi od T. Shultza, ktory twierdzit, ze
osiagnigcie przez ludzi ubogich dobrobytu nie zalezy od tego czy dysponuja
maszynami, gruntami czy energia, ale od ich wiedzy. Ten jakosciowy aspekt
ekonomii nazwat kapitatem ludzkim'. Wedtlug G.S. Beckera kapitat ludzki nale-
zy definiowac jako ludzi i ich kompetencje, czyli pewne kombinacje wrodzo-
nych talentow, predyspozycji, wyznawanych warto$ci oraz nabytych umiejetno-
éci 1 wiedzy®. Kapitat ludzki to ,,wiedza, umiejetnosci i mozliwosci jednostek
majace wartos¢ ekonomiczng dla gospodarki oraz organizacji”. Pod pojgciem
tym kryje si¢ tez know-how i zdolno$¢ do sprawnego wykonywania zadan
w réznych nietypowych sytuacjach®. Kapitat ludzki stanowi podstawowy ele-
ment kapitatu intelektualnego. W dobie gospodarki opartej na wiedzy proces
ksztatcenia i rozwoju pracownikéw, pozyskiwania umiejetnosci postugiwania
si¢ najnowszymi technikami i technologiami przesytlu informacji, czyli tzw.
e-umiejetnosci, postrzega si¢ jako wazna inwestycje, ktora stanowi narzedzie
poprawy biezacej efektywnosci i ksztaltowania potencjatu strategicznego.

1

s. 8.
2

J. Fitz, Rentownos¢ inwestycji w kapitat ludzki, Wyd. Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2000,

P. Bochniarz, K. Gugata, Budowanie i pomiar kapitatu ludzkiego w firmie, Wyd. Poltext,
Warszawa 2005, s. 12.

® A Jaki, Kapital intelektualny jako skladnik kapitatu przedsiebiorstwa, W: Zarzqdzanie wie-
dzq a procesy restrukturyzacji i rozwoju przedsiebiorstw, red. R. Borowiecki, VII Migdzynarodo-
wa Konferencja Naukowa, Akademia Ekonomiczna w Krakowie, Krakow 2000, s. 28.
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2. Istota wiedzy oraz e-umiejetnosci kapitatu ludzkiego

Wiedza otwiera dostgp do pozostatych zasobow i umozliwia dziatania two-
rzace bogactwo, gdyz ,,jedynie ludzie sa bowiem zdolni do tworzenia warto$ci
dodanej ukrytej w zasobach™. Informacja (a z nia zwiazana wiedza) staja sie,
obok ziemi, pracy i kapitalu, czwartym i to bardzo istotnym czynnikiem pro-
dukcji. Wiedza w epoce globalizacji i internetu jest zarowno zasobem, bogac-
twem, jak i kapitatem jednoczes$nie. Najwazniejsza rzecza jest wlasciwe zrozu-
mienie istoty wiedzy 1 pozyskanie umiejetnosci jej zdobywania, rozwoju oraz
efektywnego i skutecznego postugiwania si¢ nig. Istotne sa tzw. e-umiejetnosci,
czyli wiedza pozwalajaca na sprawne postugiwanie si¢ technikami informacyj-
no-komunikacyjnymi (TIK). Wiedza powinna by¢ utozsamiana z pojgciem
kompetencji i rozumiana w aspekcie sprawnos$ciowym jako skuteczne postugi-
wanie si¢ oraz wykorzystywanie istotnych z punktu widzenia danej organizacji
informacji.

Przekazywane informacje powinny by¢ uzyteczne i aby mogty zostac efek-
tywnie wykorzystane, niezbedne jest prowadzenie skutecznej komunikacji.
»Miedzy poznaniem a dziataniem wystepuja rozmaite procesy myslowe, ktore
wynikaja z percepcji i interpretacji przekazu oraz przygotowania si¢ do wybo-
row, decyzji i dziatan™.

Wiedze jako zasob w gospodarce cechuje: trudnos¢ do okreslenia prawa
wlasnosci, ciagle upowszechnianie oraz brak mozliwos$ci pomiaru lub wyceny.
Trudno$¢ do okreslenia prawa wiasnosci do zasobu, jakim jest wiedza wynika
przede wszystkim z faktu, ze posiadaczami wiedzy sa zazwyczaj ludzie, ktorzy
moga przemieszcza¢ si¢ miedzy przedsigbiorstwami. Tak wazne jest dlatego
odpowiednie wynagradzanie posiadaczy wiedzy. Poza tym wiedza jest zaso-
bem, ktory stale si¢ upowszechnia, ze wzgledu na to, ze jest powszechnie do-
stgpna, przez co musi by¢ stale odnawialna i zastgpowana nowa. Nalezy pono-
si¢ naktady na odnawianie wiedzy lub ciagte jej doskonalenie, ze wzgledu na to,
ze wiedza nieodpowiednia, np. przestarzala przynosi odwrotne skutki niz ocze-

* T. Rojek, Zarzqdzanie wiedzq a procesy restrukturyzacji i rozwoju przedsiebiorstw, ,Prze-

glad Organizacji” 2001, nr 1, 5. 9.
> L.W. Zacher, Transformacje spoleczeristw od informacji do wiedzy, C.H. Beck, Warszawa
2007, s. 230.
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kiwane. Wiedzy nie mozna tez wyceni¢, gdyz nie istnieja powszechnie stoso-
wane metody, czy tez sposoby wyceny wartosci wiedzy®.

Jako$¢ kapitalu ludzkiego, w duzym stopniu jest skorelowana z poziomem
wyksztatcenia spoteczenstwa danego panstwa. Im wyzsza jakos$¢ kapitatu ludz-
kiego danego kraju, tym bogatszy staje si¢ wybor idei i koncepcji zwigkszaja-
cych jego innowacyjnos¢, a przez to wyzsza staje si¢ takze konkurencyjnosé¢
kraju. Kreowanie gospodarki, ktérej podstawe rozwoju stanowi coraz efektyw-
niej tworzona, przyswajana, przekazywana i wykorzystywana wiedza, wymaga
stymulowania i permanentnego rozwijania kapitahu ludzkiego’.

Nalezy podkresli¢, ze dynamiczny rozwdj szkolnictwa wyzszego ultatwit
dostgp do edukacji zwlaszcza mlodziezy z matych miast i wsi. Wzrost liczby
studentow rozklada si¢ nierownomiernie pomigdzy poszczegoélne kierunki stu-
diéw. Niepokojacym zjawiskiem jest niski udziat wsrod ogétu studentow, osob
studiujacych na kierunkach inzynieryjno-technicznych, biologicznych, fizycz-
nych, matematycznych, a zwtaszcza informatycznych. Niski udziat studentow
tych kierunkow stanowi realne zagrozenie braku specjalistycznych, profesjonal-
nych kadr zdolnych do kreowania innowacji technologicznych w kraju. Nieko-
rzystnym zjawiskiem jest zbyt wysoki udziat wérod studiujacych osob na kie-
runkach ekonomicznych i administracyjnych oraz pedagogicznych. Polski rynek
pracy wykazuje ograniczone mozliwosci absorpcji absolwentow wyzej wymie-
nionych kierunkéw studiow, co potwierdza ich wysoki udziat wéréd osob bez-
robotnych z wyzszym wyksztatceniem. Brak mozliwo$ci uzyskania pracy zgod-
nej z wyzej wymienionym wyksztalceniem sprawia, ze mtodzi ludzie podejmuja
si¢ wykonywania pracy o nizszych kwalifikacjach zawodowych. Zjawisko to
jest niewatpliwie marnotrawstwem ekonomicznym. Dla studentéw oznacza ono
nie tylko brak mozliwosci zwrotu naktadow inwestycyjnych poniesionych na
zdobycie wyksztalcenia, ale takze niemozno$¢ wykonywania pracy zgodnej
z preferencjami®.

Najwigkszym potencjatem umozliwiajacym sprostanie wyzwaniom kre-
owania gospodarki opartej na wiedzy charakteryzuja si¢ zwtaszcza ludzie mto-

®  A. Budziewicz-Guzlecka, Wiedza i kapital ludzki czynnikiem rozwoju przemystow kreatyw-

nych, w: Przemyst kreatywny. Ekonomia na styku kultury i biznesu, red. J. Stankiewicz, Z. Binek,
S. Kotylak, Wyd. MajUS s.c., Zielona Géra 2013, s. 90.

7 Tamze, s. 93.

¢ D. Witczak-Roszkowska, E. Gasiorowska, Rola kapitalu ludzkiego w kreowaniu gospodarki
wiedzy, w: Polska gospodarka w UE. Innowacyjnos¢, konkurencyjnosé, nowe wyzwania, Migdzy-
narodowa Konferencja Mtodych Ekonomistéw, Gdansk 2005, s. 7-8.
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dzi, wysoko wykwalifikowani. Jednak problem znalezienia przez nich pracy,
stanowi w przypadku Polski znaczacy niezagospodarowany w zakresie kreowa-
nia gospodarki wiedzy potencjal wiedzy, umiejgtnosci i motywacji do pracy.
Polska, z powodu migracji, ponosi powazne straty zwlaszcza w zawodach
obejmujacych takie dziedziny nauki jak, m.in. medycyna, informatyka. Bez
watpienia najwyzszej jakosci kapitat ludzki, mogacy stanowi¢ w perspektywie
niejako impuls do rozwoju gospodarki opartej na wiedzy w Polsce moze zosta¢
utracony. Warunkiem zatrzymania masowej migracji wyksztatconej grupy spo-
leczenstwa jest stworzenie godziwych warunkoéw pracy i placy oraz sprzyjaja-
cych rozwojowi e-umiejetnosci. Dla ograniczenia emigracji kadry badawczo-
rozwojowej istotne jest takze stworzenie nowoczesnej infrastruktury badawcze;j.
Ponadto zjawiskiem charakterystycznym dla Polski jest niedostateczne powia-
zanie sfery badawczej i rozwojowej z gospodarka’.

Za wartosciowy kapitat ludzki uznaje si¢ taki, ktorego posiadanie umozli-
wia organizacji realizacje¢ strategii poprawiajacych organizacyjna wydajno$c¢
i ekonomiczna efektywno$é oraz wykorzystanie rynkowych okazji lub neutrali-
zowanie potencjalnych zagrozen. Kapitat ludzki cechuje unikalnos¢, okreslana
jako specyficzne umiejetnosci przypisane do konkretnych oséb dysponujacych
wiedza spersonalizowana, oparta na wilasnych doswiadczeniach, umiejgtno-
Sciach, systemie wartosci i intuicji. Zdobywanie tych umiejetnosci nastgpuje
czgsto w wyniku specyficznych procesow uczenia sig. Unikalne umiejgtnosci sa
trudne do powielenia, dzigki czemu stanowia dla gospodarki oraz organizacji
zrodto przewagi konkurencyjnej. Szczegolnie istotne jest dlatego inwestowanie
W jej rozwdj.

3. Strategiczne dzialania na rzecz rozwoju kapitalu ludzkiego
w wojewodztwie zachodniopomorskim

Do strategicznych dziatan na rzecz rozwoju kapitatu ludzkiego w aspekcie
spoleczenstwa informacyjnego w wojewddztwie zachodniopomorskim naleza
migdzy innymi:

Tamze.



34 Agnieszka Budziewicz-Guzlecka

3.1. Strategia rozwoju wojewodztwa zachodniopomorskiego

Podstawowe kierunki dziatan na rzecz rozwoju wojewodztwa zostaty za-
warte w Strategii Rozwoju Wojewddztwa Zachodniopomorskiego do roku
2020. Dokument ten, definiujac cele kierunkowe w poszczeg6dlnych celach stra-
tegicznych odnosi si¢ rowniez do problematyki spoleczenstwa informacyjnego,
czyli spoteczenstwa, dla ktorego istotnym zasobem jest informacja oraz spraw-
ne postugiwanie si¢ technikami stluzacymi do wykorzystywania tegoz zasobu.
Cel strategiczny nr 4, czyli budowanie otwartej i konkurencyjnej spotecznosci
okresla trzy cele Kierunkowe:
cel 4.3 — budowanie spoteczenstwa uczacego sig,
cel 4.5 — budowa spoteczenstwa informacyjnego,
cel 4.7 — podnoszenie jakosci ksztalcenia oraz dostgpnosci i jakosci programow
edukacyjnych, ktore sa bezposrednio elementami Strategii budowy spoteczen-
stwa informacyjnego.

3.2. Strategia budowy spoleczenstwa informacyjnego w wojewodztwie
zachodniopomorskim na lata 2006-2015

Celem strategii jest przedstawienie wyzwan, jakie stoja przed spoteczno-
$cia wojewodztwa zachodniopomorskiego ze wzgledu na dokonujace sig
W Swiecie trzy wspotzalezne transformacje polegajace na dazeniu do:

a) globalnego spoteczenstwa informacyjnego;

b) gospodarki elektronicznej;

¢) gospodarki opartej na wiedzy.

Cele strategiczne ujgto w czterech nastgpujacych blokach:

1. Rozbudowa i modernizacja infrastruktury spoleczenstwa informacyj-

nego (A).

2. Edukacja na rzecz spoteczenstwa informacyjnego (B).

3. Elektroniczne ustugi publiczne (C).

4. Rozwoj e-gospodarki (D).

Uwzgledniaja one aspekt wyrdéwnywania szans dla wszystkich grup spo-
tecznych i zwracaja szczegdlna uwage na osoby niepelnosprawne oraz miesz-
kancow matych miejscowosci i terenéw wiejskich.
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3.3. Strategia regionalna innowacyjnosci w wojewodztwie
zachodniopomorskim

Strategia ta rekomenduje wprowadzenie zmian w otoczeniu infrastruktu-
ralnym dziatalnoéci innowacyjnej oraz we wspotpracy sektora MSP z placow-
kami naukowo-badawczymi, czyli:

a) tworzenie systemu komunikacji i wymiany informacji pomig¢dzy

uczestnikami regionalnych proceséw innowacyjnych;

b) edukacje dla r6znych grup wiekowych;

c) tworzenie systemu rozpowszechniania informacji o przepisach praw-

nych i dostgpnych programach pomocowych;

d) upowszechnianie dostepu do informacji o zasobach innowacyjnych

w skali regionu i kraju;
e) tworzenie stalej platformy wspolpracy sektora B + R z gospodarka,
w tym skutecznego systemu informacyjnego.

Wymienione dziatania moga by¢ realizowane za pomoca instrumentow

i narzedzi informatycznych ze sfery spoteczenstwa informacyjnego.

3.4. Regionalny Program Operacyjny (RPO) wojewddztwa
zachodniopomorskiego na lata 2014-2020

Projekt RPO WZ na lata 2014-2020 obejmuje 12 osi priorytetowych.
Wsrdd nich sa osie dotyczace spoteczenstwa informacyjnego, rynku pracy oraz
edukacji, a mianowicie:

a) 0$ Il — rozwoj spoteczenstwa informacyjnego, a w niej:

— priorytet 2.2: rozwdj produktéw i ustug opartych na TIK, handlu
elektronicznego oraz zwigkszanie zapotrzebowania na TIK,

— priorytet 2.3: wzmacnianie zastosowania technologii komunikacyj-
no informacyjnych dla e-administracji, e-learningu, e-integracji,
e-kultury i e-zdrowia;

b) 0§ VII—rynek pracy, a w niej:

— priorytet 8.5: zapewnianie dostepu do zatrudnienia osobom poszu-
kujacym pracy i nieaktywnym zawodowo, w tym podejmowanie
lokalnych inicjatyw na rzecz zatrudnienia oraz wspieranie mobilno-
$ci pracownikow,
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— priorytet 8.9: adaptacja pracownikéw, przedsigbiorstw i przedsig-
biorcéw do zmian;
c) 0$ X edukacja, a w niej:
— priorytet 10.3: poprawa dost¢pnosci i wspieranie uczenia si¢ przez
cale zycie, podnoszenie umiejetnosci i kwalifikacji sity roboczej
i zwickszenie dopasowania systemow ksztatcenia i szkolenia do po-
trzeb rynku pracy, m.in. przez poprawg jakosci ksztatcenia i szko-
lenia zawodowego oraz utworzenia i rozwijanie systemow uczenia
si¢ przez praktyke i przyuczania do zawodu, takich jak dwutorowe
systemy ksztalcenia.

4. E-umiejetnoSci pracownikéw do wykorzystywania technik
informacyjno-komunikacyjnych w malych i srednich
przedsi¢biorstwach w wojewddztwie zachodniopomorskim

Glownym zamierzeniem prowadzonych badan bylo poznanie checi pra-
cownikow w zdobywaniu wiedzy na temat wykorzystania technologii informa-
cyjno-komunikacyjnych (TIK) w matych i $rednich przedsigbiorstwach w wo-
jewodztwie zachodniopomorskim.

W wyniku przeprowadzonego badania uzyskano 114 odpowiedzi. Klu-
czowe z punktu widzenia artykulu wyniki badan wraz z interpretacja przedsta-
wiono ponize;j.

Jednym z istotniejszych elementéw bylo wskazanie czy pracownicy dys-
ponuja Wiedza (e-umiejetnosci) w zakresie wykorzystania technik informacyj-
no-komunikacyjnych. Odpowiedzi na to pytanie zaprezentowano na rysunku 1.



Rozwdj kapitatu ludzkiego w wojewddztwie zachodniopomorskim ... 37

Jak Pan/Pani ocenia wiedze (e-umiejetnosci)
pracownikéw w zakresie wykorzystania technik?

8,77% 7,89%

10,53%

m bardzo wysoko
wysoko

33,33% u $rednio

H stabo

= brak wiedzy

39,47%

Rys. 1. Wiedza w zakresie wykorzystania technik informacyjno-komunikacyjnych

Zrédlo: opracowania wilasne.

Pracownicy swoja wiedz¢ w zakresie wykorzystania technik informacyjno-
komunikacyjnych oceniaja na poziomie $rednim (prawie 40%) i na poziomie
stabym (nieco ponad 33%). Staba samoocena poziomu wiedzy w zakresie
e-umiejetno$ci moze wynikaé z bardzo szybkiego rozwoju technik informacyj-
no-komunikacyjnych, a tym samym trudno$ci w szybkim opanowaniu umiejet-
nosci zwiazanych z ich obstuga.

Kolejne pytanie dotyczyto faktu, jak e-umiejetnosci wykorzystania technik
informacyjno-komunikacyjnych wplywaja na funkcjonowanie przedsigbiorstw,
co zaprezentowano na rysunku 2.
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Czy e-umiejetnosci pracownikéw maja wplyw na
funkcjonowanie przedsiebiorstwa?

2,63% 6,14%

1,75%

mw bardzo duzym stopniu
32,46% . .
w duzym stopniu
m w $rednim stopniu
| w niskim stopniu

= w ogéle nie wplywajq

57,02%

Rys. 2. Wplyw na funkcjonowanie przedsigbiorstw e-umiejetnoséci wykorzystania tech-
nik informacyjno-komunikacyjnych

Zrodto: opracowania wiasne.

Pracownicy zdaja sobie sprawe, ze wiedza na temat wykorzystania no-
wych technik informacyjno-komunikacyjnych wptywa pozytywnie na funkcjo-
nowanie przedsigbiorstwa. Ponad 63,16% badanych wskazalo, ze wplywa
W duzym oraz bardzo duzym stopniu. Faktem jest, Ze ta wiedza usprawnia prace
przedsigbiorstwa oraz firm wspotpracujacych, co powoduje poprawe konkuren-
cyjno$ci i wydajnosci firmy.

Kolejne pytanie dotyczyto sposobu, w jaki pracownicy powinni zdobywac
swoja wiedzg na temat wykorzystanie technik informacyjno-komunikacyjnych.
Odpowiedzi na to pytanie zaprezentowano na rysunku 3.
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W jaki sposob pracownicy powinni pogtebia¢ swoja
wiedze w zakresie e-umiejetnosci?

8,77%

10,53%

m uczestnictwo w szkoleniach
studia

7,89%

m prasa branzowa

W wspotpraca praktyczna z ekspertem

7,02% m nauka osobista (samouk)

65,79%

Rys. 3. Sposoby zdobywania wiedzg na temat wykorzystania technik informacyjno-
komunikacyjnych

Zrodto: opracowania wlasne.

Uczestnictwo w szkoleniach to najczgsciej wskazywany sposob na pogle-
bienie e-umiejgtnosci pracownikow (65,79% badanych). Zdecydowanie mniej-
szym powodzeniem cieszy si¢ prasa branzowa (9 osob), czy studia w tym za-
kresie (8 osob). 12 o0so6b wskazato, ze dobrym rozwiazaniem jest wspotpraca
praktyczna z ekspertem. W tym przypadku mozna wskazaé, ze takim ekspertem
moze by¢ pracownik przedsigbiorstwa, ktory odpowiednio przeszkolony moze
szkoli¢ wspotpracownikow.

Kolejne pytanie dotyczylo mozliwosci wykorzystania programow unijnych
do poglgbiania wiedzy na temat wykorzystania technik informacyjno-
komunikacyjnych. Wskazania badanych os6b przedstawiono na rysunku 4.

58,77% respondentéw odpowiedziato, iz nie zdawalo sobie sprawy, ze
moze skorzysta¢ z programoéw unijnych w celu poglgbienia wiedzy na temat
wykorzystania technik informacyjno-komunikacyjnych. Fakt ten wskazuje, ze
nadal wiedza na temat wsparcia rozwoju kapitatu ludzkiego przez programy
unijne nie jest w pelni rozpowszechniona. W wojewodztwie zachodniopomor-
skim powinna by¢ dlatego bardziej rozpowszechniania informacja na temat
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programow, z ktorych moga skorzysta¢ mate i §rednie przedsigbiorstwa oraz ich
pracownicy.

Czy wie Pan/Pani, ze wiedze na temat technik
informacyjno-komunikacyjne mozna pogtebic¢
wykorzystujac pragramy unijne?

6,14%

35,09%
mtak
nie

M nie mam zdania

58,77%

Rys. 4. Mozliwo$ci wykorzystania programow unijnych do poglebiania wiedzy na te-
mat wykorzystania technik informacyjno-komunikacyjnych

Zrodto: opracowania wiasne.

5. Zalozenia do budowy gospodarki opartej na wiedzy oraz zalecenia dla
rozwoju e-umiejetnosci kapitatu ludzkiego

Zatozenia do modelu budowania gospodarki opartej na wiedzy w Polsce
mozna podzieli¢ na trzy poziomy: panstwa, regionu oraz przedsigbiorstwa.
Do zadan na poziomie panstwa naleZa‘1 :
a) koordynacja dzialan w zakresie budowania gospodarki opartej na wie-
dzy z poziomu rzadu;

0 B, powichrowska, Model gospodarowania wiedzq w matych i srednich przedsiebiorstwach.
Organizacja oparta na wiedzy. Materialy do studiowania, red. B. Powichrowska, Wyzsza Szkota
Ekonomiczna, Bialystok 2011, s. 112.
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b) stworzenie spojnej polityki edukacji uczestnikéw zycia gospodarczego,
wsparcie dziatan podnoszacych poziom §wiadomosci i zapewniajacych
podstawy jeszcze w mtodym wieku;

€) zmiany w programach ksztalcenia na rzecz gospodarki opartej na wie-
dzy, w tym ustawiczne ksztalcenie; wtadze krajowe i1 lokalne powinny
sprawi¢, aby programy nauczania na poziomie szkot podstawowych
i Srednich uwzgledniaty wykorzystanie TIK i umiejgtnosci korzystania
z medidow w catym procesie uczenia sig;

d) uczenie si¢ przez cate zycie, w tym w ramach szkolnictwa wyzszego
oraz edukacji ludzi pracujacych;

e) rozwdj technik informacyjno-komunikacyjnych;

f) zwigkszenie naktadéw na sektor B + R, jednak obecnie pozadany kie-
runek rozwoju wymaga stopniowego zmniejszania udziatu panstwa w
finansowaniu sfery nauki i przejmowania tej funkcji przez silne przed-
siqbiorstwall;

g) rozwdj innowacyjnosci.

Krajowe ramy polityki musza obejmowac szeroki zakres dziatan, poczaw-

szy od*%:

a) wspierania profesjonalizmu i jakosci w branzy IT tworzac na poziomie
krajowym coraz wigcej mozliwosci zwiazanych ze wspieraniem roz-
woju Kariery; mozna wykorzystywac programy obejmujace informacje
na temat rynku dostosowane do indywidualnych potrzeb oraz porady
w zakresie ofert szkolen znajdujacych sig¢ na rynku, przeznaczonych
dla osob poszukujacych szkolen (chcacych ponownie si¢ przeszkolic)
w zakresie zawodowych e-umiejetnosci; duza pomoca moze by¢ two-
rzenie ukierunkowanych na uzytkownika portali internetowych lub baz
wiedzy oraz kampaniami na rzecz podnoszenia poziomu §wiadomosci;

b) tworzenia potaczen dla studentéw, absolwentéw i pracownikow, po-
przez wspolne bazy danych i wspolprace;

€) zapewniania dostepu do wysokiej jakoSci informacji i ustug wspieraja-
cych mtodych ludzi na $ciezce kariery, jak roéwniez doradztwo w za-

1A, Budziewicz-Guzlecka, Rola dziatalnosci naukowo-badawczej w rozwoju gospodarki
opartej na wiedzy, w: Ekonomiczno-spoleczne i techniczne wartosci w gospodarce opartej na
wiedzy, Ekonomiczne Problemy Ustug nr 113, Uniwersytet Szczecinski, Szczecin 2014, s. 13.

12 E_umiejetnosci w kontekscie zatrudnienia w Europie. Pomiar postepow i cele na przyszlosé,
s. 19-21, http://eskills-monitor2013.eu/fileadmin/monitor2013/documents/Country_Reports/Bro-
chure/eSkills_Monitor_PL.pdf.
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kresie istniejacych i przysztych mozliwosci pracy i zapotrzebowania ze
strony gospodarki.

Do podstawowych zadan na poziomie regionu, wspierajacych rozwdj go-
spodarki opartej na wiedzy naleza:

a) tworzenie warunkéw do budowania gospodarki opartej na wiedzy

w regionie (ulgi dla przedsigbiorstw inwestujacych w badania i rozwoj;
programy partnerskie przedsigbiorstwa — o$rodki naukowe, granty
rozwojowe);

b) szkolenia pobudzajace $wiadomo$¢ wplywu koncepcji gospodarki

opartej na wiedzy na rozwoj gospodarczy regionu;

€) prowadzenie warsztatow, debat;

d) prowadzenia akcji u§wiadamiajacej o mozliwosciach regionalnych na

rzecz rozwoju gospodarki opartej na wiedzy (programy RPO).

Do zadan na poziomie przedsigbiorstwa mozna zaliczy¢:

a) szkolenia ogodlne dla whascicieli i prezesow;

b) szkolenia specjalistyczne dla liderow (ekspertow) gospodarowania

wiedza w przedsigbiorstwie;

C) szkolenia instruktazowe, specjalistyczne dla pracownikow.

Otwarty dostgp do wiedzy powinien stuzy¢ poprawie jej transferu i wyko-
rzystywaniu na réznych plaszczyznach zycia spoteczno-gospodarczego. Nalezy
wspiera¢ otwarte modele spolecznosciowe’. Realizacja spojnej polityki, row-
niez w zakresie rozwoju w gospodarce opartej na wiedzy wymaga koordynacji
pomigdzy rzadem, samorzadem, spoleczenstwem i przedsigbiorstwami. Warun-
kiem zdobywania e-umiejetno$ci jest wsparcie przedsiebiorstw strategicznymi
programami.

Podsumowanie

Nalezy podkresli¢, ze ludzie maja zdolnos¢ do uczenia si¢ i ciaglego do-
skonalenia si¢ i w znacznie wigkszym stopniu niz inne zasoby, przyczyniaja si¢
do tworzenia wartosci dodanej dla gospodarki i przedsigbiorstw. Szczegodlnie
obecnie w gospodarce opartej na wiedzy, gdzie wiedza i informacja sa kluczo-

13 A. Drab-Kurowska, Rozwdj kapitatu ludzkiego w przemysle kreatywnym, W: Przemyst kre-
atywny. Ekonomia na styku kultury i biznesu, red. J. Stankiewicz, Z. Binek, S. Kotylak, Wyd. Ma-
jUS s.c., Zielona Goéra 2013, s. 111.
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wym czynnikiem rozwoju, a techniki informacyjno-komunikacyjne tak szybko
si¢ rozwijaja.

Polska jako cztonek Unii Europejskiej jest zobowigzana do realizacji zato-
zen strategii lizbonskiej, jednak sprostanie jej wymogom i kreowanie gospodar-
ki opartej na wiedzy jest szczegélnie trudnym wyzwaniem dla Polski.
W wojewodztwie zachodniopomorskim realizowane sg programy na rzecz roz-
woju kapitatu ludzkiego dla potrzeb gospodarki opartej na wiedzy. Whadze re-
gionu powinny rozpowszechnia¢ te programy, z kolei przedsigbiorstwa i ich
pracownicy powinni prébowac¢ zdobywaé informacje na temat mozliwosci po-
glebiania swojej wiedzy w zakresie wykorzystania migdzy innymi technik in-
formacyjno-komunikacyjnych.
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DEVELOPMENT OF HUMAN CAPITAL IN WEST POMERANIA PROVINCE
IN THE ASPECT OF KNOWLEDGE BASED ECONOMY

Summary

Information is now a resource that if used properly, contributes to the develop-
ment of the economy, which is nowadays called knowledge-based economy. This article
presents programs for the development of the information society in Western Pomera-
nia. It also presents the results of research conducted among employees of small and
medium-sized enterprises in the region. The aim of the study is to present that
knowledge of workers on the use of information and communication technologies, ie. e-
skills have a positive impact on the development of knowledge-based economy.

Keywords: knowledge-based economy, human capital, e-skills

Translated by Agnieszka Budziewicz-Guzlecka
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POZIOM BEZROBOCIA W WOJEWODZTWACH POLSKI
ZACHODNIEJ - DEKOMPOZYCJA ZMIAN STOP BEZROBOCIA
W LATACH 2005-2013

Streszczenie

Poszczegolne regiony Polski cechuje zréznicowana sytuacja na rynku pra-
cy. Z uwagi m.in. na uwarunkowania historyczne, potozenie geograficzne, po-
ziom urbanizacji i rozwoju technologicznego oraz strukturg zasobéw pracy i go-
spodarki, relatywnie najkorzystniejsza sytuacja wystgpuje w wojewodztwach
zachodniej Polski, tworzacych makroregion Polski Zachodnie;.

Celem artykutu jest identyfikacja wptywu zmian popytu i podazy pracy na
wahania stopy bezrobocia w wojewodztwach Polski Zachodniej w latach 2005—
2013. Dekompozycja zrodet bezrobocia, przeprowadzona z wykorzystaniem
zaproponowanego przez Elsby’iego, Hobijna, Sahina roéwnania dekompozycji,
doprowadzita do wniosku, zgodnie z ktorym dominujacy wptyw na zmiany bez-
robocia w wojewodztwach Polski Zachodniej mialy zmiany w popycie na pracg.
Ponadto, podjeto probe analizy wybranych czynnikéw popytowych i podazo-
wych rynku pracy.

Stowa Kkluczowe: rynek pracy, stopa bezrobocia, dekompozycja
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Whprowadzenie

Rynek pracy w Polsce zmienia si¢ w bardzo szybkim tempie w wyniku
adoptowania si¢ gospodarki do realiow globalnego rynku. Czynniki zwiazane
z globalizacja gospodarki rynkowej, procesami demograficznymi, rozwojem
nowych technologii informacyjnych oddzialuja bowiem na zmiany zachodzace
na wspolczesnym rynku pracy’. Glownym problemem jednak, zaréwno
w sferze spotecznej, jak i w obszarze gospodarki w dalszym ciagu pozostaje
wysoki poziom bezrobocia®. Poziom jak i struktura polskiego bezrobocia na
obecnym etapie rozwoju w duzej mierze zostaly uksztaltowane przemianami
ustrojowo-gospodarczymi zapoczatkowanymi juz w latach 90. ubiegtego wie-
ku®. Program stabilizacji gospodarczej realizowany w ramach tworzenia gospo-
darki rynkowej zlikwidowat niedobory sity roboczej i uaktywnit zjawisko ma-
sowego bezrobocia. Nie bez znaczenia pozostato réwniez spowolnienie gospo-
darcze bedace efektem kryzysu finansowego, ktore docierajac do naszego kraju
zmusilo przedsigbiorstwa do przeksztalcen, tym samym uwidaczniajac stabos$ci
i problemy polskiego rynku pracy.

Nalezy pamigta¢ rowniez, ze rynek pracy nie jest kategoria jednorodna.
Zaréwno sam rynek, zatrudnienie, jak i bezrobocie sa bowiem zréznicowane
przestrzennie a przekonanie to wynika m.in. z teorii rozwoju regionalnego®. Ta
niejednorodnos¢ jest wynikiem zarowno nierownomiernego rozwoju spoleczno-
gospodarczego regionoéw, jak i potozenia geograficznego, zaawansowania pro-
cesow restrukturyzacyjnych i prywatyzacyjnych w gospodarce narodowej oraz
potencjatu demograficznego, spolecznego i gospodarczego. Wszystko to bo-
wiem wplywa zar6wno na warunki zycia mieszkancéw poszczegdlnych woje-
wodztw, jak i ksztattuje sytuacje na regionalnych rynkach pracy.

W tym kontek$cie, z uwagi m.in. na uwarunkowania historyczne, potoze-
nie geograficzne, poziom urbanizacji i rozwoju technologicznego oraz strukture
zasobow pracy i gospodarki, a takze jako$¢ kapitatu ludzkiego, relatywnie naj-

Y M. Smilgin, Indywidualne i spoleczne skutki bezrobocia na tle globalizacji, Wyd. UJ, Kra-

kow 2005, s. 427.

W. Padowicz, Rynek pracy w Polsce w okresie transformacji. Giéwne problemy i tendencje,
w: Rynek pracy, red. E. Karpowicz, Studia BAS, Warszawa 2007.

M. Noga, Polityka stabilizacyjna panstwa a bezrobocie w Polsce na progu XXI wieku,
w: Bezrobocie w Polsce — diagnoza sytuacji, pozadane kierunki w ograniczaniu bezrobocia, red.
J. Ostaszewski, SGH, Warszawa 2006, s. 431.

4 J.M. Nazarczuk, Potencjal rozwojowy a aktywnosé¢ inwestycyjna wojewédztw i podregio-

now Polski, UWM Olsztyn 2013, s. 15-69.
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korzystniejsza sytuacja wystgpuje w wojewodztwach zachodniej Polski, two-
rzacych makroregion Polski Zachodniej (dolno$laskie, lubuskie, opolskie, wiel-
kopolskie oraz zachodniopomorskie). Region ten charakteryzuje potencjat do
dynamicznego rozwoju, wynikajacy gltéwnie z jego potozenia oraz atutow
zwiazanych z wysokim potencjatem gospodarki opartej na wiedzy. Ponadto,
wojewodztwa te utrzymuja wysoka atrakcyjnos¢ do lokowania szerokiego spek-
trum dziatalno$ci ustugowej, przemystowej oraz zaawansowanej technologicz-
nie’, co stawia je W korzystnej sytuacji jesli chodzi o warunki ksztalttowania po-
pytu na prace.

Rynek pracy Polski Zachodniej stanowi 1/4 polskiego rynku pracy. Jego
gléwnym atutem poza ww. walorami jest bezposrednie sasiedztwo dwodch ryn-
kéw pracy: dojrzatej niemieckiej gospodarki rynkowej oraz wschodzacej go-
spodarki Republiki Czeskiej. Niesie to za soba korzysci w postaci zaplecza
miejsc pracy oraz stanowi zagrozenia zwiazane z odptywem zasobow pracy,
powodujacym luki podazowe w niektorych sektorach gospodarki®. W konse-
kwencji, w potaczeniu z innymi czynnikami determinujacymi sytuacjg¢ na ryn-
kach pracy, prowadzi to mimo wszystko do nieréwnowagi w tym obszarze.

Kazda analiza regionalnego rynku pracy, w tym réwniez poziomu bezro-
bocia, wymaga zatem identyfikacji czynnikéw determinujacych sytuacje
i zmiany na tym rynku. NajczeSciej opisujac wybrany rynek pracy czy analizu-
jac przyczyny wystepujacego na nim bezrobocia bierzemy pod uwage strong
podazowa, czyli wielko$¢ i struktur¢ zasobow pracy lub strong popytowa, ro-
zumiana jako wykorzystanie tych zasobéw w gospodarce’. Rzadziej powstaja
opracowania, w ktorych jednoczesnie analizie poddaje si¢ zard6wno strong popy-
towa, jak i podazowa rynku oraz okresla sig ich rol¢ w ksztattowaniu poziomu
bezrobocia®,

Celem niniejszego artykutu jest dlatego identyfikacja wptywu zmian popy-
tu i podazy pracy, jako gtéwnych determinant, na wahania stopy bezrobocia

5 Strategia Rozwoju Polski Zachodniej 2020 (wersja do konsultacji), Warszawa 2014,

www.mir.gov.pl (5.05.2014).

® E. Kryhska, L. Arendt, Rynek pracy i kierunki wzrostu aktywnosci zawodowej ludnosci na
obszarze zachodnich wojewddztw Polski w kontekscie prowadzonej polityki regionalnej, projekt
z EFRR, L6dZ 2011, s. 12.

" M. Cicha-Nazarczuk, J. Nazarczuk, Sytuacja na wojewddzkich rynkach pracy w Polsce
w 2011 r., W: Wspoiczesne aspekty rynku pracy, red. A. Organi$ciak-Krzykowska, UWM-IPiSS,
Warszawa—Olsztyn 2013.

8 K. Bartosik, Popytowe i podazowe uwarunkowania polskiego bezrobocia, ,,Gospodarka Na-
rodowa” 2012, nr 11-12.
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w wojewodztwach Polski Zachodniej w latach 2005-2013. Postawiono hipote-
zg, zgodnie z ktora uznano, iz dominujacy wptyw na zmiany poziomu bezrobo-
cia w analizowanych wojewodztwach miaty zmiany w popycie na prace.

Zakres czasowy analizy obejmuje lata 2005-2013. W tym czasie bowiem
mozemy wyr6zni¢ okres spadku stopy bezrobocia w wojewodztwach Polski Za-
chodniej, jak i jej wzrostu. Poprawa sytuacji na regionalnych rynkach pracy
w latach 2005-2008, zwiazana byta przede wszystkim z ozywieniem gospodar-
czym oraz emigracja Polakéw po przystapieniu do UE. Odbicie si¢ tego trendu
w 2008 roku mozna tlumaczyé czgSciowo echem kryzysu finansowego, jaki
w 2007 roku dotknat glownie amerykanski rynek finansowy. Nie bez znaczenia
dla rynku pracy pozostaje rowniez fakt, ze w tym okresie weszto na rynek poko-
lenie wyzu lat 80.

Dane wykorzystane w réwnaniu dekompozycji zmian stopy bezrobocia to
srednioroczne dane pochodzace z BAEL.

1. Dekompozycja zmian stopy bezrobocia w wojewodztwach Polski
Zachodniej

W celu weryfikacji postawionej hipotezy zdekomponowano zmiany stop
bezrobocia w latach 2006-2013 na dwie sktadowe, tj. (1) kontrybucje popytu
oraz (2) kontrybucj¢ podazy. Dekompozycja zrodet bezrobocia zostala prze-
prowadzona z wykorzystaniem zaproponowanego przez Elsby’iego, Hobijna,
Sahina rownania dekompozycji o nastepujacej postaci®:

AU, = (1—Ut)[Aln(£J - AIn(EH
R R
gdzie:

U — stopa bezrobocia.

t — subskrypt czasu,

L — aktywni zawodowo,

P — ludnos¢ w wieku produkcyjnym,
E — pracujacy,

° M.W. Elsby, B. Hobijn, A. Sahin, The Labour Market in the Great Recession, ,,Brookings
Papers on Economic Activity” 2010, Spring, s. 6.
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A — zmiana.

Nalezy zauwazy¢, ze powyzsze rownanie (1), uzaleznia zmiang stopy bez-
robocia od dwoch sktadowych, tj. zmian w podazy pracy (wskaznik aktywnosci
zawodowej ludnosci) i/lub zmian w popycie na prace (wskaznik zatrudnienia).

Polska Polska Zachodnia

/

| 2006 2007 2008 " 2009 2011 2012 2013
7

N »\

S b oAbV LA o AN ow s

L N N R Ny
~|

Emm—— Kontrybucja popytu kontrybucja podazy mm—— kontrybucja popytu kontrybucja podazy

= e == 7m.stopy bezrobocia == e« == 7m.stopy bezrobocia

Rys. 1. Dekompozycja zrédet bezrobocia w Polsce i Polsce Zachodniej w latach 2006—
2013

Zrodto: opracowanie wiasne.

W analizowanym horyzoncie czasowym, zarowno w przypadku gospodar-
ki Polski, jak i wojewodztw Polski Zachodniej, mozna wyrdzni¢ dwa okresy, tj.
spadku stopy bezrobocia w okresie dobrej koniunktury gospodarczej (lata
2006-2008) oraz jej wzrostu (lata 2009-2013) w okresie ostabienia gospo-
darczego (rys. 1). Nalezy zauwazy¢ jednak, ze w latach 2011-2012 na terenie
wigkszo$ci wojewodztw Polski Zachodniej sytuacja na rynku pracy zaczeta ule-
gaé poprawie, czego wyrazem byla stabilizacja badz niewielki spadek poziomu
bezrobocia. Obserwowane w tym czasie zmiany spowodowane byly wyraznie
wiekszym spadkiem podazy pracy niz popytu na prace, badz, jak w przypadku
wojewodztwa zachodniopomorskiego, wigkszym wzrostem popytu niz podazy
(tab. 1). W 2013 roku jednak wspomniana poprawa obserwowana byla juz wy-
tacznie w wojewodztwie zachodniopomorskim.
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Tabela 1

Dekompozycja zrodet bezrobocia w wojewddztwach Polski Zachodniej
w latach 2006-2013

Dekompozycja 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
Polska Zachodnia 52 | 46 -2,8 1,6 1,2 -0,5 -0,1 0,1
k. podazy 24 | -15 0,2 2,2 14 -0,9 0,4 0,7
K. popytu 2,8 3,1 3,0 0,6 0,2 -0,4 0,4 0,6
Lubuskie 53 | 41 -3,3 3,2 1,0 -1,2 -0,4 0,7
k. podazy -3,1 0,7 -1,8 1,9 2,7 -0,7 -1,8 1,3
K. popytu 2,3 49 1,6 -1,2 1,7 0,4 -1,4 0,5
Wielkopolskie -45 | 44 -2,2 1,4 1,3 -0,1 -0,1 0,3
k. podazy 2,7 | -14 0,9 1,8 2,8 -0,8 0,0 1,3
k. popytu 1,9 3,1 3,1 0,4 1,6 -0,7 0,1 1,0
Zachodniopomorskie -55 | 57 -2,0 0,9 2,0 -0,6 -0,9 -0,8
k. podazy -53 | 2,7 2,0 3,1 0,1 -15 14 0,6
K. popytu 0,5 3,2 41 2,2 -1,9 -0,9 2,3 14
Dolnoslaskie -57 | 44 -3,6 0,9 1,3 -0,7 0,5 0,2
k. podazy -05 | -14 -0,6 1,8 0,5 -1,4 0,7 0,3
k. popytu 54 3,1 3,1 0,8 -0,8 -0,7 0,2 0,1
Opolskie -3,7 | -39 -2,9 3,4 -0,3 -0,3 0,1 -0,1
k. podazy -1,7 | -28 0,2 4,2 -0,6 0,1 15 -1,1
K. popytu 2,1 11 3,1 0,8 -0,3 0,4 14 -1,1

Zrodto: opracowanie wiasne.

Mimo ze zmiany poziomu stopy bezrobocia w skali makroregionu jako ca-
tosci byly zblizone do zmian w kraju, w przekroju pigciu wojewddztw wcho-
dzacych w jego sktad wystepuja dos¢ istotne roznice, ktore ilustrowano na ry-
sunku 2. Wynikaja one z czynnikow specyficznych dla danego wojewoddztwa.

Zaréwno popytowa, jak i podazowa strona rynku pracy wskazuja na istot-
ne zroéznicowania w ujgciu regionalnym. Wojewddztwa bowiem dysponuja
zréznicowanym potencjatem zasobow pracy pod wzgledem cech spoteczno-
demograficznych, jakosci czy mobilnosci sity roboczej. Z kolei zroznicowanie
popytowej strony tego rynku przejawia sie w innej strukturze i odmiennych
rozmiarach zatrudnienia, a w efekcie skutkuje okreslonym stopniem wykorzy-
stania zasobow pracy™. Zakres mozliwej do przeprowadzenia analizy warunku-
je jednak dostgpno$¢ danych regionalnych, ich aktualno$¢ oraz wieloaspekto-

10 R.C. Horodenski, C. Sadowska-Snarska, Uwarunkowania rynku pracy w Polsce. Aspekty
regionalne, WSE-IPiSS, Biatystok-Warszawa 2010, s. 9.
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wos¢. Autorzy zdecydowali sig zatem ograniczy¢ wylacznie do wybranych
zmiennych charakteryzujacych strong popytowa i podazowa regionalnych ryn-
kow pracy, takich jak: wzrost gospodarczy, produktywnos¢, realne ptace, lud-
nos¢ w wieku produkcyjnym, aktywni zawodowo w wieku produkcyjnym, sal-
do migracji miedzywojewoddzkich i1 zagranicznych os6b w wieku produkcyjnym
na 1000 mieszkancow, bedac jednoczes$nie Swiadomi faktu, ze analiza taka jest
niekompletna i nalezy ja traktowaé jako przyczynek do dalszych rozwazan.

W pierwszym analizowanym okresie (lata 2006-2008) spadek stopy bez-
robocia determinowany byt glownie wzrostem popytu na pracg przy jednocze-
snym spadku podazy pracy. Wynikato to w duzym stopniu z czynnikéw popy-
towych, zwiazanych z korzystna koniunktura gospodarcza kraju, czego wyraz-
nym symptomem byto relatywnie wysokie tempo wzrostu gospodarczego we
wszystkich wojewodztwach oraz wzrost wynagrodzen realnych (tab. 2). Tylko
w 2008 roku wzrostowi popytu na prace towarzyszy! nieznaczny wzrost wspot-
czynnika aktywnosci zawodowej i to wylacznie w wojewoddztwie zachodnio-
pomorskim i opolskim.

W tym samym okresie warto$ci dynamik opisujacych stron¢ podazowa
rynku pracy byly przewaznie kilkukrotnie nizsze. Istotng determinanta podazo-
wej strony rynku pracy sa glownie procesy demograficzne, ktore decyduja
0 wielko$ci zasobow pracy. Wojewodztwa makroregionu cechowata co prawda
rosnaca liczba ludnosci w wieku produkcyjnym, jednakze nie przekladata sie
ona na wzrost liczby oséb aktywnych zawodowo, czego dynamika pozostata na
niewielkim poziomie, a w niektorych regionach przyjeta warto$ci ujemne. Do-
datkowo, na obszarze tej czesci Polski wielko$¢ zasobdw pracy uzalezniona jest
nie tylko procesami demograficznymi, ale rowniez procesami migracyjnymi.
Tym samym, w wigkszos$ci analizowanych wojewodztw, mieli$my do czynienia
z ujemnym saldem migracji osob bedacych w wieku produkcyjnym zarowno
miedzywojewddzkich, jak i zagranicznych (tab. 2).
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Rys. 2. Dekompozycja zmian stopy bezrobocia w wojewddztwach makroregionu
Polski Zachodnigj

Zrodlo: opracowanie wihasne.
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W drugim z analizowanych okresow (lata 2009—2013) obserwowane ten-
dencje przyjety bardziej ztozony charakter. Dodatkowo nie byly one typowe dla
konkretnych regionow i W kolejnych latach ulegaty zmianom, a zaprezentowane
czynniki determinujace popytowa i podazowa strong rynku pracy nie pozwolity
jednoznacznie wytlumaczy¢ zmian zachodzacych na analizowanym makrore-
gionalnym rynku pracy. Niemniej jednak, wzrost stopy bezrobocia obserwowa-
ny w 2009 i 2010 roku warunkowany byt przewaznie: 1) wigkszym wzrostem
aktywnosci zawodowej niz popytu na prace albo 2) ograniczeniem popytu na
prace (przy jednoczesnym wzro$cie podazy pracy) lub wigkszym spadkiem po-
pytu na pracg niz aktywnosci zawodowej (rys. 1). Z kolei ,,chwilowa” poprawa
sytuacji obserwowana w 2011 roku we wszystkich wojewodztwach makrore-
gionu, a w 2012 roku z wyjatkiem dolnoslaskiego i opolskiego, spowodowana
byla wigkszym spadkiem podazy pracy niz popytu na prace, badz jak w przy-
padku wojewodztwa zachodniopomorskiego wigkszym wzrostem popytu niz
podazy (rys. 2). W 2013 roku poprawa ta utrzymata si¢ wytacznie w wojewodz-
twie zachodniopomorskim.

Nalezy zauwazy¢ zatem, ze to gldwnie popyt na prace ma kluczowe zna-
czenie dla rynku pracy, poniewaz wptywa na wielkos¢ zatrudnienia i bezrobo-
Cia, a przy tym jest niezwykle wrazliwy na zmiany koniunktury. Obserwowane
w tym czasie w Polsce ostabienie tempa wzrostu gospodarczego, bedace w du-
zym stopniu wynikiem spadku produkcji na $wiecie, w tym w szczegdlno$ci
u naszych glownych partneréw handlowych, przetozyto si¢ na spadek popytu na
produkowane w Polsce dobra i ustugi, a co za tym idzie — na spadek zatrudnie-
nia i wzrost bezrobocia.

Ponadto, w latach 2009-2011 nastapit dalszy wzrost produktywnosci pracy
(wydajnosci pracy), ktory w wypadku wigkszosci analizowanych wojewodztw
rost szybciej niz produkcja (PKB) (tab. 2). Moze to thumaczy¢ zatem obserwo-
wane w tym okresie w analizowanych regionach wyrazne ograniczenie badz
spadek popytu na pracg. Interpretacja keynesowska ktadzie bowiem nacisk na
zwiazek miedzy PKB (globalnym popytem) a popytem na prace. Wedlug trady-
cyjnego ujecia, popyt na prace jest funkcja globalnego popytu™. Z kolei wedtug
modelu wzrostu gospodarczego Harroda-Dommara, rozwijajacego to podejscie,
popyt na pracg jest rosnaca funkcja produkcji (PKB) i malejaca funkcja wydaj-

1 K. Bartosik, Popyt na prace w Polsce w warunkach spowolnienia gospodarczego, ,,Studia
Ekonomiczne” 2011, nr 3 (LXX), s. 231.
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nosci pracy. Oznacza to, ze popyt na pracg rosnie, jesli produkcja ro$nie szyb-
ciej od wydajnosci pracy i odwrotnie.

Tabela 2

Determinanty popytu i podazy rynku pracy w wojewodztwach Polski Zachodniej

Wyszczegodlnienie 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
wzrost gospodarczy 6,1 4,8 5,6 55 0,2 2,7 — —
produktywno$¢ (ceny state) | 1,9 1,7 | -12 | 48 1,9 2,5 — —
realne place 42 8,4 8,9 5,4 41 5,0 41 —

° ludno$¢ w wieku produk- 0,4 0,2 0,1 0,0 12 | 05| -0,7 | -1,0
< | cyjnym
2 | aktywni zawodowo w wie- | 08 | 04 | -86 | 16 | 56 | 30 | 44 | 05
3 | ku produkcyjnym
saldo migracji migdzywo- | -0,7 | -0,7 | -04 | -06 | -08 | 09 | 0,7 | -1.1
jewddzkich*
saldo migracji zagranicz- -14 | 09| -06|-01|-01|-03 04| -09
nych **
wzrost gospodarczy 2,9 3,9 51 3,7 2,1 2,8 — —
produktywno$c¢ (ceny state) | 3,1 1,8 14 6,6 2,1 4,0 — —
realne ptace 55 8,9 9,6 3,6 4,9 4,8 34 -
2 | ludnos¢ w wieku produk- 04 | 05|04 03] 09 |-03]|-04|-06
S | cyinym
§' aktywni zawodowo w wie- | -3,7 | -3,7 | -3,3 | 1,3 4,6 1,4 05 | -0,1
T | ku produkcyjnym
S | saldo migracji migdzywo- 0,8 1,1 | 0,7 06 | 06 | 06 | 05 | 06
jewodzkich*
saldo migracji zagranicz- -08 | -05|-03|-01|-02|-02]|-03)|-05
nych **
wzrost gospodarczy 3,4 4.9 2,9 2,8 2,2 3,3 — —
° produktywnos¢ (ceny state) | 2,8 1,5 1,9 3,1 51 2,6 — —
% realne place 4.2 8,3 9,8 4.7 3,2 52 3,8 -
& | ludnos¢ w wieku produk- 0,3 0,1 00 | -01| 17 | -06|-08|-09
§ |cyinym
& | aktywni zawodowo w wie- | 80 | 66 | 22 | 68 | 41| -43 | 20 | 06
S | ku produkcyjnym
% saldo migracji migdzywo- -12|(-14|-10)| -09|-10|-09|-09| 00
& |jewodzkich*
saldo migracji zagranicz- -04 | 02| 03| 0,0 00 | 01| 01| -04
nych **
& ol Wzrost gospodarczy 56 | 25 | 90 | 52 | 15 | 50 — -
S Z % produktywnos¢ (ceny state) | 8,2 | 30 | -19 | 54 | 76 | 55 - -
= | realne ptace 5,6 8,9 9,3 4.9 3,4 49 3,3 -

12 A, Rogut, Determinanty popytu na prace w Polsce w okresie transformaciji, Wyd. Uniwer-
sytetu Lodzkiego, £.6dz 2008, s. 53-57, 62—65.
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Wyszczegolnienie 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
ludno$¢ w wieku produk- 02 | 00 |-01|-02]| 12 | 07|-09)|-10
cyjnym

aktywni zawodowo w wie- | 2,0 | -15 | -3,1 | 0,3 01| 42| 05| -28
ku produkcyjnym
saldo migracji migdzywo- 0,4 0,3 0,4 0,6 0,8 0,8 0,9 1,2

jewddzkich*
saldo migracji zagranicz- -18 | 09| -08|-02|-03|-04|-05|-11
nych **
wzrost gospodarczy -15 | 35 7,3 08 | 03| 21 - -
produktywno$c¢ (ceny state) | 1,2 5,6 2,6 1,6 4,0 3,2 - -
realne place 52 | 97 | 99 39 | 49 | 34 | 33 —
° ludno$¢ w wieku produk- 0,1 o101 00 |-16| -05|-08]|-12
5 (oim .
S | aktywni zawodowo w wie- | =34 | =15 | 2,5 37 | 62| -13| 08 | 44
& | ku produkcyjnym
saldo migracji miedzywo- | -1,1 | -10 | -06 | -08 | -09 | -09 | -0,7 | -1,3
jewodzkich*
saldo migracji zagranicz- 49 | 41| -35|-12|-13|-20|-22|-31
nych **

Objasnienia: * saldo migracji miedzywojewddzkich oséb w wieku produkcyjnym na
1000 mieszkancow, ** saldo migracji zagranicznych osob w wieku produkcyjnym na

1000 mieszkancow. Pozostate zmienne odzwierciedlaja dynamike zmian /1.

Zrédlo: opracowanie wihasne.

Dodatkowo, mimo ze wydajnos¢ pracy i ptace realne w poszczegdlnych
wojewddztwach rosty w réznym tempie, to w wigkszosci tych regionéow w la-
tach 2009-2011 tempo wzrostu ptac bylo na wyzszym poziomie niz tempo
wzrostu wydajnosci pracy (tab. 2). Zgodnie z teoria neoklasyczna moze prowa-
dzi¢ to do ograniczenia popytu na prace™. Wyjatkiem byto wojewddztwo dol-
noslaskie, w ktorym mimo ze tempo wzrostu plac byto nizsze niz produktywno-
$ci, to region ten odnotowat spadek popytu na pracg (tab. 2). By¢ moze spadek
liczby pracujacych w regionie przetozyt si¢ wlasnie na wyrazny wzrost wydaj-
nosci pracy w tym okresie.

Analizujac stron¢ podazowa rynku pracy, w wojewodztwach makroregio-
nu po 2009 roku wyraznie daje si¢ zaobserwowac mniejsza dynamike przyrostu
0sOb bedacych w wieku produkcyjnym a w ostatnich latach nawet ich ubytek
(tab. 2). W konsekwencji, w kolejnych latach bedzie to powodem zmniejszania

13 A. Rogut, Determinanty popytu na prace w Polsce w ujeciu regionalnym, w: Konkurencyj-
nos¢ rynku pracy i jego podmiotow, red. D. Kopycinska, Uniwersytet Szczecinski, Szczecin 2005,
S. 431.
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si¢ podazy sity roboczej na rynku pracy. W wigkszo$ci analizowanych woje-
woOdztw poczawszy od 2010 roku maleje bowiem liczba 0so6b aktywnych zawo-
dowo. Jest to problem nie tylko regionu Polski Zachodniej, lecz calego kraju
a nawet szerzej — gospodarek wysoko rozwinigtych. Zaawansowany proces sta-
rzenia si¢ polskiego spoteczenstwa, bedacy konsekwencja niekorzystnych
przemian w procesach demograficznych oraz nadal wysokiej skali emigracji
(tab. 2), w tym przede wszystkim czasowej emigracji ludzi mtodych, ma i beg-
dzie miat istotne konsekwencje dla krajowych oraz regionalnych rynkoéw pracy.

Podsumowanie

Przeprowadzona analiza dominujacego charakteru determinant zmian stop
bezrobocia w wojewodztwach Polski Zachodniej pozwolita stwierdzi¢, ze sil-
niejsze oddziatywanie w tym wzgledzie miaty zmiany w popycie na pracg. Zde-
cydowaty o tym przecigtnie dwukrotnie wigksze bezwzgledne wartosci wspot-
czynnikéw kontrybucji popytu wzgledem podazy. Z kolei podaz pracy, ktora
przez wigkszo$¢ minionego 20-lecia'® byta czynnikiem tagodzacym sytuacje na
rynku pracy nie tylko w analizowanych wojewodztwach, ale w catej Polsce, do-
piero w ostatnich latach wptywata na wzrost bezrobocia (kiedy m.in. zaostrzono
zasady uzyskiwania wcze$niejszych emerytur).

Analizowany horyzont czasowy, czyli lata 2006-2013, mozna podzieli¢ na
dwa okresy, tj. spadku stopy bezrobocia w okresie dobrej koniunktury gospo-
darczej (lata 2006-2008), co determinowane byto gldwnie wzrostem popytu na
pracg przy jednoczesnym spadku podazy pracy oraz wzrostu bezrobocia (lata
2009-2013 z wylaczeniem 2011 r.), co z kolei posrednio bylo efektem kryzysu
finansowego. W tym czasie wzrost bezrobocia najczesciej warunkowany byt: 1)
wigkszym wzrostem aktywno$ci zawodowej niz popytu na pracg albo 2) ograni-
czeniem popytu na prace (przy jednoczesnym wzroscie podazy pracy) lub wiek-
szym spadkiem popytu na pracg niz aktywnosci zawodowej.

Ponadto, w wojewddztwach makroregionu Polski Zachodniej zmienia si¢
nie tylko struktura popytu na pracg, ale i samych pracujacych. Z uwagi na po-
stgpujaca zmiang trendow demograficznych i w konsekwencji zaawansowany
proces starzenia demograficznego, rOwniez na obszarze analizowanych regio-
néw obserwujemy starzenie si¢ zasobow pracy. Wsrod pracujacych rosnie bo-

14 K. Bartosik, Popytowe i podazowe uwarunkowania ..., s. 43-54.
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wiem udzial os6b powyzej 40 roku zycia. Strukture zatrudnienia najbardziej
zblizona do wzorca gospodarek wysoko rozwinigtych maja wojewodztwa za-
chodnio-pomorskie i dolnoslaskie. Najwigcej do nadrobienia w tym zakresie ma
natomiast wielkopolskie i opolskie. Odnotowuje si¢ rOwniez wzrost popytu na
prace wysoko specjalistyczna, co ma zwiazek z nastgpujaca stopniowo serwicy-
zacja gospodarek tego obszaru®.

Z uwagi na to, ze to wlasnie popyt na pracg byt gtowna przyczyna zmian w
poziomie bezrobocia w wojewodztwach Polski Zachodniej, nalezy podkreslic,
ze wspomniane wahania tego wskaznika skorelowane byly przewaznie ze zmia-
na dynamiki wzrostu gospodarczego. Koniunktura badz ostabienie w gospodar-
ce niosto za soba wzrost badz kurczenie si¢ popytu na pracg a to z kolei bezpo-
srednio przektadato si¢ na sytuacje na rynku pracy. Dlatego tez m.in. w 2013
roku w wigkszosci wojewodztw makroregionu (z wyjatkiem wojewodztwa za-
chodniopomorskiego) nastapilo spodziewane pogorszenie si¢ sytuacji na rynku
pracy. Wynikato to w duzej mierze z wigkszego ograniczenia popytu na prace
niz jej podazy. To z kolei byto skutkiem ograniczenia koniunktury gospodar-
czej, czego wyrazem byto niskie tempo wzrostu polskiej gospodarki. W 2013
roku polska gospodarka spowolnita — wzrost PKB wyniost 1,6%, wobec 1,9%
w 2012 roku.

Biorac pod uwagg silniejszy wplyw popytu na prace niz podazy pracy na
bezrobocie oraz mata skuteczno$¢ programow realizowanych w ramach polityki
ograniczenia bezrobocia (aktywnych programéw rynku pracy) nalezy zgodzic¢
si¢ z stwierdzeniem, ze W gospodarce i polityce panstwa konieczne sa dziatania
bardziej zdecydowane, ktore pozwalatlyby przede wszystkim kreowaé nowe
Mmiejsca pracy a nie tylko ,,manipulowaé” podaza pracy™.
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UNEMPLOYMENT IN REGIONS OF WESTERN POLAND - THE
DECOMPOSITION OF UNEMPLOYMENT RATE CHANGES IN THE YEARS
2005-2013

Summary

Polish regions are characterized by diverse labour market situation. Due to e.g.
historical legacies, geographical location, degree of urbanisation and technological de-
velopment or the structure of labor and the economy, the relatively most favorable situa-
tion on a labour market is observed in regions of Western Poland.
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The aim of this article is to identify the impact of demand and supply unemploy-
ment rate fluctuactions in in regions of Western Poland. The decomposition of changes
in unemployment rate, carried out with the equation developed by Elsby, Hibijn and Sa-
hin has led to the conclusion that dominant impact on changes of unemployment in this
particular area had demand fluctuactions, which were subsequently (apart from supply
factors) analysed in detail.

Keywords: labour market, unemployment rate, decomposition
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KAPITAL LUDZKI I JEGO KOMPETENCJE JAKO PODSTAWA
DZIALALNOSCI E-BIZNESOWEJ

Streszczenie

Kapitat ludzki jest zrédlem rozwoju gospodarczego i bogacenia si¢ spote-
czenstw. Rozwoj technologii informacyjno-komunikacyjnych i powstawanie
nowych dziedzin dziatalno$ci opartych na tych technologiach, wymaga odpo-
wiedniego zasobu wiedzy i kompetencji od reprezentantow strony podazowe;j
i popytowej. Oznacza to, ze kapital ludzki musi podlega¢ jakosciowym prze-
obrazeniom, by byt zdolny do odgrywania naleznej mu roli we wspotczesnym
$wiecie, w ktorym coraz wazniejsza rolg odgrywa dziatalno$é¢ e-biznesowa.

Stowa kluczowe: kapitat ludzki, kompetencje, e-biznes

Wprowadzenie

Charakterystycznymi zjawiskami ekonomicznymi ostatniej dekady jest
wyrazna liberalizacja i globalizacja rynkow oraz dzialan gospodarczych. Proce-
sy te prowadza do otwierania si¢ gospodarek i zwigkszania konkurencji zarow-
no w ramach poszczegdlnych panstw, jak i migdzy panstwami. Istotnym czyn-
nikiem nadajacym ksztalt i dynamike¢ tym procesom jest postep w zakresie
przeplywu informacji i komunikowania sig. Jego wspolczesnym praktycznym
wyrazem sa mi¢dzy innymi nowoczesne technologie informatyczne i telekomu-
nikacyjne oraz rozwijajacy si¢ na ich podstawie e-biznes.
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Potencjat tkwiacy w e-biznesie opartym na internecie oraz technologiach
informatycznych i telekomunikacyjnych sprawia, ze firmy potrafiace wykorzy-
sta¢ wyzej opisane zjawiska sa w stanie zaoferowa¢ tzw. warto§¢ dodana, prze-
jawiajaca si¢ zwlaszcza w zapewnieniu szybszego i petniejszego dostepu do in-
formacji oraz sprawniejszej obstugi klientow, pozyskujac zarazem w ten sposob
dodatkowe szanse rozwoju.

Wykorzystanie tych szans przez organizacje wymaga pozyskania kluczo-
wych kompetencji warunkujacych wprowadzenie i stosowanie e-biznesu. Wiaze
si¢ to nie tylko z nabyciem odpowiednich zasobéw hardwarowych i softwaro-
wych, ale takze z dysponowaniem odpowiednimi zasobami osobowymi z kom-
petencjami pozwalajacymi prowadzi¢ dziatalnos$¢ e-biznesowa.

Celem artykutu jest:

a) przedstawienie cech charakterystycznych dziatalnosci e-biznesoweyj;

b) zaprezentowanie warunkow wyjsciowych angazowania si¢ w te dzia-

lalno$¢;

¢) zidentyfikowanie niezbednych kompetencji osobowych dla prowadze-

nia dziatalnosci e-biznesowej.

1. Kapital ludzki i jego kompetencje

Kapital ludzki jest zrodlem rozwoju gospodarczego i bogacenia si¢ spote-
czenstw. Czesto definiowany jest jako ,,zasob wiedzy, umiejgtnosci, zdrowia
i energii witalnej zawarty w danym spoleczenstwie czy narodzie™'. Od innych
zasobow rézni go to, ze ludzie nie sa wlasnoscia organizacji, moga zmieniaé¢
miejsce i przenosi¢ ze soba swe doswiadczenie i umiejetnosci’.

Coraz bardziej konkurencyjne warunki, w jakich przychodzi funkcjonowaé
podmiotom na rynku, wymagaja od nich ciaglego aktualizowania posiadanej
wiedzy i implementacje nowoczesnych rozwiazan w zakresie komunikacji’.

1A Czyzewski, B. Goralczyk, M. Modrzewska, E. Saganowska, M. Wojciechowska, Regio-

nalne zréznicowanie kapitatu ludzkiego w Polsce, Studia i Prace, z. 277, ZBSE GUS i PAN, War-
szawa 2011, s. 6.

2 A Wasiluk, M. Dereszkiewicz, Dziafania firm w zakresie ksztaltowania wiedzy pracowni-
kow  (przyklad wojewddztwa podlaskiego), w: Organizacja oparta na wiedzy, red.
B. Powichrowska, Wyzsza Szkota Ekonomiczna, Biatystok 2011, s. 74.

® E. Badzinska, Technologie informacyjno-komunikacyjne w srodowisku wirtualnym, w: Eko-
nomiczno-spoleczne i techniczne wartosci w gospodarce opartej na wiedzy, red. J. Buko, Zeszyty
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Z kolei rozwoj technologii, w tym informacyjno-komunikacyjnych i powstawa-
nie nowych dziedzin dziatalno$ci opartych na tych technologiach, wymaga od-
powiedniego zasobu wiedzy i kompetencji od reprezentantow strony podazowe;j
i popytowej wykorzystujacych te technologie. Oznacza to, ze kapitat ludzki mu-
si podlega¢ jakosciowym przeobrazeniom, by byt zdolny do odgrywania nalez-
nej mu roli we wspodlczesnym Swiecie.

W tych uwarunkowaniach szczeg6lnie doniosta role odgrywaja kompeten-
cje zawodowe i kreatywno$¢. Kompetencje zawodowe najogodlniej rozumie si¢
jako zasob intelektualny w znaczacy sposob wplywajacy na budowanie dlugo-
trwalej przewagi konkurencyjnej na rynku®. W szerszym ujeciu przez kompe-
tencje rozumie si¢ uzdolnienia i predyspozycje, wyksztalcenie i wiedze, do-
$wiadczenie i praktyczne umiejetnosci, a takze formalne uprawnienia do dziata-
nia’. Wzrost kompetencji przektada si¢ na warto§¢ zasobow ludzkich®, w tym
ich kreatywno$¢. Wyrazem kreatywnosci sa przede wszystkim takie cechy jak:
otwarto$¢ na zmiany, elastyczno$¢, umiejetnos¢ krytycznej oceny rzeczywisto-
éci oraz sktonnos¢ do dzielenia si¢ wiedza i do$wiadczeniem’. Jak wskazuje
T. Davenport, kreatywni pracownicy maja wysoki poziom wiedzy specjali-
stycznej, reprezentuja wysoki poziom abstrakcji i niski poziom rutyny oraz ce-
chuje ich stala potrzeba aktualizacji wiedzy®.

Kompetencje zawodowe pracownikow, w tym ich kreatywnosé¢, wspolcze-
$nie w istotny sposob ksztattuja rozwdj technologii teleinformatycznych i inter-
netu oraz rozwoj nowych rodzajow dziatalno$ci opartych na tych technolo-
giach®.

Naukowe nr 809, Ekonomiczne Problemy Ustug nr 113, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczecin-
skiego, Szczecin 2014, s. 165.

A. Szczygielska, Rozwazania teoretyczne o relacjach pomiedzy kluczowymi kompetencjami,
wartosciami i kulturq organizacyjnq, W. Problemy etyczne w organizacji uczqcej sie, red.
E. Skrzypek, Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie, Lublin 2012, s. 139-150.

5 T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Wolters Kluwer, Warszawa
2010.

6 A Lipka, W strone kwalitologii zasobéw ludzkich, Difin, Warszawa 2005, s. 26.

" Wiedza jako czynnik miedzynarodowej  konkurencyjnosci w  gospodarce, red.
B. Godziszewski, M. Haffer, M.J. Stankiewicz, Towarzystwo Naukowe Organizacji
i Kierownictwa, Torun 2005, s. 313.

® T. Davenport, Zarzqdzanie pracownikami wiedzy, Wolters Kluwer, Krakow 2007.

® T. Wielicki, B. Skibicka, Nowe paradygmaty zarzqdzania firmq w gospodarce opartej na
wiedzy, w: Organizacja oparta na wiedzy, red. B. Powichrowska, Wyzsza Szkota Ekonomiczna,
Biatystok 2011, s. 108.
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Nowe wymagania jakie stawiaja organizacjom i ich pracownikom wspot-
czesne gospodarki w coraz szerszym zakresie wykorzystujace nowe technologie
informacyjno-komunikacyjne i charakteryzujace si¢ powstawaniem nowych
dziedzin funkcjonujacych witasnie dzigki nowoczesnym technologiom, zmusza-
ja te organizacje do przegladu swych zasobow, rozpoznania ich zdolnosci do
wykorzystania nowoczesnych technologii i rozwijania nowych obszaréw dzia-
falnos$ci opartych na tych technologiach. Przykladem takiego rodzaju dziatalno-
$ci jest e-biznes.

2. Charakterystyka e-biznesu

E-biznes w dostownym znaczeniu jest wtasciwie tak stary jak obrobka da-
nych, czyli istnieje od czasu, gdy zaczgto wykorzystywaé komputery do auto-
matyzowania procesow handlowych — a wigc od okoto 40 lat. ,,Dzisiejsza dy-
namik¢ jego rozwoju mozna wythumaczy¢ pojawieniem si¢ ogoélnodostgpnego
srodka komunikacji jakim jest Internet™™.

Sie¢ internet powoduje poszerzenie tradycyjnej przestrzeni rynkowej. Na-
stepuje to poprzez stworzenie nowych obszaréw, w ktorych firmy zawierajace
migdzy soba transakcje moga wymienia¢ informacje, komunikowac si¢, prowa-
dzi¢ dystrybucje produktow i ustug oraz inicjowaé transakcje gospodarcze™.

W ten sposdb powstaje nowa forma dziatalnosci gospodarczej, tzw. e-
biznes, gdzie czas i przestrzen nie odgrywaja juz tak waznej roli jak w przypad-
ku tradycyjnej dziatalnosci.

Nalezy zaznaczy¢, ze jak dotad nie ma powszechnie akceptowanej defini-
cji tego czym jest e-biznes. W literaturze e-biznes jest prezentowany jako:

a) synonim termindéw e-commerce i e-trade'

lub

b) pojecie szersze od e-commerce™.

10 R.D. Leister, Wie ,, Cool* ist E-business?, ,Zeitschrift fiir Betriebswirtschaft 2001, nr 5
(71), s. 496.

A, Budziewicz, A. Drab-Kurowska, E-commerce jako element wspomagajqcy funkcjono-
wanie krajowego operatora pocztowego w obliczu globalizacji, w: Przemiany i perspektywy
polskich przedsiebiorstw w dobie integracji z Uniq Europejskq, red. K. Piech, G. Szczodrow-
ski, Instytut Wiedzy, Warszawa 2003, s. 301.

2 M. Norris, S. West, E-biznes, Wydawnictwa Komunikacji i Lacznosci, Warszawa 2001,
s. 16.
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W artykule przyjgto to drugie podejscie. W ujeciu tym e-biznes zawiera
zaroéwno transakcje pomigdzy przedsigbiorstwami, przedsigbiorstwami i indy-
widualnymi klientami, pomi¢dzy indywidualnymi klientami, jak i operacje re-
alizowane w ramach firm oraz z udzialem jednostek administracji i stowarzy-
szen. Obejmuje on wigc kazdy rodzaj gospodarczej dziatalnosci realizowanej na
bazie sieci komputerowych.

Autorzy bardziej szczegbtowo opisujacy e-biznes zwracaja uwagg, ze jest
to pojecie okreslajace strategiczne wykorzystywanie wspomaganych kompute-
rowo technologii informacyjnych i komunikacyjnych dla osiagnigcia celow
przedsigbiorstwa wilacznie z odpowiednim zorganizowaniem i przeprowadze-
niem procesow handlowych. Jego ujegcie graficzne przedstawiono na rysunku 1.

Udane wprowadzenie e-biznesowego modelu handlowego jest ztozonym
przedsigwzigciem, poniewaz dla uzyskania niezbgdnej kreatywnosci i rynkowe-
go wyroznienia si¢ nalezy dysponowa¢ odpowiednim wyposazeniem rzeczo-
wym jak tez wiedza technologiczng i wiedza z zakresu ekonomiki przedsig-
biorstw.

13 Zob. m.in. W. Szpringer, ktory stwierdza: handel elektroniczny jest czescia biznesu elektro-
nicznego, tak jak handel tradycyjny jest czeScia biznesu; W. Szpringer, Handel elektroniczny —
konkurencja czy regulacja?, Difin, Warszawa 2000, s. 22-26 oraz F. Wagner, wedlug ktorego e-
commerce sprowadza sie do wykorzystania internetu w procesach zaopatrzenia i zbytu, a e-biznes
charakteryzuje wykorzystywanie elektronicznych kanatow we wszystkich funkcjach i procesach
realizowanych przez przedsigbiorstwo, F. Wagner, E-biznes w instytucjach finansowych w Euro-
pie. Czynniki sukcesu — czynniki porazki (na przykladzie strategicznego znaczenia Internetu dla
dziatalnosci ubezpieczeniowej), w: Materialy ogélnopolskiego seminarium naukowego ,,Znacze-
nie Internetu dla zaktadéw ubezpieczen dziatajacych na polskim rynku”, Katedra Ubezpieczen AE
w Poznaniu, Poznan 18 maj 2004.

14 Bericht des Ausschusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschatzung (19. Aus-
schuss), TA-Projekt: E-Commerce, Dt. Bundestag, Bonn 2002, s. 22, przytoczono za A. Kaapke et
al., E-Commerce-Center Handel: Die Begriffe des eCommerce, Frankfurt am Main 2001.

% Podobne podejicie prezentowane jest w odniesieniu do dziatalnosci telekomunikacyjnej na
co wskazuje np. nastgpujace stwierdzenie ,,Przy tworzeniu koncepcji ustugi telekomunikacyjnej
nalezy uwzgledni¢ aspekty techniczne jej $wiadczenia na réwni z aspektami rynkowymi”, zob.
Wprowadzenie do ekonomiki firmy telekomunikacyjnej, red. H. Babis, WZIEU, Szczecin 1999,
s. 190.
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Business-to-Business Business-to-Consumer

I
I

Partner biznesowy Extranet Przedsiebiorstwo Internet Klient

I
I

E-business

i
I

Rys. 1. Wzajemne relacje e-biznesu i e-commerce

Zrodto: P. Stihler, Geschifismodelle in der digitalen Okonomie: Merkmale, Strategien
und Auswirkungen. Przedstawione za I. Hausladen, Geschdftsprozessgestaltung
von E-Maintenance-Losungen von Unternehmen, Peter Lang, Frankfurt am
Main 2006, s. 65.

3. Wyposazenie rzeczowe warunkujace wdrozenie e-biznesu

Firmy wprowadzaja zaawansowane technicznie rozwigzania internetowe
i e-biznesowe z jednej strony w celu zaoferowania klientom dodatkowej warto-
$ci, a ze strony drugiej w celu doskonalenia operacji wewngtrznych musza
przede wszystkim liczy¢ si¢ z potrzeba szybkiego stworzenia nowego systemu
informacyjnego, ktory zagwarantuje pozadane wieloprzekrojowe dane.

Uzyskanie takich efektéw wymaga zastosowania specjalistycznych aplika-

cji, przy czym dla rozwoju e-biznesu szczegdlne znaczenie maja:

a) systemy zarzadzania relacjami z klientami (ang. Customer Relation-
ship Management — CRM), pomagajace rozpozna¢ i zrozumie¢ potrze-
by klientow, obstuzy¢ ich oraz prowadzi¢ ukierunkowany marketing;

b) systemy zarzadzania tancuchem dostaw (ang. Supply Chain Manage-
ment — SCM), stuzace koordynowaniu i optymalizowaniu operacji re-
alizowanych w sferze produkcji i dystrybucji;

C) systemy zarzadzania wiedza (ang. Knowledge Management System —
KMS) stuzace poprawianiu dostgpu do informacji pracownikom, jak
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tez interesantom, w tym sterowanie rozprowadzaniem okre$lonych za-
sobow informacji migdzy pracownikow réznych sfer i poziomoéw
struktury organizacyjnej.

Dla realizowania procesow e-biznesowych obok specjalistycznych aplika-

cji niezbedne jest tez wykorzystywanie:

a) nowoczesnych urzadzen informatycznych (komputery, laptopy, twarde
dyski);

b) szerokopasmowych sieci telekomunikacyjnych zapewniajacych spraw-
ne $wiadczenie ustug e-biznesowych.

4. Kompetencje zawodowe niezbedne w dzialalnos$ci e-biznesowej

Dla prowadzenia dzialalno$ci e-biznesowej obok zasoboéw rzeczowych
i niematerialnych niezbg¢dne sa zasoby osobowe z konkretnymi kompetencja-
mi‘*®,

Niezbedne w e-biznesie zasoby ludzkie odpowiedzialne za funkcjonowa-
nie i przeprowadzanie elektronicznie wspieranych proceséw biznesowych moz-
na podzieli¢ na:

a) pracownikow odpowiedzialnych za rozwéj i konserwacje systemow

e-biznesowych oraz

b) pracownikéw pracujacych z takimi systemami.

Typowymi przyktadami pracownikow, ktorzy sa odpowiedzialni za wdra-
zanie nowych technologii i utrzymywanie sprawno$ci catego systemu sa: admi-
nistrator systemu oraz specjalista ds. oprogramowania.

Administrator systemu jest przede wszystkim odpowiedzialny za tzw.
strong hardwarowa, w tym za instalacjg oraz konserwacje systemu informatycz-
nego lub jego czesci. Rola specjalisty ds. oprogramowania moze by¢ natomiast
tworzenie catkowicie nowych aplikacji i programow wykorzystywanych przez
firme jak tez zmienianie i dopasowywanie istniejacych (np. zakupionych od
zewngtrznych dostawcow) typowych programow do wewngtrznych potrzeb da-
nej firmy.

Oczywiscie liczba osob potrzebnych do utrzymywania sprawnosci catego
systemu od strony hardwarowej jak roéwniez softwarowej zalezy w gtownej mie-

16 3. Jung, L. Kirchner, A Framework for Modelling E-business Resources, ,,Arbeitsberichte
des Instituts fiir Wirtschaftsinformatik* 2004, nr 44, Koblenz, s. 10.
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rze od wielkosci danej firmy, struktury jej dziatalnos$ci oraz stopnia jej wcho-
dzenia w dziatalno$¢ e-biznesowa.

W wigkszych firmach o ztozonym profilu produkcyjnym i bardziej rozbu-
dowanej strukturze, konieczne jest stworzenie systemu wewngtrznie bardziej
skomplikowanego, uwzgledniajacego szeroka palet¢ produktowa i potrzeby
pracownikow wielu komorek organizacyjnych.

Tworzenie ztozonych systemow teleinformatycznych niezbednych dla
e-biznesu mozna (i nalezy) opracowywaé we wspotpracy z wyspecjalizowany-
mi firmami zewngtrznymi. Nalezy jednak przyjac, ze nawet w przypadku zasto-
sowania w zakresie tworzenia i utrzymywania systemow teleinformatycznych
daleko idacego outsourcingu, zasadne jest dysponowanie przynajmniej kilkoma
osobami z wiedza i kompetencjami na temat systemu, co nie tylko utatwia jego
eksploatowanie, ale takze wspolprace firmy wykorzystujacej e-biznes z firma
nadzorujaca system teleinformatyczny niezbedny dla prowadzenia dziatalnosci
e-biznesowej.

Zalecane tez jest zatrudnienie przez firm¢ wykorzystujaca e-biznes przy-
najmniej jednego pracownika, ktory dobrze zna strukturg wewnetrzna firmy i jej
potrzeby oraz ma umiejetnos¢ tworzenia podstawowych aplikacji, ewentualnie
nawet prostych programéw. Jest to podyktowane tym, ze pracownik z taka wie-
dza i umiejetno$ciami w znaczacy sposob ulatwia dokonywanie niezbednych
korekt funkcjonujacych programéw do nowych potrzeb firmy lub jej okreslo-
nych pionow.

O ile zatrudnienie przez firme¢ prowadzaca dziatalno$¢ e-biznesowa, pra-
cownikoéw taczacych wiedz¢ o firmie z umiejg¢tnosciami tworzenia aplikacji
i programéw uwzgledniajacych potrzeby firmy jest bardzo wazne, o tyle dyspo-
nowanie pracownikami umiejacymi wykorzysta¢ stworzone programy i aplika-
cje i tworzy¢ dzigki temu wartos¢ dodana dla klientow jest wrecz warunkiem
koniecznym i niezbednym. Umiejetnosci takie powinni mie¢ nie tylko pracow-
nicy bezposrednio kontaktujacy si¢ z klientami, ale takze personel dziatajacy
w ramach tzw. back-office.

Podsumowanie
Dziatalno$¢ e-biznesowa oraz potrzebne do jej wprowadzenia zmiany i do-

stosowania sa dos¢ duzym wyzwaniem zarowno dla firmy, jak i jej pracowni-
kéw. Wymaga ona wdrozenia nowej technologii i elastycznych proceséw bizne-
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sowych, co wiaze si¢ z potrzeba dysponowania wyspecjalizowanymi zasobami
osobowymi, sprzgtowymi, softwarowymi i informacyjnymi. Zestawienie pod-
stawowych, niezbgdnych zasobow do prowadzenia dziatalnoSci e-biznesowej
wraz z krotkim opisem ich znaczenia dla prowadzenia tego typu dziatalno$ci
przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1

Niezbgdne zasoby do prowadzenia dziatalnosci e-biznesowe;j

Zasoby

Pozadane cechy

Znaczenie

Ludzie (og6lnie
wymagane umie-
jetnoscei)

— rozumiejacy i akceptujacy cele
firmy

— dysponujacy wiedza z zakresu na-
rzgdzi teleinformatycznych

— posiadajacy wiedzg z zakresu
marketingu i obstugi klientow

Pomimo rosnacej roli kanatow

i kontaktow elektronicznych, czyn-
nik, od ktorego w bardzo duzym
stopniu zalezy odniesienie sukcesu
w dziatalno$ci e-biznesowej

Umiejetnosci mar-
ketingowe i sprze-
dazowe

— intensywny marketing
— przekonanie klientéw o walorach
e-biznesu

Pomagaja przezwycigza¢ ewentu-
alna poczatkowa nieufnos¢ klien-
tow do e-biznesu

Sprzet (hardware) | — wystarczajaca ilos¢ miejsca na za- | Do prowadzenia dziatalnosci e-
pisywanie danych biznesowe]j powinien wystarczac¢
— szybkie procesory sprzet standardowy
— latwos¢ rozbudowywania
Software — elastyczna struktura Oryginalne programy uwzglednia-

— mozliwo$¢ szybkiego uaktualnia-
nia

jace potrzeby klienta i firmy wy-
magaja wysokich naktadow po-
czatkowych, ale zapewniajac wy-
réznienie si¢ firmy powinny zwro-
ci¢ si¢ wzglednie szybko

Tresci (informacje
i forma ich prezen-
tacji)

— aktualnosc¢ i kompletnosc
— dopasowanie do okre$lonych grup
klienckich i ich potrzeb

Moga sta¢ sig decydujacym czyn-
nikiem sukcesu zwlaszcza w dtuz-
szym okresie

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie Regionale Telekommunikation, Booz-Allen
& Hamilton, IMK, Frankfurt am Main 1997, s. 115.

Wséroéd wymienionych zasobdw podstawowa role odgrywaja pracownicy
0 konkretnych, sprofilowanych kompetencjach, ktorzy rozumieja i akceptuja
nowe cele firmy oraz maja umiejetnosci w zakresie wykorzystywania narzedzi
teleinformatycznych, elektronicznych kanatow w dziatalno$ci marketingowe;
i procesach obstugi klienta.
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HUMAN CAPITAL AND COMPETENCES AS E-BUSINESS BASIS

Summary

Human capital is a source of economic development and enrichment of societies.
Development of information and communication technologies and the emergence of
new activities based on these technologies requires adequate amount of knowledge and
expertise of representatives of the supply as well as the demand side. This means that
human capital must be subject to a qualitative transformation in order to be able to play
adeqaute role in the modern world, in which the increasingly important role is played by
e-business.

Keywords: human capital, competences, e-business

Translated by Maciej Czaplewski
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JAKOSC KAPITALU LUDZKIEGO A AKTYWNOSC INNOWACYJNA
W WOJEWODZTWIE ZACHODNIOPOMORSKIM

Streszczenie

Celem artykutu jest prezentacja teoretycznych aspektow kapitatu ludzkie-
go, wiedzy i kwalifikacji zawodowych oraz ich wptywu na aktywnos$¢ innowa-
cyjna w wojewddztwie zachodniopomorskim. Cze$¢é metodyczna oparta jest na
materiale zebranym na podstawie ankiet przeprowadzonych w grupie 1175
przedsigbiorstw  przemystowych z wojewddztwa zachodniopomorskiego
w dwoch analogicznych badaniach przeprowadzonych w 2006 i 2010 roku
zgodnie z metodologia Oslo, czyli za trzy lata. Weryfikacje zatozonych hipotez
przeprowadzono na podstawie modelowania probitowego. Dziatalno$¢ innowa-
cyjna w wojewodztwie zachodniopomorskim jest silnie zdeterminowana jako-
$cig kapitatu ludzkiego. Zaprezentowane wyniki badan wskazuja na stopniowa
ewolucje polityki kadrowej przedsiebiorstw w wojewodztwie zachodniopomor-
skim oraz podkreslaja szczegdlna specyfike regionalng w tym zakresie, pozwa-
lajac wytypowacé zbidr czynnikow odpowiedzialnych za polityke kadrowa.

Stowa kluczowe: kapital ludzki, innowacyjno$¢, przemyst, region
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Whprowadzenie

Ksztaltowanie i rozwdj kapitatu ludzkiego, zarowno w literaturze ekono-
micznej, jak i praktyce gospodarczej, jest priorytetem dla kazdego przedsigbior-
stwa. Niezwykle silnie jest to akcentowane w zarzadzaniu kompetencjami,
w gospodarowaniu wiedza czy zarzadzaniu kapitatem intelektualnym. W kazde;j
z tych koncepcji konieczne dla organizacji jest opracowanie konkretnej strategii
kadrowej czy ksztattowanie odpowiedniej kultury organizacyjnej. Tworzenie
efektywnego systemu szkolenia i rozwoju pracownikow, stosowanie systemu
motywacyjnego i oceniania pracownikow nastawionego na rozwdj zawodowy
pokazuja, ze przedsigbiorstwa inwestuja w swoj kapitat ludzki. Tylko poprzez
intensywny rozwoéj pracownikow, zwigkszy si¢ ich wydajno$¢ oraz beda reali-
zowane potrzeby organizacji i pracujacych ludzi, a samo przedsigbiorstwo osia-
gnie sukces na rynku.

Waznym czynnikiem w procesie dziatalno$ci innowacyjnej w organizacji
jest cztowiek, gdyz to on jest tworca kazdej innowacji, przy czym moze si¢
znajdowa¢ w danej jednostce lub w S$rodowisku bezposrednio zwiazanym
z przedsigbiorstwem. Mozna zaobserwowac staly wzrost znaczenia kapitatu
ludzkiego we wspoétczesnej gospodarce, jest to wazne zwlaszcza w procesach
innowacyjnych, rowniez ze wzgledu na komplementarno$¢ tego kapitatu z in-
nymi czynnikami produkcji.

Kluczowa rola kapitatu ludzkiego uwidacznia si¢ w procesie tworzenia in-
nowacji, gdyz czynnik ten sprzyja kreowaniu innowacji oraz warunkuje absorp-
cje innowacji pochodzacych z otoczenia przedsigbiorstwa. Przedsigbiorstwa
funkcjonujace w polskich realiach rynkowych charakteryzuja si¢ wystepowa-
niem innowacji o charakterze uzupetniajacym oraz komplementarnym z kapita-
tem ludzkim. Zaréwno literatura przedmiotu, jak i praktyka gospodarcza intere-
suje si¢ coraz mocniej zagadnieniem nierealnosci oczekiwan zwigzanych
z mozliwo$ciami zaplanowania i wprowadzania innowacji radykalnych, przy
istniejacych uwarunkowaniach w naszym kraju.

Podstawowa hipoteza pracy jest twierdzenie, ze dzialalno$¢ innowacyjna
w polskich przedsigbiorstwach jest determinowana jako$cia kapitatu ludzkiego.
Wiasciwa (umiejetna) identyfikacja przebiegu procesow innowacyjnych oraz
ich ograniczen w systemie gospodarowania, stwarza podstawy do budowy zdy-
wersyfikowanych §ciezek rozwoju kapitatu ludzkiego, uwzgledniajacych specy-
fike zawodowa. Mozliwa staje si¢ przy tym akceleracja procesow tworzenia,
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przyjecia i dyfuzji technologii w otoczeniu, a takze wzrost zasobow wiedzy
W samym przedsi¢biorstwie oraz wsrdd jego partnerow.

Metodyczna czg§¢ przeprowadzonych i zaprezentowanych w artykule ana-
liz wykorzystuje modelowanie probitowe, ktore oparte jest na rachunku praw-
dopodobienstwa. Przedstawienie omawianych zjawisk, a takze ich oceng ogra-
niczono jedynie do parametru glownego, wartosci prawdopodobienstw oraz
wybranych statystyk dobroci. W tabelach zamieszczono tylko te modele wraz z
ich parametrami, ktore spetity kryterium istotnosci statystycznej. Dodatni znak
przy parametrze gtéwnym wskazuje statystycznie istotne wyzsze prawdopodo-
bienstwo wystapienia danego zjawiska w danej grupie jednostek niz w pozosta-
tej grupie podmiotow lacznie, natomiast ujemny znak opisuje zjawisko prze-
ciwne. Wsrod badaczy mozna zaobserwowac coraz czgste wykorzystanie mode-
lowania probitowego, poniewaz uznawane jest za coraz bardziej skuteczne na-
rzedzie do analizowania zjawisk w obszarze aktywnos$ci innowacyjnej jednostek
gospodarczych'. Zaprezentowane dzigki tej metodzie wyniki sa jedynie waskim
wycinkiem badan realizowanych dla catej Polski.

1. Teoretyczne aspekty kapitalu ludzkiego i zarzadzania tym zasobem
W organizacji

W historii mysli ekonomicznej, pracownik rozumiany jako kapitat przed-
sigbiorstwa byt bardzo roznie traktowany. Do lat 20. XX wieku aspekt myslenia
na temat pracownikoéw dotyczyt traktowania zatrudnionych jako jednego z wie-
lu elementow w dziatalnosci przedsigbiorstwa. Nie zwazano wtedy na aspekty
zdrowotne personelu, rozwéj zawodowy czy konieczno$¢ podnoszenia kwalifi-
kacji. W miarg nastgpowania licznych przemian w $wiadomosci przedsigbior-
coOw, zwrocono uwage na wiedze, wyksztatcenie, kompetencje czy kwalifikacje
oraz zdrowie i cechy psychofizyczne pracownikow. Kapitat ludzki stal si¢ dla
przedsigbiorstw i dla gospodarki aktywnym, strategicznym zasobem, a naktady
na rozwoj tego kapitatu traktowane sa jako dlugoterminowa inwestycja przyno-
szaca korzy$ci materialne i niematerialne.

1 A. Swiadek, Regionalne systemy innowacji, Difin, Warszawa 2011; M. Tomaszewski,

Wybrane determinanty koopetycji przedsiebiorstw przemystowych z Polski Zachodniej w latach
2009-2011, ,.Ekonomia i Prawo” 2013, nr 3, s. 475-488; P. Dzikowski, The impact of firm size
and its ownership on innovation activity in medium-high and high technology sectors, ,,Global
Management Journal” 2014, t. 6, nr 1-2, s. 74-81.
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Rozwazania dotyczace pojgcia kapitatu ludzkiego obecnie najczgsciej kon-
centruja si¢ na zdefiniowaniu tresci tego kapitatu, czyli zawartosci pojecia, kto-
ra okresla charakterystyke pracownikéw o danych cechach (kompetencjach),
albo na prezentacji okreslonej filozofii podejscia polityki personalnej do czyn-
nika ludzkiego w przedsiebiorstwie?. Koncepcje kapitatu ludzkiego mozna od-
nie§¢ do co najmniej czterech poziomoéw: makro, mezo, przedsigbiorstwa
i cztowicka®. Aby dobrze zinterpretowaé definicje kapitatu ludzkiego nalezy
doktadnie wskaza¢ omawiana skalg. Jednocze$nie mozna zaznaczy¢, ze W po-
dejsciu do kapitatu ludzkiego istniejq $ciste zwiazki pomigdzy wszystkimi ska-
lami (makro, mezo i mikro — zaréwno w podejsciu do przedsigbiorstwa, jak
i samego pracownika), a istotnym elementem wspolnym tych ptaszczyzn jest
przede wszystkim pozyskiwanie potencjatu intelektualnego przez przedsigbior-
stwo i ciagly rozwdj kapitatu ludzkiego.

Wyniki analizy definicji kapitatu ludzkiego wystgpujace w literaturze
przedmiotu wskazuja na jego ztozono$¢ i niejednoznacznos¢. Kapitat ludzki, ja-
ko ekonomiczny zasob wiedzy, umiejetnosci, zdrowia i energii witalnej zawarty
w kazdym cztowieku i spoleczenstwie jako catosci, okreslajacy zdolnos¢ do
pracy, adaptacji do zmian w otoczeniu oraz mozliwosci kreacji nowych rozwia-
zan stal si¢ najwazniejszym zasobem kazdego przedsigbiorstwa. Zasob ten nie
jest dany przez genetyczne wlasciwosci danej populacji, mozna go jednak po-
wigksza¢ za pomoca inwestycji w czlowieka. Rozumie sig przez to ogot dziatan
wplywajacych na przyszty pieni¢zny i fizyczny dochdd, przez powigkszenie za-
sobow uciele$nionych w ludziach: ustugi i udogodnienia zwiazane z ochrong
zdrowia, poprawa wyzywienia, szkolenia i doskonalenia zawodowego w czasie
pracy, ksztatcenie w systemie edukacji narodowej. Oznacza to réwniez poszu-
kiwanie i gromadzenie informacji o sytuacji podmiotoéw i perspektywach zawo-
dowych, badania nad ukierunkowaniem ludno$ci, migracje ludno$ci. Inwesto-
wanie w ten kapitat stato si¢ zywotnym interesem kazdej organizacji, powaznie
myslacej nie tylko o osiagnieciu sukcesu, ale w ogéle 0 przetrwaniu na rynku?.

2 H. Krol, Strategiczny rozwdj kapitalu ludzkiego w firmie, W: Strategiczne zarzqdzanie za-

sobami ludzkimi, red. A. Ludwiczynski, Polska Fundacja Promocji Kadr — Zarzad, Warszawa
2000, s. 255.

® B. Czerniachowicz, Gospodarowanie kapitatem ludzkim, W: Elementy nauki o przedsiebior-
stwie, red. S. Marek, Economicus, Szczecin 2008.

4 B. Czerniachowicz, Wspéiczesne koncepcje ksztattowania kapitatu ludzkiego, W: Ksztatto-
wanie kapitatu ludzkiego w organizacji, red. M. Bialasiewicz, Rozprawy i Studia T. (CMXXXT)
857, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2013.
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Wspolczesne podejécie do zarzadzania kapitatem ludzkim ewoluowato do
poziomu, na ktérym zaséb ludzki traktowany jest w przedsigbiorstwie jako za-
sob kluczowy — czlowiek i jego wiedza s jedna z podstaw osiagnigcia przewagi
konkurencyjnej na rynku. Zarzadzanie kapitatem ludzkim osiagngto poziom
strategiczny w przedsigbiorstwach i te organizacje, ktore tego nie beda w stanie
przyswoi¢ moga borykaé si¢ ze sporymi problemami kadrowymi. Zarzadzanie
kapitatem ludzkim to dziatania organizacji nastawione na przyciaganie, rozwoj
i utrzymywanie efektywnie dziatajacego potencjatu pracy®. Ten sposob mysle-
nia spowodowal, ze dzisiaj najwazniejszym zasobem kazdej organizacji stat si¢
cztowiek 1 jego wiedza, umiejetnosci, ktore trzeba prawidtowo rozwijaé i doce-
nia¢. Od poczatku XXI wieku moéwi si¢ juz o gospodarce opartej na wiedzy. To
wiedza jest najwazniejszym czynnikiem wzrostu gospodarczego. Wiedza, ktdra
znajduje si¢ w ,,posiadaniu zasobu”, jakim jest cztowiek — i to whasnie jego
wiedza 1 umiejetnosci postrzegane sa jako zrodlo przysztosciowej przewagi
konkurencyjne;j.

Wspolczesnie przedsigbiorstwa staraja si¢ jak najlepiej wykorzysta¢ umie-
jetnosci 1 wiedzg pracownikéw, sprzyjajac kreowaniu innowacji. Aby robi¢ to
jak najlepiej zaczeto stosowaé perspektywy strategiczne w decyzjach personal-
nych oraz nadano kapitatlowi ludzkiemu range kluczowego zasobu, gtownie ze
wzgledu na jego niepowtarzalno$é oraz trudno$é substytucii®. Przyjmujac zato-
zenie, ze podmioty musza czgsto funkcjonowaé na rynku globalnym, a nie tylko
krajowym czy regionalnym, uzyskanie przewagi konkurencyjnej oznacza zaan-
gazowanie w doskonalenie, innowacje i permanentne zmiany, a gtbwnymi atu-
tami podmiotow, dajacymi im przewage na rynku, beda te niepowtarzalne,
a przynajmniej trudne do nasladowania lub kopiowania zasoby, takie jak kapitat
ludzki i zasoby niematerialne’.

5

R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2002.
6

M. Juchnowicz, Elastyczne zarzqdzanie kapitatem ludzkim w organizacji wiedzy, Difin,
Warszawa 2007, s. 13.

" 0. Lundy, A. Cowling, Strategiczne zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna
— Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2001, s. 11.
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2. Dzialalno$¢ innowacyjna a kapital ludzki w koncepcji kapitatu
intelektualnego

Kapitat ludzki jest podstawa oraz warunkiem dzialan innowacyjnych
W przedsigbiorstwie, a dziatalno$¢ innowacyjna permanentnie wiaze si¢ z kon-
cepcja kapitatu intelektualnego. Na kapitat intelektualny sktada si¢ kapitat:
ludzki, organizacyjny oraz relacyjny (kapitat klientow)®. W literaturze przed-
miotu istnieje wiele koncepcji kategoryzacji kapitatu intelektualnego. L. Edvin-
sson wyroznit kapitat ludzki i strukturalny, w sktad ktérego wchodzi kapitat
klientow oraz kapitat relacyjny; K.E. Sveiby wskazal na indywidualne kompe-
tencje, strukture zewnetrzng i wewngetrzna; A. Brooking zdefiniowala go jako
aktywa dotyczace ludzi, aktywa rynkowe, infrastruktury i whasnosci intelektual-
nej’.

Kapitat ludzki definiowany jest w koncepcji kapitatu intelektualnego jako
element zintegrowany z czlowiekiem, a zatem skladajacy si¢ z wiedzy, do-
$wiadczenia, indywidualnych kompetencji czy umiejgtnosci pracownikow. Za-
tem sa to zdolno$ci pracownikéw do wykonywania obowiazkéw i zadan, roz-
wigzywania probleméw pojawiajacych si¢ w organizacji oraz umiejgtnos¢ bu-
dowania relacji miedzyludzkich. Dodatkowo kapitatl ludzki jest zrodtem kre-
owania wiedzy w przedsigbiorstwie, a uwidacznia si¢ w innowacyjnosci, twor-
czo$ci oraz otwartosci zatrudnionych. Istotne jednak moze by¢ wewngtrzne
zmotywowanie pracownikow, ich umiejetnosci wdrazania czy przystosowania
si¢ do zmian. Nie stanowi jednakze wtasnosci podmiotu, tylko jest przez niego
wykorzystywany w czasie pracy pracownika, a odejscie zatrudnionego jest
roéwnoznaczne z utrata konkretnych zdolnosci i umiejgtnosci.

Celem wielu przedsigbiorstw, szczeg6lnie tych, ktore realizuja polityke
kapitatu ludzkiego, jest zatrudnienie wykwalifikowanych i kompetentnych pra-

® K. Szopik-Depczynska, W. Korzeniewicz, Kapitat ludzki w modelu wartosci przedsiebior-

stwa, W: Gospodarka. Zarzqdzanie. Srodowisko, red. B. Kryk, B. Czerniachowicz, Zeszyty Na-
ukowe nr 692, Studia i Prace WNEIZ nr 24, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Szcze-
cin 2011, s. 177-204.

® Szerzej na ten temat: S. Kasiewicz, W. Rogowski, Koncepcja zarzqdzania kapitalem intelek-
tualnym, w: S. Kasiewicz, W. Rogowski, M. Kicinska, Kapitat intelektualny. Spojrzenie
z perspektywy interesariuszy, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2006; B. Czerniachowicz, Nowo-
czesne koncepcje zarzqdzania kapitalem Iludzkim, w: Studia i Prace WNEIiZ nr 34, red.
T. Wisniewski, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2013.
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cownikow'?, ktorzy stale podnosza swoje umiejetnosci, kwalifikacje, poszerzaja
kompetencje i rozwijaja si¢. W organizacjach tych proces ksztatcenia i rozwoju
pracownikéw uwazany jest za wazna inwestycje, ktora w przysztosci moze by¢
zrédtem sukcesow™.

Podsumowujac nalezy stwierdzié, ze kapitat ludzki uznawany jest za naj-
wazniejszy element kapitatu intelektualnego, gdyz warunkuje tworzenie i roz-
woj pozostatych form tego kapitalu. Pracownicy bowiem przyczyniaja si¢ do
rozwoju kapitalu organizacyjnego i rynkowego, gdyz wykorzystuja swoje kom-
petencje w dwoch kierunkach: do wewnatrz, tworzac przedsigbiorstwo oraz na
zewnatrz, tworzac relacje z podmiotami otoczenia zewngtrznego.

3. Wplyw kwalifikacji pracownikéw na aktywno$¢ innowacyjna
przemystu w wojewddztwie zachodniopomorskim w 2006 roku

Badaniami ankietowymi obj¢to w sumie 1175 przedsigbiorstw przemysto-
wych funkcjonujacych w wojewodztwie zachodniopomorskim. Dominujaca
grupa podmiotow uczestniczacych w badaniu byty mate jednostki organizacyjne
(43,5%) oraz mikrofirmy (31,1%). Przedsigbiorstw $redniej wielkosci byto
20,4%, a duzych organizacji zaledwie 4,9%. Znaczaca wickszo$¢ analizowa-
nych podmiotow gospodarczych stanowily przedsigbiorstwa krajowe. W tabeli
1 przedstawiono strukture technologiczng badania, ktéra nie odbiega od Sredniej

10 Analizujac definicje poje¢ kompetencije i kwalifikacje, dostrzega si¢ wiele réznorodnych
elementow w nich zawartych, jednak trudno nie zauwazy¢, ze sa to pojgcia bliskoznaczne. Umie-
jetnosci to sprawdzona mozliwo$¢ wykonania konkretnej czynno$ci albo dziatania, czyli prak-
tyczna znajomos$¢ czy tez zdolno$é wykonywania czego$. Umiejetno§¢é mozna rozumieé jako
zdolno$¢ wyuczona (nabyta), w odrdznieniu do zdolno$ci wrodzonych, zwanych talentem. Kwali-
fikacje to ogdt wiedzy i doswiadczenia pracownika, przydatnych i wykorzystywanych na stano-
wisku pracy, czyli jego wyksztalcenie, przygotowanie potrzebne do wykonywania zawodu, row-
niez mozliwosci, subiektywno-indywidualne umiejgtnosci, wiadomosci i sprawno$ci pracownika,
ktére pozwalaja mu na petienie odpowiednich funkcji w procesie pracy. Kompetencje to pojgcie
szersze od kwalifikacji, obejmujace wiedzg pracownika, umiejgtnosci zawodowe, wyksztatcenie,
postawy, zachowania oraz wszystkie jego cechy psychologiczne. Kompetentny pracownik ma nie
tylko kwalifikacje potrzebne do realizacji zadan na stanowisku pracy, ale oprocz niezbednej
sprawno$ci zawodowej, ma takze osobowos$¢, odpowiedni sposéb zachowania sig i konkretne ce-
chy osobowe. Kompetencje to takze zakresy: odpowiedzialnosci, pelnomocnictw, uprawnien,
dziatania organu wtadzy albo jednostki organizacyjne;.

11 p, Louart, Kierowanie personelem, Poltext, Warszawa 1995, s. 142; U. Szambelanczyk, Wy-
ksztalcenie i kwalifikacje zawodowe, W: Zmiany na rynku pracy a ksztalcenie zawodowe, red.
E. Drogosz-Zabtocka, Warszawa 1996, s. 40—43.
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w kraju. Co wiecej z perspektywy proby ilosciowej, badania sg zblizone do tych
prowadzonych przez Gléwny Urzad Statystyczny w omawianej problematyce.

Tabela 1

Struktura przedsigbiorstw przemystowych w wojewodztwie zachodniopomorskim
z punktu widzenia klas technologicznych w 2010 roku (w %)

Poziom technologii Wojewddztwo zachodniopomorskie
Wysoki 2,7
Srednio-wysoki 13,2
Srednio-niski 31,0
Niski 53,1

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie autorskich badan ankietowych.

W tabeli 2 zaprezentowano wptyw kwalifikacji pracownikéw badanych
przedsigbiorstw na dziatalno$¢ innowacyjna w wojewodztwie zachodniopomor-
skim w 2006 roku. 353 przedsigbiorstw wskazuje, ze zatrudnia kompetentnych
pracownikow 1 jest to czynnik o niemalejacym znaczeniu w catym okresie ba-
dawczym. Warto przy tym zauwazy¢, iz 72 podmioty gospodarcze sadza, ze
kwalifikacje zatrudnionych oséb uniemozliwiaja rozwijanie dziatalnosci inno-
wacyjnej na rynku.

Tabela 2
Wartos$¢ parametru przy zmiennej niezaleznej ,,poziom kwalifikacji pracownikow”,

w modelach probitowych opisujacych innowacyjnosci przemystu w wojewddztwie
zachodniopomorskim w 2006 roku (modele istotne statystyczne)

Atrybut innowacyjnosci Parametr %}:‘r%;tz; ts-tsitaﬁtta)r/llt(: kvc\:I:cljrat P>|z| p1 p2

Naktady na dziatalnos¢ | +,653 0,135 4,94 25,23 | 0,00 | 0,45 | 0,22

B+R

Inwestycje w dotych- +,530 0,139 3,85 14,61 | 0,00 | 0,86 | 0,71

czas niestosowane

(w tym):

a) nowe budynki i bu- +,315 0,129 2,45 6,05 0,01 | 0,38 | 0,27
dowle
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Atrybut innowacyjnosci | Parametr E?jlaa‘r%;@; f_t;ta/jglt(: kv(\:/:(;rat P>lz| | p: P2
b) w maszyny i urza- +,427 0,133 3,20 10,23 0,00 | 0,81 | 0,68
dzenia techniczne

Oprogramowanie kom- | +,454 0,132 3,44 11,85 | 0,00 | 0,80 | 0,66

puterowe

Nowe systemy okoto- +,517 0,129 4,00 16,35 | 0,00 | 0,45 | 0,26

produkcyjne

Wspotpraca z krajo- +,399 0,194 2,05 4,48 | 0,04 | 0,10 | 0,05

wymi JBR-ami

Wspdlpraca z zagra- +1,044 0,370 2,82 12,97 | 0,00 | 0,07 | 0,00

nicznymi jednostkami

nauki

Wspotpraca innowa- +,455 0,126 3,60 11,11 | 0,00 | 0,48 | 0,31

cyjna ogotem

p: — prawdopodobienstwo wystapienia danego zjawiska w badanej grupie przedsig-
biorstw,
p, — prawdopodobienstwo wystapienia danego zjawiska w pozostatych grupach przed-

sigbiorstw.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie autorskich badan ankietowych.

W roku 2006 czynnik kwalifikacji pracownikow odgrywat wazna rolg
w funkcjonowaniu przedsigbiorstw z wojewodztwa zachodniopomorskiego,
gdyz jest to element pozytywnie wplywajacy na sktonno$¢ podmiotow do inwe-
stowania w nowa, dotychczas niestosowana dziatalno$¢ innowacyjna (86%
wskazan). Szczegolnie chetnie podmioty deklarowaty swoja cheé ponoszenia
naktadéw na nowe maszyny i urzadzenia techniczne (81% badanych przedsig-
biorstw) oraz na oprogramowanie komputerowe (80%), przy wysokim poziomie
kwalifikacji swojego personelu. Prawie 40% uczestniczacych w badaniu przed-
sigbiorstw wyrazilo sktonnos$¢ do zainwestowania w nowe powierzchnie bu-
dynkow oraz inne przedsigwzigcia budowlane, aby wspiera¢ rozwoj kompeten-
Ccji swojego kapitatu ludzkiego. Moze to $wiadczy¢ o realizowaniu strategii
rozwoju przez badane organizacje opartej na wzmocnieniu aktywnosci innowa-
cyjnej oraz budowaniu potencjatu intelektualnego.

W 2006 roku przedsigbiorstwa deklarujace wysokie kwalifikacje pracow-
nikow dwukrotnie czgsciej ponosity naktady na B+R niz w pozostatej grupie
przedsigbiorstw. Rowniez dwukrotnie czeséciej badane podmioty zatrudniajace
kompetentny personel, wykazywaty cheé¢ implementacji nowych procesow
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technologicznych, a szczegdlnie systemow okotoprodukcyjnych niz w pozosta-
tej grupie jednostek (45% w relacji do 26%).

W badanym okresie wplyw poziomu kwalifikacji pracownikéw badanych
przedsigbiorstw na kooperacj¢ innowacyjna jest rowniez wysoki. Taki zwiazek
mozna zauwazy¢ u prawie potowy respondentéw w analizowanym wojewodz-
twie. Jednakze tylko 10% podmiotéw wskazuje potrzebg wspotpracy z krajo-
wymi JBR-ami, a tylko 7% z zagranicznymi jednostkami naukowymi.

4. Wplyw kwalifikacji pracownikéw na aktywno$¢ innowacyjna
przemyshu w wojewodztwie zachodniopomorskim w 2010 roku

W tabeli 3 przedstawiono wplyw na dziatalno$¢ innowacyjna badanych
przedsigbiorstw w wojewddztwie zachodniopomorskim w roku 2010, jakosci
posiadanego kapitatu ludzkiego opisanego poziomem kwalifikacji pracowni-
kow.

Tabela 3
Warto$¢ parametru przy zmiennej niezaleznej ,,poziom kwalifikacji pracownikow”,

w modelach probitowych opisujacych innowacyjnosci przemystu w wojewodztwie za-
chodniopomorskim w 2010 roku (modele istotne statystyczne)

. s Blad stan- | Statystyka | Chi -

Atrybut innowacyjnosci | Parametr dardowy | t-studenta | kwadrat P>z | p. P2
Naktady na dziatalnos¢ +,394 0,105 3,76 14,39 | 0,00 |0,40| 0,26
B+R
Oprogramowanie kompute- | +,311 0,10 3,12 9,83 0,00 (0,61| 0,49
rowe
Implementacja nowych wy- | +,293 0,101 2,89 8,33 | 0,00 |0,71| 0,60
robow
Implementacja nowych +,412 0,107 3,84 14,64 | 0,00 [0,82| 0,69
procesow technologicznych
(w tym):

a) metody wytwarzania +,238 0,099 2,40 5,78 0,02 /10,56 | 0,46

b) systemy okotoproduk- | +,324 0,106 3,06 9,53 | 0,00 /0,36 | 0,25

cyjne

C) systemy wspierajace +,304 0,115 2,64 715 | 0,01 /0,25| 0,16
Wspoipraca z dostawcami +,225 0,110 2,05 4,27 | 0,04 10,28| 0,21
Wspolpraca z jednostkami +,470 0,183 2,56 7,30 0,01 |0,08| 0,03
PAN
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Blad stan- | Statystyka | Chi -

Atrybut innowacyjnosci | Parametr dardowy | t-studenta | kwadrat

P>z[ | p1 | P2

Wspolpraca innowacyjna +,274 0,101 2,72 7,43 | 0,01 (0,46 0,35
ogblem

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie autorskich badan ankietowych.

Sklonnos¢ do ponoszenia naktadow na sfer¢ B+R w przedsigbiorstwach
wskazujacych na budowanie odpowiedniego potencjatu kapitatu ludzkiego jest
czynnikiem stabilnym w czasie i dlugofalowym. W calym okresie badawczym
jest to wazna determinanta sktaniajaca do prowadzenia dziatalnosci badawczo-
rozwojowej i wskazuje na gotowo$¢ przedsiebiorstw funkcjonujacych w anali-
zowanym wojewodztwie do ponoszenia naktadéw na te sferg. Zardéwno w 2006,
jak i w 2010 roku, mozna zauwazy¢, ze szanse na realizacje nakladow B+R
przez badane organizacje przemystowe sa dwukrotnie wyzsze niz w pozosta-
tych grupach podmiotow (45% w relacji do 22% oraz 40% do 26%). Niestety
nalezy tu wspomnie¢ o nickorzystnej tendencji — spadku zainteresowania
w okresie badawczym sfera badawczo-rozwojowa oraz mniejsza sktonnoscia do
wydatkow w tym zakresie. Moze to wynikaé¢ z sytuacji gospodarczej kraju, ale
rébwniez Z niewystarczajacych programéow wsparcia innowacyjnosci przedsie-
biorstw. Na pewno jest to element, ktéory powinien budzi¢ niepokdj zarowno
wsrod wiadz, jak 1 samych przedsigbiorcow.

Bardzo pozytywna tendencja jest wptyw kompetencji pracownikow bada-
nych organizacji na ch¢¢ implementacji nowych procesow technologicznych —
taka postawe deklaruje 82% podmiotow w badaniu w 2010 roku. Wdrazanie
nowych proceséw wiaze sie gldwnie z checig inwestowania w nowe metody
wytwarzania (56%), systemy okotoprodukcyjne (36%) oraz systemy wspieraja-
ce (25%). Jest to bardzo korzystne zjawisko, pokazujace, ze analizowane orga-
nizacje zaczynaja dostrzega¢ mozliwo$¢ budowania swojej konkurencyjnosci na
podstawie 0 wspomagania swojego kapitatu ludzkiego réwniez infrastruktura
wewngtrzng. Pozytywnie rowniez nalezy oceni¢ sklonno$¢ badanych przedsig-
biorstw do finansowania i wdrazania oprogramowania komputerowego (61%)
oraz implementacji nowych produktow (71% wskazan), co moze $wiadczy¢
0 pozytywnym nastawieniu zarowno na klienta wewnetrznego (pracownikow),
jak 1 zewnetrznego (zaspokajanie potrzeb i preferencji swoich odbiorcow). Po-
zwala to na budowanie odpowiednich relacji z nabywcami wyrobow oraz
ksztaltowanie reputacji na rynku. Jest to kolejny element tworzenia kapitatu in-
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telektualnego w badanych przedsigbiorstwach, ktéry tak istotny jest w realizacji
aktywnosci innowacyjnej.

W drugim objetym badaniem okresie, rowniez nalezy zauwazy¢ pozytyw-
ny wptyw poziomu kwalifikacji pracownikow przedsigbiorstw przemystowych
wojewodztwa zachodniopomorskiego na kooperacj¢ innowacyjna. Az 46%
podmiotow deklaruje che¢é wspodtpracy z réznymi organizacjami w swoim otO-
czeniu, jest to wprawdzie delikatny spadek w poréwnaniu do poprzedniego
okresu badawczego, jednak nalezy to zinterpretowaé, ze odsetek podmiotow
jest tak porownywalny. Bardzo interesujace jest uzyskanie dodatnich korelacji
w modelach probitowych dla wspélpracy badanych przedsigbiorstw z nowymi
jednostkami na rynku. Zmiana ukierunkowania checi kooperacji analizowanych
podmiotow gospodarczych, §wiadczy o wigkszym zwrdceniu uwagi na otocze-
nie konkurencyjne, w tym na wspolprace z dostawcami (28% wskazan). Skton-
no$¢ do wspotpracy z jednostkami PAN, w 2010 roku zadeklarowato 8% bada-
nych organizacji. Moze to §wiadczy¢ o potrzebie przedsigbiorstw funkcjonuja-
cych w wojewodztwie zachodniopomorskim, zatrudniajacych wykwalifikowa-
nych pracownikow, do nawiazania $cislejszych i bardziej dtugotrwatych relacji
z otoczeniem w celu prowadzenia prac badawczo-rozwojowych lub korzystania
z wynikéw takich badan innych podmiotéw. Moze sig to przektada¢ na genero-
wanie nowych pomystow oraz wprowadzanie nowych produktow, ktore przy
odpowiedniej wspolpracy z dostawcami i innymi kooperantami, moze przyczy-
nia¢ si¢ do podwyzszania jakosci oferowanych produktow, ktore wytwarzane sa
z odpowiedniej, akceptowalnej przez strony jakosci surowcow i potproduktow.

Podsumowanie

Powiazanie dziatalno$ci innowacyjnej z wysokimi kompetencjami pra-
cownikow w przedsigbiorstwach przemystowych moze wptywaé na skuteczne
wdrazanie innowacji, a przy odpowiedniej infrastrukturze wewnetrznej oraz re-
lacjach z otoczeniem zewngtrznym pozwoli na budowanie pozycji konkuren-
cyjnej opartej na kapitale intelektualnym.

Zaprezentowane w artykule badania wskazuja, ze w przedsigbiorstwach
wojewodztwa zachodniopomorskiego aktywno$¢ innowacyjna mocno powiaza-
na jest z jakoscia kapitatu ludzkiego. Poziom kwalifikacji pracownikéw mocno
determinuje dziatalno$¢ innowacyjna badanych organizacji, szczegdlnie doty-
czy to implementacji nowych procesow technologicznych, ktore w calym okre-
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sie badawczym uwazane sa za niezwykle istotne. ROwnie wazne w pobudzaniu
dzialalno$ci innowacyjnej analizowanych podmiotow sa naklady na sfer¢ B+R
(45% w pierwszym okresie badawczym; 40% w drugim) oraz inwestycje w
oprogramowanie komputerowe (80% i 61%). Cho¢ zauwaza si¢ tendencje spad-
kowa zainteresowania tymi czynnikami, jednak moze by¢ to spowodowane sy-
tuacja gospodarcza w kraju, nastawieniem przedsigbiorcow do $wiatowego kry-
zysu.

Pozytywnie nalezy rowniez oceni¢ poziom wspotpracy innowacyjnej 0go-
tem, gdyz zar6wno w 2006, jak i 2010 roku, prawie potowa badanych przedsig-
biorstw deklaruje che¢é kooperacji z roznymi podmiotami otoczenia blizszego
i dalszego. Zmienia si¢ jednak kierunek tej wspotpracy, gdyz podmioty coraz
mocniej doceniaja relacje w otoczeniu konkurencyjnym, glownie wskazujac na
kooperacje ze swoimi dostawcami. Do tego mozna jednak doda¢ zwrdcenie
uwagi na bezposrednich klientow i che¢ podnoszenia swojego wizerunku wéréd
odbiorcow (71% badanych podmiotow wskazato che¢ implementacji nowych
wyrobow w 2010 r.).

Interesujace jest rowniez to, ze w kolejnym okresie badawczym (2010 r.)
nie ma pozytywnych korelacji pomigdzy wyksztalceniem pracownikow
a sktonnoscia do kooperacji z JBR-ami czy z zagranicznymi jednostkami na-
ukowymi. Wazne zatem wydaje si¢ by¢ wskazanie odpowiednim wiadzom kie-
runkéw mozliwego wsparcia dla podmiotéw gospodarczych funkcjonujacych
w wojewddztwie zachodniopomorskim, aby programy skierowane do pobudza-
nia aktywnosci innowacyjnej rOwniez zachgcaty do szeroko rozumianej koope-
racji innowacyjnej, zarbwno w kraju, jak i poza jego granicami. Dzigki temu
mozna pobudzi¢ organizacje do wigkszego zainteresowania nie tylko budowa-
niem optymalnych kompetencji kapitatu ludzkiego dopasowanych do kompe-
tencji danej organizacji, ale rowniez generowaniu korzysci z prowadzenia dzia-
fan w sferze B+R czy wspolpracy innowacyjnej. Pozytywne nastawienie bada-
nych podmiotéw na aktywnos$¢ innowacyjna, powiazanga z budowaniem poten-
cjatu kapitatu ludzkiego oraz sieci relacji, przyczyni si¢ do tworzenia mocnego
kapitatu intelektualnego oraz rozwoju badanego regionu.
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THE QUALITY OF HUMAN CAPITAL AND INNOVATION ACTIVITY OF IN
ZACHODNIOPOMORSKIE REGION

Summary

The aim of the article is to present the theoretical aspects of human capital,
knowledge and professional qualifications and their impact on innovation activity in
Western Pomerania. The methodological part was based on the material collected from
the survey conducted on a group of 1175 industrial companies from the West Pomerani-
an in 2006-2010. Verifications of the assumed hypothesis was based on logit modeling,
which is based on the theory of probability. Interpretation and evaluation of the present-
ed phenomena confine to show positive or negative sign in the structural form of differ-
ent models. A positive sign, which is present in the main parameter is described as sig-
nificantly higher probability of occurrence of a given phenomenon in a group of indi-
viduals than in the rest of the group together, and the negative sign is the opposite phe-
nomenon. Innovative activity in Western Pomerania is strongly determined by the quali-
ty of human capital.

Our results indicate a gradual evolution of the industrial system in the region in
the context of the staff policy. The use of the probit model allows us to understand the
regional specificities in this area and outline a set of factors responsible for its conduct.

Keywords: human capital, innovation, industry, region

Translated by Barbara Czerniachowicz
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Streszczenie

W artykule dokonano oceny systemu szkolen i rozwoju pracownikow na
przyktadzie pracownikéw przedsigbiorstw funkcjonujacych w ramach Gole-
niowskiego Parku Przemystowego (GPP). Nalezy podkresli¢, ze Kapitat ludzki
staje si¢ w dzisiejszym $wiecie coraz cenniejsza warto$cia. Rozwoj firmy reali-
zuje sig¢ poprzez: ciagla naukeg, zwigkszanie potencjatu pracownikow, za-
rzadzanie ich wiedza, dbanie o ich ciagly rozwoj i wdrazanie kultury samo-
ksztalcenia oraz umiejetne gospodarowanie kapitatem ludzkim i organizacyj-
nym.

Celem pracy jest wskazanie oczekiwan co do szkolen pracownikow wy-
branych przedsigbiorstw na terenie GPP.

Stowa kluczowe: polityka personalna, szkolenia, rozwdj
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Whprowadzenie

W ostatnich latach odpowiednie zarzadzanie potencjatem spotecznym or-
ganizacji uzyskato wysoka range w $wiecie biznesu. Jest to efekt wielu czynni-
kow, do ktorych naleza przede wszystkim'™:

2)

b)

d)

f)

intensyfikacja migdzynarodowej konkurencji — przez co konieczny jest
staty wzrost wydajnosci i produktywnosci, co skutkuje poszukiwaniem
przez organizacje coraz bardziej doskonatych sposobow zarzadzania;
wzrastajaca ztozonos$¢ i coraz wigksze rozmiary organizacji sprawiaja,
ze coraz trudniej jest nimi efektywnie zarzadza¢, aby moc to robic¢ sku-
tecznie konieczne staje si¢ traktowanie uczestnikow organizacji jako
jej zasobu strategicznego oraz powiazanie kwestii osobowych z ogdlna
strategia firmy;

wigkszy nacisk na wzrost horyzontalny i sptaszczenie struktur sprawia-
ja, ze organizacja staje si¢ pozbawiona mozliwosci dalszego stosowa-
nia tradycyjnych narzedzi motywowania, takich jak np. awanse zawo-
dowe, systemy finansowego motywowania;

duzy wptyw panstwa na sfer¢ personalnag organizacji wymaga dziatan
dostosowawczych, stad wynika wigksza niz dotychczas koniecznos¢
prowadzenia nowoczesnej polityki personalnej;

wzrastajacy poziom wyksztalcenia spoteczenstwa, rosnace aspiracje
i zmiany w systemach wartosci spoteczenstw wymuszaja zmiane poli-
tyki personalnej;

zmiany w strukturze grup osob czynnych zawodowo w poszczegol-
nych krajach i regionach sa przyczyna prob dostosowan dziatan w ob-
szarze zasobow ludzkich organizacji do coraz czgsciej spotykanych
zjawisk, np. zwigkszony udziat kobiet wérod zatrudnionych.

Wspotczesne przedsigbiorstwa sa coraz bardziej $wiadome korzysci wyni-

kajacych z planowego i celowego rozwoju pracownikow. Poszukaja rozwigzan,
ktére pozwola im na zbudowanie rzeczywistej przewagi konkurencyjnej opartej
na wiedzy i kompetencjach pracownikéw. Coraz intensywniej rozwija sig

wspolpraca srodowisk biznesowych z sektorem edukacji.

1

A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, strategie, procesy, metody, PWE Warszawa

2008, s. 307.
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1. Istota potencjalu rozwojowego pracownikow w organizacji

Rozwoj potencjalu pracownikow to ogdt celowych i systematycznych
dzialan skierowanych do pracownikow wszystkich szczebli hierarchicznych
wspolczesnej organizacji. Proces ten ma na celu ,,wyposazenie ich potencjatu
zawodowego we wlasciwosci niezbedne do wykonywania obecnych i przy-
sztych zadan. W efekcie przyczynia si¢ on do osiagnigcia celow przedsigbior-
stwa i indywidualnych celow pracownika™. Powinno si¢ to sprowadzaé do:
identyfikacji cech, potrzeb, aspiracji, celow pracownika, przekazywania infor-
macji o perspektywach i warunkach ich spelnienia w ramach firmy, wreszcie do
wzajemnego dostosowania oczekiwan i mozliwosci obu podmiotow.

Dziatania te przyjmuja posta¢ okreslonych form szkolenia i doskonalenia
zawodowego, planowania i realizacji karier zawodowych oraz strukturyzacji
pracy.

Aktywno$¢ ta moze mie¢ charakter dorazny i/lub antycypacyjny i zmierza
do wzbogacenia potencjalu pracy zatrudnionych pracownikow o okreslone ce-
chy i wlasciwosci niezbedne dla prawidlowego wykonywania pracy, zar6wno
na obecnie zajmowanych stanowiskach, jak i przysztych, mozliwych czy tez
dopiero planowanych. Potrzeba ksztalcenia tych kwalifikacji ujawnia sig
W szerszym kontekscie zmian zachodzacych w organizacji i jej otoczeniu.

Nalezy podkresli¢, ze potencjat pracownikow w przedsigbiorstwie mozna
podnosi¢ przy wykorzystaniu réznorodnych instrumentow, ktorych wybor jest
uzalezniony z jednej strony od ujawnionych brakéw w potencjale zatrudnionych
pracownikow, a drugiej — przyjetej przez przedsigbiorstwo strategii rozwoju po-
tencjalu pracy pracownikow. Plany rozwoju potencjatu pracy, przygotowywane
pod katem specyficznych potrzeb danej organizacji, ukierunkowane moga by¢
w r6znym stopniu na doskonalenie wiedzy zawodowej i umiejetnosci praktycz-
nych, podnoszenie poziomu §wiadomosci oraz wzmacnianie motywacji do pra-
cy.

Mozna wskazaé na cztery typowe podejscia do realizacji rozwoju w przed-
siebiorstwie®:

— podejmowanie dziatan tymczasowych w zakresie rozwoju potencja-
ha pracownikow,

Tamze, s. 24.
% Tamze, s. 23-25.
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prowadzenie celowej, dlugookresowej polityki rozwoju potencjatu
pracownikow,

podejmowanie selektywnych dziatan ukierunkowanych na rozwoj
okreslonych elementow potencjatu pracownikow,

nabywanie niezbednego potencjatu pracownikéw na zewnatrz fir-
my.

Proces ksztalcenia i rozwoju pracownikow przedstawia si¢ natomiast nastepuja-

co:

sygnalizuje pracownikom, ze firma traktuje ich jak najbardziej po-
waznie,

motywuje pracownikow,

wzmaga zaangazowanie i oddanie pracownikow, gdyz podczas
szkolen jasno przedstawia si¢ im wartosci, do ktorych dazy organi-
zacja, dbajac jednoczesnie o to, by naprawdg rozumieli i wcielali je
w Zycie,

wzmaga identyfikacje¢ z zaktadem, gdyz ludzie lepiej rozumieja cele
i zasady jego dziatania,

poprawia komunikacj¢ interpersonalna,

przyczynia si¢ do petniejszej realizacji ludzkich potrzeb i pragnien
— wybraé pracownika do uczestnictwa w kursie, to zauwazy¢ jego
dobra prace i starania,

wzbogaca pracg — szkolenia daja mozliwo$¢ podejmowania si¢ cO-
raz bardziej ztozonych prac,

pomaga zrozumie¢ dlaczego zmiany sa konieczne i jakie przyniosa
korzys$ci, utatwia ludziom radzenie sobie z nowa sytuacja i Z pro-
blemami, ktére zmiana przynosi,

buduje wizerunek firmy.

. L, , . . . . 4,
Szeroko rozumiany rozwoj zasobdw ludzkich realizuje sig przez .

roznorodne formy szkolenia poszerzajace wiedzg, umiejetnosci
i ksztaltujace zachowania pracownikow,
planowanie i realizacj¢ indywidualnych karier zawodowych.

Biorac pod uwage réznorodne klasyfikacje mozliwych dziatan w zakresie

rozwoju potencjalu pracownikow, mozna wyrdzni¢ trzy gtowne grupy instru-

mentow oddziatywania na jako$¢ $wiadczonej pracy:

4

M. Szymczak, Stownik jezyka polskiego, Warszawa 1988, s. 854.
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a) szkolenie (doskonalenie) zawodowe, realizujace rozwdj przez wzboga-
canie istniejacego potencjatu pracownikow;

b) przemieszczenia pracownicze, prowadzace do rozwoju na drodze har-
monizacji istniejacego potencjatu pracy i warunkow jego wydobycia;

c) strukturyzacja pracy, stuzaca rozwojowi przez stwarzanie warunkow
do wykorzystania potencjatu pracownikow °.

2. Cele rozwoju pracownikéw

Podstawowym celem jaki stawiaja sobie firmy, w konteks$cie rozwoju za-
sobow ludzkich, jest stworzenie warunkéw bedacych zacheta dla pracownikéw
do nauki i rozwoju oraz wypracowania spojnej i zrozumiatej dla wszystkich po-
lityki zarzadzania zasobami ludzkimi i rozwoju osobowego. Kluczowym zamie-
rzeniem tych dziatan jest rozwijanie umiej¢tnosci oraz zachgcanie pracownikoéw
do wlasnego rozwoju, ktory jest efektem indywidualnych aspiracji i mozliwo-
$ci, przy odpowiednim wsparciu ze strony przedsigbiorstwa. Istotne jest stwo-
rzenie takich warunkow, ktore sprzyja¢ bgda wykorzystaniu ukrytego potencja-
hu twoérczego pracownikéw i zwigkszeniu ich zaangazowania w sprawy firmy.
Oznacza to, ze jest mozliwo$¢ uczenia sig, rozwoju i szkolenia w celu doskona-
lenia pracy pracownikow, zespotow i catej organizacji w obszarze realizowane;j
strategii rozwoju przedsiebiorstwa. Dodatkowym argumentem jest nabywanie
i wykorzystywanie nowych umiejetnosci, wiedzy oraz niewykorzystanych do-
tychczas pomystéw do doskonalenia funkcjonowania przedsigbiorstwa i popra-
wy jego pozycji konkurencyjnej na rynku. Wymiernym efektem tych dziatan
powinno by¢ zapewnienie organizacji pracownikow obdarzonych takimi ce-
chami, jakich ta organizacja potrzebuje by osiagna¢ swoje cele. Ponadto istot-
nym elementem jest aktywne wsparcie przedsigbiorstwa w uzyskaniu i utrzy-
maniu przewagi konkurencyjnej przez identyfikacjg, rozwdj 1 wsparcie kluczo-
wych kompetencji pracowniczych. Wskazuje sig, ze cele te zostang osiagnigte,
jezeli przedsigbiorstwo bedzie miato charakter organizacji uczacej sig i bedzie
oczekiwato, by kazdy z pracownikéw miat wiedzg, umiejetnosci i kompetencje

5 A. Pocztowski, dz. cyt. s. 26.
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niezbedne do wilasciwego wykonywania swoich biezacych i przysztych zadan,
a organizacja pracy zapewni maksymalne wykorzystanie ich potencjatu®.

3. Istota szkolen pracownikow

Wspotczesne firmy planuja rozwoj pracownikow na podstawie strategi or-
ganizacji i jej dlugofalowych potrzeb. Najbardziej popularng forma podnoszenia
kwalifikacji sa szkolenia. Ich gldownym celem jest przekazanie fachowej wiedzy
teoretycznej 1 praktycznej oraz rozwo6j umiejgtnosci migkkich. W ostatnich la-
tach, w kontekscie trudnej sytuacji w gospodarce, firmy wprowadzaja nowe
sposoby organizacji szkolen. Naleza do nich wszelkie formy ze wsparciem ze
srodkdw unijnych oraz szkolenia prowadzone przez pracownikéw firmy. Do-
swiadczenia przedsiebiorcoOw wskazuja, ze wsparcie dziatan rozwoju pracowni-
kow na modelu kompetencji i wspdlnych wartosciach oraz jasnych zasadach
i kryteriach stanowi nieodzowny element prowadzonej wspodiczesnie polityki
personalnej.

Kazda organizacja, chcac zapewni¢ dynamiczny rozwoj, powinna rozpo-
zna¢ biezace i strategiczne potrzeby swoich pracownikéw. Tylko dobrze przy-
gotowane plany szkoleniowe gwarantuja odpowiednia efektywnos$¢ i realizacje
przewidzianych celow.

Badanie potrzeb szkoleniowych jest wazne z punktu widzenia rozwoju
kazdego pracownika oraz przede wszystkim z punktu widzenia przedsigbior-
stwa. Wiedza i umiejgtnosci zdobyte podczas szkolenia zapewniaja dynamiczny
rozwoj calej organizacji. Analiza potrzeb szkoleniowych pozwala na doktadne
dostosowanie tematyki szkolen do zindywidualizowanych potrzeb pracowni-
kéw, a tym samym zapewnia lepsze efekty wykorzystania zdobytej na szkoleniu
wiedzy w organizacji. By jednak uzyskac peten obraz kapitatu ludzkiego w or-
ganizacji, a takze by oceni¢ wtasciwie jego potencjat, niezbgdne jest jego odnie-
sienie rowniez do aspektow powiazan miedzy ludzmi, zwiazkow przedsiebior-
stwa z otoczeniem, wynikow ekonomicznych, a takze zwrocenie uwagi na

6
s. 101.

H. Czubasiewicz, Zarzqdzanie zasobami Iludzkimi, Wyd. Akademickie, Warszawa 2001,
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wskazniki odnoszace si¢ do inwestowania w organizacyjng infrastrukturg i/lub
jej wykorzystania’.

By szkolenia przyniosly spodziewane efekty istotne jest zaangazowanie
pigciu podmiotow, tak zwanego kwintetu szkoleniowego: wyzszej kadry kie-
rowniczej (przygotowuje strategi¢ organizacji, strategi¢ szkoleniowa i budzet
przedsigwzigcia), kierownika liniowego (rozpoznaje potrzeby szkoleniowe
w podleglej komorce i uczestniczy w ocenie efektow szkolenia), Kierownika
ds. szkolen (weryfikuje potrzeby szkoleniowe, dokonuje wyboru instytucji lub
0sO6b majacych przeprowadzi¢ szkolenie oraz czuwa nad cato$cia szkolenia),
trenera (przygotowuje program szkolenia i je przeprowadza) i pracownikow
poddanych szkoleniu (uczestnictwo w szkoleniu, zgtaszanie potrzeb rozwojo-
wych oraz ocena efektow szkolenia)®.

4. Ocena mozliwos$ci ksztaltowania rozwoju zawodowego na przykladzie
pracownikow Goleniowskiego Parku Przemyslowego

Na potrzeby niniejszych badan skonstruowano kwestionariusze sktadajace
si¢ z pytan zamknigtych. W probie badawczej projektu uczestniczylo 125 oséb
— pracownikéw administracyjnych rednich i duzych firm® funkcjonujacych na
terenie Goleniowskiego Parku Przemyslowego. Badanie zostato przeprowadzo-
ne od pazdziernika 2013 do czerwca 2014 roku.

Na terenie Goleniowskiego Parku Przemystowego (GPP) funkcjonuje po-
nad 40 firm, o duzym zréznicowaniu produkcji i wielkosci zatrudnienia. Na te-
renie GPP zatrudnionych jest 2600 osob, przy czym ta liczba stale rosnie, gdyz
nowe firmy decyduja si¢ na inwestycje'®. Wéréd firm prowadzacych tam dzia-
falno$¢ sa przedsigbiorstwa z Danii, Belgii, Holandii, Niemiec, Wloch, Tajlan-
dii, Korei, USA i Polski. Zajmuja si¢ one m.in. przetworstwem rolnym, produk-
cja zywnosci, obrobka skor, konfekcjonowaniem i obrobka kamieni dekoracyj-
nych, produkcja przedzy dywanowej, produkcja opakowan tekturowych, wyro-

" A. Budziewicz-Guzlecka, Umiejetnosci praktyczne menedzera XXI wieku w podmiotach

ekonomii spolecznej, W: Menedzer ekonomii spolecznej, red. H. Babis, PTE, Szczecin 2013,
s. 141.
& M. Juchnowicz, T. Rostowski, Podgladanie konkurencji, czyli jak korzystaé¢ z raportéw
0 wynagrodzeniach, Warszawa 2002, nr 21.
Badani wskazali na miejsce pracy przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 50 0sob.
© Diagnoza stanu spoteczno-gospodarczego powiatu goleniowskiego, Wydzial Rozwoju, In-

westycji 1 Promocji, Goleniow 2013.
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boéw z aluminium, tapet, artykutow higienicznych, przyczep i naczep transpor-
towych, laminowanych kadluboéw jachtowych oraz lopat dla silowni wiatro-
wych, asfaltu i betonu, materialow Sciernych a takze logistyka i transportem.

Pierwsze zadane pytanie dotyczyto rozwoju zawodowego; 96% badanych
pracownikoéw planuje swoj rozwdj zawodowy, co zaprezentowano na rysunku
1. Wynik ten nalezy oceni¢ bardzo pozytywnie, gdyz oznacza to wysoka $wia-
domo$¢ koniecznosci ciaglej edukacji i rozwoju.

Czy planuje Pan/Pani swéj rozwéj zawodowy?

4%

m tak

nie

96%

Rys. 1. Czy planuje Pan/Pani swoj rozwdj zawodowy?

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan wérdd losowo wy-

branych pracownikow firm dziatajacych na terenie GPP.

Kolejne pytanie dotyczyto dziataf, jakie podejmuja ankietowani, majacych
na celu ich rozwoj. Okazuje si¢ ze tylko 28% uczestniczy w szkoleniach i kur-
sach, natomiast ponad 39,2% ankietowanych wskazato na edukacjg¢ na uczelni
wyzszej. Wsrod badanych pracownikow tylko 10,4% z nich zadeklarowato brak
jakiejkolwiek aktywnos$ci. Na rysunku 2 przedstawiono sposoby rozwoju zawo-
dowego realizowane przez ankietowanych.
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Jakiego rodzaju dziatania podejmuje Pan/Pani aby rozwijac sie
zawodowo?

10,40%

8,00% 28,00% W yczestnicze w szkolenia, kursach

studiuje
14.40% m czytam ksiazki i prase branzowg,
K )

m czytam poradniki o rozwoju
zawodowym

H nie podejmuje dziatar w tym
obszarze

39,20%

Rys. 2. Co robi Pan/Pani aby rozwija¢ si¢ zawodowo?

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan wéréd losowo wy-

branych pracownikéw firm dziatajacych na terenie GPP.

Nastegpne pytanie dotyczyto motywacji do podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych. Z odpowiedzi wynika, ze gtbwnym motywatorem podnoszacym kwali-
fikacje sa pieniadze (40% ankietowanych udzielito takiej odpowiedzi), nato-
miast dopiero w dalszej kolejnosci praca (21,6%) oraz podobnie — rodzina
(20%) i kariera (18,40%). Na rysunku 3 przedstawiono motywatory do podno-
szenia kwalifikacji zawodowych.
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Co motywuje Panstwa do podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych?

20,00%

40,00% m pienigdze
praca
m kariera

18,40% Hrodzina

21,60%

Rys. 3. Co motywuje Panstwa do podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych?

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan wéréd losowo wy-

branych pracownikéw firm dziatajacych na terenie GPP.

Pozytywnie nalezy si¢ odnies¢ do kwestii dotyczacej postawy pracodaw-
cow. Okazuje sig, ze ponad polowa ankietowanych (55,20%) wskazuje, ze pra-
codawca zachgca do udziatu w szkoleniach, co przedstawiono na rysunku 4.
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Czy Panstwa pracodawca zacheca Was do brania udziatu w szkoleniach?

0,
44,80% ok
55,20% ne

Rys. 4. Czy Panstwa pracodawca zacheca Was do brania udziatu w szkoleniach?

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan wéréd losowo wy-

branych pracownikéw firm dziatajacych na terenie GPP.

Kolejna kwestia jest system nagradzania za wysilek wlozony w rozwoj
zawodowy. Strukturg¢ odpowiedzi przedstawiono na rysunku 5. Wedtug 41,60%
ankietowanych wysitek ten jest odpowiednio nagradzany. Jest to na pewno
dziatanie motywujace zar6wno pracownikéw inwestujacych w rozwoj zawodo-
wy, jak i tych ktorzy dopiero tego rodzaju dziatania planuja. Ponad potowa ba-
danych nie zostata natomiast doceniona w tej kwestii.
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Czy w miejscu pracy wysitek wlozony w rozwoj zawodowy jest
odpowiednio nagradzany?

41,60%
m tak
nie
58,40%

Rys. 5. Czy w miejscu pracy wysitek wlozony w rozwoj zawodowy jest odpowiednio
nagradzany?

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan wérdd losowo wy-

branych pracownikéw firm dziatajacych na terenie GPP.

Badani wskazali takze na czgstotliwos¢ szkolen, okazuje sig, ze najczgsciej
korzystaja z jedenego do trzech szkolen. W ciagu ostatniego roku 80,80% bada-
nych brato udziat w minimum trzech szkoleniach. Ponizej, na rysunku 6 zapre-
zentowano czestotliwos$¢ udziatu w szkoleniach.
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Wi ilu szkoleniach brat Pan/Pani udziat w ciagu ostatniego roku?

20,69%

mod1do3
od4do7

79,31%

Rys. 6. W ilu szkoleniach brat Pan/Pani udzial w ciagu ostatniego roku?

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan wéréd losowo wy-

branych pracownikéw firm dziatajacych na terenie GPP.

Jezeli chodzi o kwestie finansowania, to okazuje si¢ ze w wypadku 64%
badanych udziat w szkoleniu byt finansowany przez pracodawce, co zaprezen-
towano na rysunku 7.
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Czy szkolenie, w ktorym brali Panistwo udziat byto finansowane przez
pracodawce?

36%

m tak

nie

Rys. 7. Czy szkolenie, w ktéorym brali Panstwo udziat byto finansowane przez praco-
dawce?

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan wérod losowo wy-
branych pracownikéw firm dziatajacych na terenie Goleniowskiego Parku

Przemystowego.
Podsumowanie

Kapitat ludzki staje si¢ w dzisiejszym $wiecie coraz cenniejsza wartoscia.
Rozwdj firmy jako inteligentnej organizacji uczacej si¢ realizuje si¢ poprzez:
ciagla nauke, zwigkszanie potencjatu pracownikoéw, zarzadzanie ich wiedza,
dbanie o ich ciagly rozwdj i wdrazanie kultury samoksztatcenia oraz umiejgtne
gospodarowanie kapitatem ludzkim i organizacyjnym.

Nalezy podkresli¢, ze szkolenie pracownikow jest dziataniem ukierunko-
wanym na podnoszenie poziomu ich kompetencji. Tak wigc wszelkie dziatania
rozwojowe powinny by¢ opracowane na podstawie porownania profilu kompe-
tencji pracownikéw z profilem pozadanym (obecnie i W przysztosci). Roznica
pomigdzy tymi profilami jest okre$lana jako luka kompetencyjna. Konieczne
jest wskazanie na metody rozwoju pracownikow, ktore mozna ogolnie podzieli¢
na indywidualne i grupowe. Do indywidualnych mozna zaliczy¢ specjalistyczny
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instruktaz oraz coaching, a wsroéd grupowych najczesciej stosowana metoda sa
szkolenia. Przy identyfikacji potrzeb szkoleniowych najczgsciej wykorzystuje
sig: obserwacje na stanowisku pracy, ankiete skierowang do pracownikow i/lub
przetozonych, wywiad, analizg zdarzen krytycznych. Proces szkolenia powinien
by¢ dopasowany do mozliwosci i potrzeb zar6wno pracownika, jak i organiza-
cji. Planujac te dziatania nalezy przede wszystkim wzia¢ pod uwage cel i zakres
doskonalenia, mozliwe metody rozwoju, koszty oraz czas realizacji. W wielu
przypadkach odpowiedzialno$¢ za rozwoj pracownikow spoczywa na przetozo-
nych, ktdrzy przez organizacje¢ indywidualnych lub zespolowych spotkan prze-
kazuja podwladnym swoja wiedzg i do§wiadczenia, a takze opracowane proce-
dury.
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EVALUATION OF THE TRAINING OF WORKERS IN SELECTED
ENTERPRISES OPERATING IN THE GOLENIOWSKI INDUSTRIAL PARK

Summary

The article presents the system of training and development of employees in the
example of employees of companies operating within Goleniowski Industrial Park. It
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should be emphasized that human capital becomes more and more valuable today's
world value. The company's development is realized through: continuous learning, in-
creasing the potential of employees, manage their knowledge, taking care of their con-
tinuous development and implementation of self-culture and skillful management of
human resources and organization.

The research hypothesis is: The development of employees is the key action aimed
at strengthening the company's competitive advantage in the market is. Also adopted an
auxiliary hypothesis, which states: The condition for development of employees in the
company's tangible and intangible support from the employer.

Keywords: personnel policy, training, development

Translated by Anna Drab-Kurowska
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DYSKRYMINACJA KOBIET NA POLSKIM RYNKU PRACY?

Streszczenie

Sytuacja kobiet na rynku pracy jest wciaz rézna od sytuacji zawodowej
mezezyzn. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej kobiet jest nizszy od wspot-
czynnika aktywnos$ci mezczyzn, a kobiety — najczgsciej lepiej wyksztalcone
i chetniej podnoszace swoje kwalifikacje sa czg$ciej zawodowo bierne. Roznice
pomigdzy sytuacja osob réznej ptci mozna réwniez dostrzec analizujac poziom
bezrobocia — poziom od lat wyzszy dla kobiet niz dla mezczyzn, dlatego posta-
wiono hipoteze, ze kobiety aktywne zawodowo spotykaja si¢ z dyskryminacja
w wielu sytuacjach i na réznych etapach kariery. Celem artykutu jest dlatego
przedstawienie najwazniejszych kwestii zwiazanych z dyskryminacja staty-
styczna kobiet na polskim rynku pracy, rowniez w aspekcie prawnym.

Stowa kluczowe: bezrobocie, rynek pracy, dyskryminacja na rynku pracy,
grupy de faworyzowane

Whprowadzenie

Wedtug prawa polskiego ple¢ nie powinna by¢ kryterium doboru pracow-
nika, mimo to kobiety nadal maja wigksze trudno$ci ze znalezieniem pracy
W Polsce niz mgzczyzni. Wiaze sig to z historycznymi uwarunkowaniami sto-
sunkéw prawnych, spotecznych i ekonomicznych, odrebnoscia obu plci w tych
dziedzinach, a takze z odmienno$cia pozycji m¢zczyzn i kobiet na rynku pracy.
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Zjawisko nieréwnos$ci szans kobiet na rynku pracy wskazuje na znacznie
trudniejszy dostgp kobiet niz m¢zczyzn do zatrudnienia, do niektorych zawo-
dow i form szkolenia, awansu czy tez odpowiedniego wynagrodzenia (mimo
identycznych umiejetnosci zawodowych czy poziomu wyksztatcenia). Celem
artykutu jest przedstawienie najwazniejszych kwestii zwiazanych z dyskrymi-
nacja statystycznag kobiet na polskim rynku pracy, rowniez w aspekcie praw-
nym.

1. Kaobiety na rynku pracy

Rola kobiet na rynku pracy podlega stopniowej ewolucji we wszystkich
krajach Unii Europejskiej. Podejmowanie przez kobiety pracy zarobkowej poza
domem rozpoczglo sie w XX wieku, wczesniej kobiety pracowaly w bardzo
ograniczonym zakresie jako shuzba domowa, szwaczki czy tkaczki'. Wejscie
kobiet na rynek pracy wplyneto na liczbe i strukture zatrudnionych?®. Powszech-

1 Z. Jacukowicz, Nowy swiat pracy, W: Przyszlosé¢ pracy w XXI wieku, red. S. Borkowska,

IPiSS, Warszawa 2004, s. 88.

2 Na poczatku XX w. kobiety wchodzity na rynek pracy tylko tam, gdzie byly miejsca pracy
zwalniane przez me¢zczyzn lub takie, ktorych nie chcieli wykonywaé za nizsze wynagrodzenie
(np. na miejsce wykwalifikowanych mezczyzn-tkaczy zatrudniano niewykwalifikowane kobiety
za odpowiednio nizsza ptacg). W Polsce kobiety jako grupa nie byly rowne m¢zczyznom, a ich
pozycja jako jednostek zalezata przede wszystkim od pochodzenia i statusu materialnego ich ro-
dzin. Jeszcze u schytku XIX w., a nawet w pierwszych latach XX w., najemna praca zarobkowa
kobiet z bylych rodzin ziemianskich, wzglednie inteligenckich z rodowodem ziemianskim, po-
strzegana byta w tym $rodowisku jako wyraz degradacji spotecznej. Kobiety z ,,wyzszych sfer”
miaty efektowne i niepraktyczne wychowanie, natomiast kobiety ,,z ludu” nie miaty wyksztatce-
nia, jak i jakiegokolwiek zaplecza materialnego — obie kategorie kobiet nie byly wiec przygoto-
wane do konkurencji z mgzczyznami na rynku pracy. Podjgcie pracy bylo jednak dla wielu z nich
koniecznym warunkiem przetrwania. Sytuacja przymusowa, w jakiej sie znajdowaty, nie pozwa-
lata im na negocjowanie warunkéw podejmowania pracy zarobkowej; zob. A. Zarnowska, Kie-
runki aktywnosci zawodowej kobiet w Polsce XX wieku (do 1939 roku), w: Kobieta i edukacja na
Ziemiach Polskich w XIX i XX wieku, red. A. Zarnowska, A. Szwarc, Instytut Historyczny UW,
Warszawa 1992; A. Titkow, Kobiety pod presja? Proces ksztaltowania si¢ tozsamosci, W: Co to
znaczy by¢ kobietq w Polsce, red. A. Titkow, H. Domanski, [FiS PAN, Warszawa 1995, s. 22.
Zwigkszyla si¢ tym samym podaz pracujacych na rynku pracy. Stopniowo kobiety zaczgly przej-
mowac nizsze stanowiska kierownicze, zdominowaty zawdd nauczycielek szkot podstawowych i
$rednich, zwigkszyt sig ich udziat w zawodach robotniczych, np. w przemysle lekkim. Podczas 11
wojny $wiatowej zmuszone byly do podejmowania prac w miejscach opuszczonych przez zmobi-
lizowanych mgzczyzn. W latach powojennych i pdzniej, kobiety w obozie socjalistycznym i Eu-
ropie Zachodniej pracowaty niemal powszechnie: ksztalcity sig, podwyzszaly swoja pozycje za-
wodowa 1 obejmowaly stanowiska specjalistow i Sredniego szczebla kierowniczego, zob. Z. Jacu-
kowicz, Nowy swiat..., s. 88.
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na jest opinia o dyskryminacji zawodowej i ptacowej kobiet, jednak zjawisko
takie spotyka si¢ ze sprzeciwem i nakazem réwnego traktowania, ktére znalazto
wyraz w wielu aktach miedzynarodowych.

Przede wszystkim trudno$¢ stanowi podjecie pracy w poszczegdlnych za-
wodach i sektorach gospodarki. Kobiety z dyskryminacja spotykaja si¢ m.in. na
poziomie rekrutacji, dostgpu do awansow, mozliwosci doksztalcania i wynagro-
dzenia za prace. Musza boryka¢ si¢ w wigkszosci z problemami taczenia obo-
wigzkoéw zawodowych i rodzinnych. Te wracajace na rynek pracy po przebytym
urlopie macierzynskim czgsto obarczone sa problemem dezaktualizacji swoich
kwalifikacji, wiedzy i umiej¢tnosci.

W Polsce ogromna przeszkoda jest wciaz stereotypowe spoteczne mysle-
nie ograniczajace rolg kobiety wytacznie do roli matki i Zony, bez zycia zawo-
dowego. W stowianskiej §wiadomosci kobieta nadal postrzegana jest jako ta,
ktora nie musi pracowaé zawodowo, poniewaz ma alternatywne Zrodlo utrzy-
mania, czyli mgza, ma inne predyspozycje niz mezczyzna i dlatego powinna
wykonywac¢ ,,kobiece” prace. Prowadzenie domu i opieka nad dzie¢mi maja by¢
dla niej najwazniejsze. Bycie przystowiowa ,,matka Polka” powinno przynosi¢
satysfakcje zyciowa i zadowolenie. Kobiety maja tez opini¢ gorszych szefow,
a mezczyzni czgsto nie chca pracowac pod ich kierownictwem. Mimo powyz-
szych sugestii, obraz wspotczesnej kobiety ulega stopniowym zmianom. Kobie-
ta XXI wieku coraz czgéciej utozsamiana jest z osoba silna, wyksztatcona i sa-
modzielna, a do tego niejednokrotnie zdolniejsza od mezczyzny. Wzrasta po-
tencjal wartosci kobiet na rynku pracy, ale wykorzystanie tego potencjatu jest
wciaz niepeine. Kobiety coraz czgsciej checa aktywnie uczestniczy¢ w zyciu go-
spodarczym. Wyraznie zmienia si¢ ich rola na rynku pracy a zmiany zachodza-
ce w wykonywaniu obowiazkéw rodzinnych i w formach zatrudnienia umozli-
wiaja kobietom podejmowanie pracy w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu
pracy i zaangazowaniu’.

Konkludujac, poglad, ze kobiety na rynku pracy sa mniej aktywne niz
mezczyzni powoli si¢ dezaktualizuje. Tradycyjne role pelnione przez kobiety
W rodzinie uniemozliwialy im podejmowanie pracy zarobkowej w takim wy-
miarze czasu pracy i zaangazowaniu jak me¢zczyznom. Jak juz wspomniano,

® G. Wegrzyn, Kobiety na europejskim rynku pracy, w: Bezrobocie we wspélczesnych gospo-

darkach rynkowych, red. D. Kopycinska, Katedra Mikroekonomii Uniwersytetu Szczecinskiego,
Szczecin 2006, s. 129.
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kobiety coraz cze$ciej tacza prace zawodowa z obowiazkami rodzinnymi, za$
stosunek m¢zczyzn do obowigzkéw domowych rowniez ulega zmianie™.

2. Dyskryminacja kobiet

W polskim prawie obowiazuje ogdlnie przyjeta zasada, wedle ktorej, za
kazda praceg przystuguje ptaca niezalezna od religii, rasy oraz pici. Placa rowno-
Sciowa mezczyzn i kobiet jest prawnie wymagana w krajach Unii Europejskiej,
w tym takze i w Polsce®. Poza przypadkami, kiedy pracownicy podpisuja jedna-
kowe kontrakty, trudno jest t¢ zasade wcieli¢ w zycie. By pracodawcy respek-
towali zasad¢ rownosciowe] placy (nie omijajac jej przez drobne zmiany
W opisie pracy podczas zawierania umowy o pracg), definicja prawnie przyjeta
powinna zosta¢ poszerzona o zapis dotyczacy rownosci ptac za wykonywana
pracg o rownej wartosci. Szacowanie wartosci wykonywanej pracy jest jednak
niezmiernie trudne. Pomimo propagowania rownych ptac oraz wprowadzeniu
zmian do prawodawstwa w wielu krajach, w tym réwniez w Polsce, kobiety za-
rabiaja najczesciej mniej niz mezczyzni®.

Dyskryminacja statystyczna to zjawisko polegajace na wykorzystaniu cha-
rakterystyk typowych dla danej grupy w ocenie przydatnosci konkretnej osoby
do konkretnej pracy, pomijajac przy tym jej cechy indywidualne’. Do zjawiska
takiego dochodzi w sytuacji, w ktérej pracodawcy nie dysponuja informacja do-
skonata, odnoszaca si¢ do efektywnego wykorzystania potencjalnych kandyda-

Zmiany zachodzace w wykonywaniu obowiazkéw rodzinnych i formach zatrudnienia
umozliwiaja kobietom podejmowanie pracy w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy, ale
istnieje tez duza grupa kobiet samotnych, jedynych zywicielek rodzin lub majacych mezoéw o ni-
skich dochodach, dla ktérych umowa o pracg na czas nieokreslony jest jednym z gtéwnych celow
aktywnosci zawodowej.

Co druga kobieta czuje si¢ dyskryminowana na polskim rynku pracy — dotyczy to przede
wszystkim kobiet 45+ i pracujacych ma umowg-zlecenie lub na czas okreslony (badanie Millward
Brown na zlecenie Work Service); Wptyw na postrzeganie roli kobiety na rynku pracy ma takze
poziom wyksztatcenia — osoby o niskim poziomie wyksztatcenia czgéciej twierdzity, ze zjawisko
dyskryminacji kobiet rzeczywiscie istnieje. Czgsciej o dyskryminacji kobiet na rynku pracy byty
przekonane tez osoby o niskich dochodach i niestabilnym zatrudnieniu (umowa-zlecenie, praca
W niepelnym wymiarze godzin). Dopiero na co dziesiatym stanowisku kierowniczym zasiada ko-
bieta i kobiety w Polsce zarabiaja $rednio az o 20% mniej niz mgzczyzni; Polowa kobiet czuje si¢
dyskryminowana na rynku pracy, http://wyborcza.biz/biznes/1,100896,15578898,Polowa_kobiet_
czuje_sie_dyskryminowana_na_rynku_pracy (30.06.2014).

® 3. Black, Stownik Ekonomii, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2008, s. 411.
" I.E. Kotowska, M. Podogrodzka, Dyskryminacja kobiet na rynku pracy, , Kobieta i Biznes”
1994, nr 2-3, s. 29-35.
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tow do pracy. Teoria tej dyskryminacji popularna byta w latach siedemdziesia-
tych XX wieku, rozwijali ja w publikacjach swoich prac naukowych, m.in.
M. Reich, R. Edwards, D. Gordon® oraz L. Thurow®. Pracodawcy zakladali z
gory, ze kobiety sa mniej efektywne podczas wykonywania swojej pracy niz
mezezyzni. Zatozenie to zostalo przyjete na podstawie analizy przecigtnej pro-
duktywnosci grupy, ktora w duzej mierze czgsto odstawata od rzeczywistosci®.

Statystyczna teoria dyskryminacji jest wynikiem osobistych uprzedzen.
W wielu wypadkach pojawia si¢ rowniez, gdy brakuje takich podstaw (teoria
dyskryminacji kobiet na niedoskonatych rynkach pracy). Drugi przypadek, kto-
ry okre$la to zjawisko jest wynikiem dazenia do minimalizacji kosztow
i maksymalizacji zyskow, a takze regut organizacji pracy w przedsigbiorstwie™.
Wynikiem takiego zachowania moze by¢ brak srodkoéw pienigznych na wdroze-
nie odpowiednich testow kwalifikacyjnych, ktore stuza weryfikacji kandydatow
do pracy przed jej podjeciem. Zamiast prowadzenia rozbudowanych badan
i megczacych rozmow z potencjalnymi kandydatami, pracownicy ograniczaja sig
do zidentyfikowania przeci¢tnych wynikdéw danej grupy spotecznej i przyjmuja
to jako faktycznie funkcjonujacy schemat'.

Przedsigbiorcy najczesciej nie zdaja sobie sprawy z faktycznych przyczyn,
ktore leza po stronie konkretnych pracownikow i ich indywidualnej efektywno-
sci na danym stanowisku pracy. Jedyna taka informacja dostepna dla nich
w trakcie rekrutacji do pracy, sa dane, ktore w mniejszym lub wigkszym stopniu
za$wiadczaja o potencjalnej efektywnosci. Mozna do nich zaliczy¢ informacje,
takie jak staz pracy, wiek, wyksztalcenie oraz zdobyte do tej pory do§wiadcze-
nie w pracy. Czynniki te nie sq wskaznikami realnej efektywnosci, ktora praco-
dawcy chca wykorzysta¢ w danym przedsigbiorstwie. W trakcie zatrudniania
konkretnej, wybranej przez siebie osoby, decyzj¢ swoja podpieraja wybranymi
weczesniej kryteriami oraz subiektywna ocena. Subiektywny element oceny kon-

8 D. Gordon, R. Edwards, M. Reich, Segmented Work, Divided Workers, Cambridge Univer-
sity Press, New York 1982.

® L.C. Thurow, Generating Inequality, The Macmillan Press L.T.D., Londyn 1976.

0| Reszke, Problem nieréwnosci plci w teoriach kapitalistycznego rynku pracy, ,,Studia So-
cjologiczne” 1986, nr 1, s. 144-145.

1. Reszke, Nieréwnosci plci w teoriach. Teoretyczne wyjasnienia nieréwnosci plci w sferze
pracy zawodowej, Polska Akademia Nauk, Instytut Filozofii i Socjologii, Warszawa 1991, s. 106—
107.

12 B, Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja statystyczna kobiet w Polsce i w krajach Unii
Europejskiej, w: Unifikacja gospodarek europejskich: szanse i zagrozenia, red. A. Manikowski,
A. Psyk, Wyd. Naukowe Wydzialu Zarzadzania UW, Warszawa 2004, s. 1.
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sekwencji moze prowadzi¢ do efektu dyskryminacji, pomijajac fakt, ze nie musi
by¢ podparty uprzedzeniami osobistymi®.

Zjawisko statystycznej dyskryminacji wystepuje w najwigkszym stopniu
podczas rekrutacji 0osob na dane stanowisko pracy, przy duzej liczbie chetnych.
Warto réwniez zwroci¢ uwage na to, ze zjawisko to moze przyczyni¢ sig nie
tylko do podjgcia decyzji dotyczacej zatrudnienia lub nie, ale takze do wysoko-
§ci otrzymywanego wynagrodzenia'® oraz dtugosci okresu probnego. Moment,
w ktorym zostaje dokonana pierwsza ocena pracownika, ma czgsto istotny
wplyw na wysoko$¢ zarobkow oraz szybko§¢ awansu. Kobiety, ktore juz zosta-
ty ocenione, przy pierwszym spotkaniu maja duze trudnos$ci, by przetamac ba-
rier¢ wysokos$ci otrzymywanego wynagrodzenia, ktore w wigkszosci Wypadkow
ma charakter uznaniowy. W przypadku, gdy zmieni si¢ pracodawca, ktory nie
bedzie stosowat statystycznej dyskryminacji, to faktyczna produktywnos$¢ wy-
konywanej przez kobiety pracy nie jest oceniana ponownie, pomimo wielu lat
zatrudnienia®.

Wspomniana wczesniej definicja, odgrywa rowniez gtdéwna role w podej-
mowaniu przez przedsigbiorce decyzji dotyczacych rozwoju kapitatu ludzkiego,
0 czym wspomina w swojej pracy L. Thurow™. Przyktadem takiego zjawiska
jest sytuacja, gdy przedsigbiorca niechetnie zatrudnia kobiety w firmach, ktore
stawiaja na inwestowanie w szkolenia zawodowe. Niwelowanie takich szans
zawodowych powoduje, ze kobiety wybieraja glownie zawody, ktore nie wy-
magaja wigkszych umiejetnosci i odpowiedzialnosci, a takze poswigcaja swoj
czas domowi i dzieciom. Statystyczna dyskryminacja, ktora jest stosowana
przez przedsigbiorcow, prowadzi do samospetniajacej si¢ przepowiedni, ktora
ukierunkowana jest na wzmocnienie istniejacych stereotypow’’.

Problematyka tematu, kto i ile czasu poswigca obowiazkom w gospodar-
stwie domowym, a takze zagadnienia dotyczace dyskryminacji w wykonywaniu
prac domowych byly poddawane juz w latach 60. XX wieku wnikliwym anali-

Tamze, s. 2.
W Polsce mowi sig o rozziewie w ptacach ze wzgledu na ptec lub o luce ptacowe;.
B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja statystyczna kobiet..., S. 2.
I. Reszke, Nieréwnosci pici w teoriach..., s. 84-85, 106-107; Zdaniem Thurowa dyskrymi-
nacja kobiet na rynku pracy nie prowadzi do wzrostu przywilejow konsumpcji mgzczyzn, gdyz
niskie zarobki zon, obnizaja standard zyciowy rodzin. Dyskryminacja kobiet ma natomiast cha-
rakter statystyczny, gdyz pte¢ zenska stanowi dla pracodawcoéw wskaznik mniejszej przydatnosci
do lepiej optaconych stanowisk pracy; L.C. Thurow, Generating Inequality...

17 B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja statystyczna kobiet..., s. 2.



Dyskryminacja kobiet na polskim rynku pracy? 111

zom przez ekonomistow. G. Becker™ otrzymat Nagrode Nobla za podjecie pro-
by wiaczenia zagadnienia wykonywanej pracy w gospodarstwie domowym do
ekonomicznych teorii. Dalo to poczatek nowej ekonomii gospodarstwa domo-
wego™. Becker poddat analizie podzial obowiazkéw kobiet i mezczyzn (o takim
samym poziomie inteligencji i wyksztatcenia), zarowno w sferze domowej, jak
i zawodowej. Wskazat na prace jako na czynnik, ktéry w duzej mierze jest
przyczyna powstawania nierownomiernego podziatu pracy. Wyszedt z zatoze-
nia, ze kobiety sprawdzaja si¢ wyjatkowo dobrze w wykonywaniu prac w go-
spodarstwie domowym, z kolei sa gorzej optacane na rynku pracy. W wigkszo-
sci przypadkow, duzo wyzsze wynagrodzenie otrzymuja mezczyzni, co w kon-
sekwencji jest optymalnym dzialaniem dla gospodarstwa domowego. Rozwaza-
nia Beckera mozna podsumowac¢ stwierdzeniem: dom dla kobiet, a praca zawo-
dowa dla mgzczyzn. Ta segmentacja pracy w gldwnej mierze oparta byla na
kalkulacji potencjalnych zyskéw i strat. W polskiej rzeczywistosci matzonko-
wie w gospodarstwach domowych sa zmuszeni do podejmowania decyzji, ktore
z nich (kobieta czy mezczyzna) wezmie urlop macierzynski i wychowawczy.
W wigkszosci przypadkow jest to osoba, ktora zarabia mniej. Wedlug G. Becke-
ra, taki kalkulacyjny argument pozwala wyjasni¢ zjawisko nierdéwnowagi
W czasie, jaka mezczyzni i kobiety poswigcaja na roznego rodzaju prace. W la-
tach 90. XX wieku spotkato sie to z krytyka feministycznych ekonomistek, kto-
re zwrocity szczego6lng uwage na fakt, ze w dlugookresowej perspektywie roz-
wiazanie to nie jest optacalne”. Swoje stanowisko argumentowaty tym, ze gdy
kobiety pozostaja przez dtuzszy okres poza rynkiem pracy, to ich kompetencje
zawodowe stabna, wyksztalcenie si¢ marnuje, ptace spadaja, a staz pracy ulega
skroceniu®.,

Nieréwnosci na rynku pracy byly tez tematem rozwazan E. Phelpsa®
(1972) i K. Arrow”® (1973), ktorzy przedstawili dwa rézne zrédta nierownosci

8 G.S. Becker, The Economics of Discrimination, University of Chicago Press, Chicago
1957.

5. Gustafsson, Neoklasyczna ekonomia feministyczna: garsé¢ przykladéw, w: Ekonomia
i ple¢. Pozycja zawodowa kobiet w Unii Europejskiej, red. A.G. Dijkstra, J. Plantega, Gdanskie
Wyd. Psychologiczne, Gdansk 2003, s. 47.

20" Tamze, s. 49-50.

2L M. Borowska, M. Branka, Réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn a rynek pracy. Poradnik dla
Instytucji Rynku Pracy, projekt wspotfinansowany ze §rodkéw Unii Europejskiej w ramach Euro-
pejskiego Funduszu Spotecznego, Centrum Rozwoju Zasobow Ludzkich, Warszawa 2010, s. 30—
31.

22 E. Phelps, The Statistical Theory of Racism and Sexism, ,,American Economic Review”
1972, nr 62, s. 659-661.
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grupy. Phelps w swojej publikacji zauwazyl, ze zrodta nierownosci na rynku
pracy sa zwiazane z roznicami pomig¢dzy grupami pracownikow, w potaczeniu
z niedoskonata informacja pracodawcow o wydajnosci poszczegdlnych pra-
cownikéw. Przyktadowo pracodawcy zaktadaja, ze mlode pracownice sa mniej
przywiazane do swojej pracy i rynku pracy niz me¢zczyzni, by¢é moze z powodu
wigkszej sktonnosci do angazowania si¢ W wychowanie dziecka. W zwiazku
z tym pracodawcy beda niechetnie inwestowaé w kapitat ludzki kobiet, nawet
jesli kobiety sa zatrudnione w przedsigbiorstwie na rownych stanowiskach jak
mezczyzni. Niezdolnos$¢ pracodawcow do obserwacji prawdziwego przywiaza-
nia jednostki na rynku pracy wymusza na nich poleganie na innej grupie pra-
cownikow — na mezczyznach najczesciej. To sprawia, ze kobietom trudniej jest
osiagna¢ wyzsze stanowiska na rynku pracy.

Arrow” wskazuje nieréwne traktowanie jako wynik znieksztatcen mniej-
szej wariancji w poziomie produktywnosci w grupie wigkszosciowej. G. Aker-
lof?® (1997) takze zauwazyl, Ze nieréwne traktowanie jest wynikiem znieksztal-
cen poznawczych i1 wiaze si¢ z przekonaniem, ze z osobami podobnymi pod
wzgledem spoteczno-kulturowym bedzie sig tatwiej wspotpracowac i lepiej
wpasuja si¢ one w kulturg organizacyjna firmy (ekonomiczna teoria dystansu
spolecznego).

Sytuacja zar6wno kobiet, jak i me¢zczyzn na rynku pracy odzwierciedla
najczesciej genderowy podziat rol: kobiety — panie domu, pilnujace domowego
ogniska 1 me¢zczyzni — glowni zywiciele rodziny. Taka segregacja ze wzgledu
na podzial rol ma wiele negatywnych konsekwencji. Przyczynia si¢ do ostabia-
nia szansy na podjecie pracy przez kobiety, do zatrudniania kobiet na (tylko
i wylacznie) stanowiskach zwigzanych w bliskim stopniu z wykonywanymi
wczesniej pracami domowymi oraz jest czynnikiem, ktory czesto decyduje
0 tym, ze to wlasnie kobiety sa zwalniane w pierwszej kolejnosci. Nalezy przy-
jac, ze ten problem dotyczy kobiet o niskim wyksztatceniu.

3 KJ. Arrow, The Theory of Discrimination, w: Discrimination in Labor Markets, red.
O. Ashenfelter, A. Rees, Princeton University Press, Princeton 1973, s. 3-33.

2% 4, Fang, A. Moro, Theories of Statistical Discrimination and Affirmative Action: A Survey,
w: Handbook of Social Economics, red. J. Benhabid, M.O. Jackson, A. Bisin, vol. 1A, The Neth-
erlands: North-Holland 2011, s. 135.

25 K.J. Arrow, What has Economics to Say about Racial Discrimination, ,,JJournal of Econom-
ic Perspectives” 1998, t. 12, nr 2, s. 91-100.

% G.A. Akerlof, Social Distance and Social Decisions, ,,Econometrica” 1997, t. 65, nr 5,
s. 1005-1027.
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Wedtug Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD)? kon-
trakt spoteczny pici®® jest bariera, ktora przyczynia si¢ do spowolnienia gospo-
darczego. Przyczynia si¢ do zaniku uczestnictwa kobiet na rynku pracy, stanowi
dla kobiet zagrozenie ubdstwem oraz ograniczonym zabezpieczeniem spotecz-
nym, a takze nie daje im szans na rozw0j zawodowy. Argumenty te sg uzasad-
nieniem dla polityki rozwoju Unii Europejskiej, ktora w gtdéwnej mierze ktadzie
nacisk na poparcie rozwoju kobiet — grupy docelowej o wysokim potencjale.
Panstwa Unii Europejskiej w celach strategicznych okreslaja jasno podejscie
spoleczenstwa do sprawy ,,do czego kobiety si¢ nadaja, a do czego mezczyzni”
i wskazuja, ze wlasnie to zjawisko jest przyczyna barier rozwoju Wspolnoty Eu-
ropejskiej (ze wzgledow spolecznych i ekonomicznych)?.

21 ghaping Structural Change: The Role of Women, w: Women and Structural Change: New
Perspectives, OECD, Paris 1994,

%8 Spoteczny kontrakt pici opisuje podzial pracy miedzy kobietami i mezczyznami, ktory
funkcjonuje w danej kulturze, co skutkuje obcigzeniem kobiet wigkszo$cia prac wykonywanych
na rzecz gospodarstwa domowego oraz dzieci i innych 0sob zaleznych, a takze obciazeniem mez-
czyzn praca zawodowa. Mozna traktowaé go jako jawne i ukryte zasady okreslajace relacje mig-
dzy plciami, przypisujac kobietom i mezczyznom inne obowiazki, powinnosci, inny zakres pracy.
Kontrakt pici niesie dla kobiet i mgzczyzn zupehie inne skutki — naktada na kobiety oczekiwania
dotyczace dbania o dom i dzieci a ich funkcjonowanie na rynku pracy jest drugorzedne i trakto-
wane jako ekonomiczna konieczno$é. Na mezczyznach spoczywa z kolei przymus dbania o sta-
bilno$¢ finansowa rodziny oraz spoteczne zobowiazanie do funkcjonowania na rynku pracy, nie-
ograniczania swojej aktywnosci do obowiazkéw domowych, co tym samym uniemozliwia budo-
wanie wigzi emocjonalnych z innymi czlonkami/cztonkiniami rodziny. Podobny podziat obo-
wiazkow zwiazanych z domem funkcjonuje rowniez w rodzinach i zwiazkach, w ktérych obie
osoby pracuja zawodowo (a takze w sytuacjach, kiedy mezczyzna jest osoba bezrobotna — nadal
wigkszo$¢ obowiazkéw domowych wykonuje kobieta).

® Niezalezno§¢ ekonomiczna (réwna) uwarunkowana jest dostepno$cia do rynku pracy.
Stwierdzi¢ mozna, ze sytuacja kobiet w UE w latach 2000-2009 znacznie si¢ poprawila,
a wskaznik zatrudnienia kobiet w Europie w 2010 r. wynosit 62,5% i na 12,5 mln nowych miejsc
pracy 9,8 mln przypadato kobietom. UE chce w 2020 r. osiagna¢ wskaznik zatrudnienia kobiet
i mgzczyzn na poziomie 75%, nalezy jednak jeszcze wigeej uwagi poswigei¢ kobietom a nacisk
szczegodlnie potozy¢ na zatrudnienie kobiet starszych czy samotnych matek, kobiet niepeino-
sprawnych i migrantek oraz kobiet nalezacych do mniejszosci etnicznych. Podkresli¢ trzeba tak-
ze, ze w ostatnich latach wiele panstw europejskich wprowadzito system utatwiajacy godzenie
zycia zawodowego z prywatnym, dlatego skutki sa zauwazalne, lecz nadal na kobiety przypada
znacznie wigcej zajeé zwiazanych z funkcjonowaniem rodziny; Komisja Europejska, Strategia na
rzecz rownosci kobiet i mezczyzn na lata 2010-2015, Komunikat Komisji do Parlamentu Europej-
skiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionow, Brukse-
la 2010; Nowa Strategia na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn na lata 2010-2015, InGaFor dla
Ministerstwa Rozwoju Regionalnego.
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3. Dyskryminacja?

Myslenie w sposob stereotypowy o kobietach, jako o elemencie niepasuja-
cym w sferze zatrudnienia jest przyczyna zjawiska, w ktorym to kobiety sa dys-
kryminowane ze wzgledu na ple¢. W mniejszym stopniu dyskryminacji do-
$wiadczaja rowniez mezczyzni, jednak skala tego zjawiska jest znacznie mniej-
sza. Program Operacyjny Kapital Ludzki na lata 20072013 wskazywal, ze to
whasnie kobiety sa w szczegdlnym polozeniu na rynku pracy®®. W dokumencie
zalecano, by instytucje rynku pracy aktywnie reagowaly na wystepujace hie-
rownos$ci w sferze plci. Nalezy tu wymieni¢ zjawiska takie jak:

1. Zawodowa segregacja — polegajaca na skupieniu si¢ zarOwno mez-
czyzn, jak i kobiet na réznych obszarach rynku pracy w réznych bran-
zach, ktore proponuja nieréwna liczbe zawodow, ograniczona liczbe
awansOw oraz nierownomierne wynagrodzenie; element ten na rynku
pracy wystepuje w dwoch wymiarach: pionowym (wertykalnym) oraz
poziomym (horyzontalnym).

2. Pozioma segregacja — polega na wywyzszeniu mgzczyzn i kobiet
W wybranych branzach i zawodach; przykladem tego stanu rzeczy jest
np. to, ze kobiety pracuja w ochronie zdrowia, a mezczyzni w budow-
nictwie. Segregacja pozioma jest zjawiskiem niestereotypowym, wyni-
ka tylko i wyltacznie z zatozenia stereotypowego wskazujacego, iz za-
rowno kobiety, jak i mezczyzni maja naturalne przesadzajace cechy,
ktore sprawdzaja si¢ w wybranej pracy. Feminizacja zawodowa okre-
sla dominacje¢ kobiet w konkretnym segmencie rynku, np. ustugi opie-
kuncze. Polska charakteryzuje si¢ zjawiskiem, w ktérym najbardziej
sfeminizowanymi sektorami w zatrudnieniu sa edukacja i opieka spo-
leczna, natomiast zdominowanym przez mgzczyzn sektorem jest bran-
za budownictwa. Zawody wykonywane przez kobiety sa o wiele mniej
platne i sa nizej cenione od zawodow wykonywanych przez mezczyzn.
Gdy mezczyzna awansuje w branzy przeznaczonej w duzej mierze dla
kobiet okresla si¢ mianem ,,szklanych ruchomych schodéw”. W Polsce
zjawisko to jest bardzo dobrze znane i uwidacznia si¢ w sektorze edu-
kacyjnym,; stanowisko dyrektorow szkot czy kuratorow oswiaty mez-

% program Operacyjny Kapital Ludzki, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa
2007, s. 12.
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czyzni zajmuja nieproporcjonalnie do skali zatrudnienia, to znaczy na
poziomie mniejszym niz 60%°'. W sytuacji, gdy 83,7% nauczycieli
w szkotach podstawowych, 74,4% w gimnazjach i 66,3% w szkotach
$rednich stanowig nauczycielkigz, 43,1% wyktadowcow na uniwersyte-
tach to rowniez kobiety oraz 24,5% profesoréw akademickich®. Zja-
wisko ,,szklanych ruchomych schodéw” oparte jest na stereotypowym
przekonaniu, ze to wlasnie mezczyzna latwiej podejmuje decyzje,
a stanowisko o tak wysokiej randze jest dla niego bardziej odpowied-
nie niz dla kobiety; mechanizmy te jednak nie dziataja na odwroét, czyli
w wypadku kobiet, ktore pracuja w zawodach zdominowanych przez
mchzyzn34.

3. Pionowa segregacja — w gtownej mierze polega na probie zdefiniowa-
nia hierarchii zatrudnienia przy udziale kobiet i mg¢zczyzn. To whasnie
mezezyzni zajmuja w wigkszosci Wypadkow stanowiska kierownicze
a kobiety — stanowiska pomocnicze o nizszym prestizu, mimo ze ko-
biety w Polsce srednio sa lepiej wyksztatcone od mgzczyzn 1 mocniej
zmotywowane do uczenia si¢ przez cate zycie. W roku akademickim
2012/2013 kobiety stanowity 58,7% ogotu osob na studiach, 65,3% —
konczacych studia (2011/2012), 70,5% o0sob studiujacych na podyplo-
mowych studiach, 54,4% na studiach doktoranckich stacjonarnych,
48,6% na niestacjonarnych®. | Szklanym sufitem” dlatego okresla si¢
bariery awansu kobiet, ktore sa niewidoczne na stanowiskach kierow-

%1 W szkolach podstawowych 22% mezczyzn jest dyrektorami, 31% w gimnazjach, 42%
w szkotach $rednich, Komisja Europejska/EACEA/Eurydice, Key Data on Teachers and School
Leaders in Europe (Kluczowe dane dotyczqce nauczycieli i dyrektoréw szkét w Europie), Raport
Eurydice, Luksemburg 2013, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, s. 123.

82 Tamze, s. 90.

% Sposrod ogodtu nauczycieli akademickich szkot wyzszych kobiety stanowily 43,1% (44,3
tys.). Na stanowiskach profesora w polskich uczelniach pracowato 5954 kobiet, co stanowito
24,5% ogotu zatrudnionych na tego typu stanowiskach. Wigkszy odsetek kobiet wystapit wsrod
0s0b zatrudnionych na stanowisku docenta (31,5%), adiunkta (44,7%) oraz asystenta (53,7%);
Szkoly wyzsze i ich finanse w 2012 r., GUS, Warszawa 2013, s. 43.

34 M. Borowska, M. Branka, Réwnosé szans kobiet i mezczyzn..., S. 35.

3 Szkoly wyzsze..., S. 32, 38, 89; dla porownania, w 2011 r., wyzsze wyksztalcenie miato
18,8% kobiet (14,6% mezczyzn), wigeej tez ukonczyto inny typ szkol, oprocz zasadniczych za-
wodowych — 27,8% mezcezyzn (15,9% kobiet), Wyniki Narodowego Spisu Powszechnego Ludno-
Sci i Mieszkan 2011, Podstawowe informacje o sytuacji demograficzno-spofecznej ludnosci Polski
oraz zasobach mieszkaniowych, GUS, Warszawa 2012, s. 13. 61,9% 0sob z wyzszym wyksztalce-
niem mieszkajacych na wsi to kobiety (38,1% megzczyzn), natomiast w miastach stanowia 58,4%
0s0b z wyzszym wyksztatceniem (41,6%), Wybory Sciezki ksztalcenia a sytuacja zawodowa Pola-
kow, GUS, Warszawa 2013, s. 25-26.
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niczych w firmie, co jest niezalezne od stopnia wyksztatcenia, do-
$wiadczenia oraz stazu. Praktyka wskazuje, ze $rednio kobiety musza
pracowac przecig¢tnie 3,8 roku dluzej niz mezczyzni, by awansowaé na
wyzsze stanowisko® lub ich kariera zawodowa zamyka si¢ wraz
z mozliwo$cia otrzymania awansu®’. Kolejnym przejawem pionowej
segregacji sa ,,Sciany szklane”. To wtasnie mgzczyzni dominuja na sta-
nowiskach decyzyjnych, centralnych, prestizowych oraz dajacych
szanse awansu. Kobiety pracuja na stanowiskach peryferyjnych
0 mniejszym prestizu, na ktérych uwidaczniajg si¢ stereotypowe, natu-
ralne ich cechy powotane do sprawowania opieki, troski, wspierania
(asystentki, sekretarki). Kobiety nie maja mozliwo$ci zdobywania no-
wych kompetencji kierowniczych i zarzadczych, a ich mozliwos$ci na
awans ze stanowiska asystenckigo na centralne sa bardzo mate®®.
Obecnie jako najtrudniejsza przeszkodg i przejaw dyskryminacji uwaza si¢
,.szklany klif”, termin uzyty przez profesoréw M. Ryan i S. Haslam® z Uniwer-
sytetu w Exeter w roku 2004, dotyczacy sytuacji tych kobiet, ktére pomimo
sukcesu w rolach tradycyjnie przypisywanych megzczyznom sa narazone na
wigksze ryzyko utraty pracy i bycia ocenianymi jako mniej kompetentnymi
Z racji ich pici.

4. Plany dzialan na rzecz rownosci kobiet i m¢zczyzn na rynku pracy

Zaroéwno Polska, jak i Unia Europejska wykazuja szczegolne zaintereso-
wanie w sferze rownego traktowania kobiet i mgzczyzn. Sze$cdziesiat lat temu
roéwnouprawnienie kobiet i mezczyzn bardziej wynikato z leku dotyczacego
nieuczciwej konkurencji niz z czynnikéw takich jak niekorzystne warunki pracy
dla kobiet. Panstwa Wspolnoty Europejskiej byty odpowiedzialne za stworzenie
istotnych pod wzgledem strukturalnych i instytucjonalnych warunkéw niezbed-
nych do wprowadzania polityki rownych szans. Pierwszymi z nich byty zalece-

% B. Chotuj, Polityka réwnosci plci. Polska 2007. Raport, Program Narodéw Zjednoczonych
ds. Rozwoju (UNDP), Warszawa 2007, s. 39.

8 K. Slany, J. Struzik, K. Wojnicka, Gender w spoteczenstwie polskim, Wyd. NOMOS, Kra-
kéw 2010.

38 M. Borowska, M. Branka, Réwnosé szans kobiet i mezczyzn..., S. 35.

¥ M.K. Ryan, S.A. Haslam, The Glass Cliff: Evidence that Women are Over-Represented in
Precarious Leadership Positions, ,,British Journal of Management” 2005, nr 16, s. 81-90.
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nia, dyrektywy i programy dzialania, ktére okreslone zostaty w sposob jasny
i konkretny. W duzej mierze dotyczyly skoncentrowania wigkszej uwagi doty-
czacej rownego traktowania zar6wno mezczyzn, jak i kobiet. Gtéwnym celem
istnienia tych zalecen byly dzialania podejmowane na rzecz ulepszenia i popra-
wy sytuacji kobiet na rynku pracy. Dyrektywy te przestaly by¢ stosowane jako
wylacznie odrgbna polityka. Rownosciowe programy zalecaly podejscie do ko-
biet przy zastosowaniu og6lnej polityki rynku pracy.

Narzgdziem politycznym, ktore miato za zadanie wzmocni¢ pozycje kobiet
bylo pozytywne dzialanie stosowane i zalecane przez kraje cztonkowskie. Za-
danie jakie postawila sobie Polska oraz kraje Unii Europejskiej nie nalezato do
fatwych, gdyz trudno byto doprowadzi¢ do réwnosci szans na rynku pracy, przy
panujacych nieréwnos$ciach w obszarach pracy nieodptatnej. Nieodptatna praca,
taka jak opieka nad dzie¢mi lub domowe obowiazki, powoduja sytuacje, w kto-
rych kobiety zajmuja tylko i wylacznie drugorz¢dna pozycje¢ na ptatnym rynku
pracy. Zjawisko to stanowi problem, ktory w ostatnim czasie jest przedmiotem
licznych debat. Uczestnictwo kobiet w obszarze catego rynku pracy wymaga
redystrybucji zadan nieodplatnych oraz obowiazkéw miedzy mezczyznami
a kobietami, w wyniku czego uwidacznia si¢ zachodzacy w Polsce proces
zmian, ktory nie jest, oraz w najblizszej przyszlosci nie bedzie, prosty i tatwy do
wdrozenia. Mgzczyzni w sposob niechetny podchodza do tego stanu rzeczy,
takze organizacje ptatnej pracy nie sa na to jeszcze przygotowane. Nalezy pod-
kresli¢, ze proby urealnienia zasady rownosci szans wsérdd kobiet i mezczyzn sa
w Polsce zjawiskiem, ktére wymaga zmodyfikowania w sposob bardziej ela-
styczny calej organizacji pracy oraz wprowadzania programéw dotyczacych
godzenia zycia rodzinnego z zawodowym™.

Wraz z przystapieniem Polski do Unii Europejskiej, przyjgto do realizacji
dyrektywy oraz normy unijne. Polska zobligowana jest przestrzega¢ regulacji
prawnych, ktére obowiazywalty w Unii na rzecz réwnosci szans (rownoupraw-
nienia kobiet i mezczyzn). Srodki prawne mialy za zadanie stworzyé trwate
struktury, ktore zapewniaty szanse rowne dla mgzczyzn i kobiet. Mozna wyroz-
ni¢ trzy rodzaje srodkow, ktore roznia si¢ migdzy soba pod wzglgdem obligato-

0 Ekonomia i ple¢. Pozycja zawodowa kobiet w Unii Europejskiej, red. A.G. Dijkstra, J. Plan-
tega, Gdanskie Wyd. Psychologiczne, Gdansk 2003, s. 137-138; K. Fejfer, Kobiety na rynku pra-
cy, http://www.praca-enter.pl/czytelnia/6318/kobiety-na-rynku-pracy (30.06.2014).
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ryjno$ci panstw cztonkowskich i sa to programy dziatan, zalecenia i dyrekty-
Wy41.

Pierwsza dyrektywa, wprowadzona w zycie jest prawo dotyczace jedna-
kowego wynagrodzenia®, ktorej zadaniem jest wprowadzi¢ zasade rownosci
ptac dla mezczyzn i kobiet, a w szczegdlno$ci rowna place za wykonywana pra-
Ce o tej samej wartosci. Jej gtdowna cecha jest zakaz dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢ przy wynagrodzeniu za pracg o tej samej warto$ci wykonywana przez
mezczyzn i kobiety. Dyrektywa ta ma jednak wiele nieScistosci, gdyz wartosé
wykonywanej pracy jest w wielu przypadkach zdeterminowana przez system
organizacji i klasyfikacji poszczegdlnych prac.

Kolejna dyrektywa®® wprowadza wymog réwnego traktowania zaréwno
mezezyzn, jak 1 kobiet na rynku pracy. Gwarantuje rowne traktowanie
w mozliwosciach zatrudnienia, podnoszenia kwalifikacji zawodowych i uzy-
skiwania awansu. Rowne traktowanie w rozumieniu tej dyrektywy to zakaz ja-
kiejkolwiek dyskryminacji, ze wzgledu na pte¢, posrednio lub bezposrednio od-
noszac si¢ do sytuacji rodzinnej (dzieci) lub stanu cywilnego. Nie mozna jedno-
znacznie stwierdzi¢, ze pte¢ nie moze by¢ w niektérych przypadkach elemen-
tem determinujacym mozliwosci wykonywania zawodu.

Trzecia z kolei dyrektywa® odnosi si¢ do stopniowego wdrazania zasady
odnosnie do réwnego traktowania wérod ustawowych systeméw, ktore zabez-
pieczaja spoleczenstwo. W gldwnej mierze dotyczy to regulacji, ktére maja za
zadanie ochrong¢ w przypadku staro$ci, wypadkdéw przy pracy, inwalidztwa,
choroby, bezrobocia, a takze opieke spoteczna. Dyrektywa ta zakazuje w jaki-

1 Dyrektywy wprowadzaja do stosowania przez kraje unijne obowiazek wdrozenia do usta-
wodawstwa krajowego zmian, ktore sa okre§lone w czasie i zgodne w tresci i wymowie. Progra-
my dziatan i zalecenia sa odpowiedzialne za wprowadzenie polityki Unii Europejskiej
w konkretnych panstwach cztonkowskich. Do elementow, ktore zostaly wczesniej wymienione,
nalezy doda¢ rowniez sie¢ jedenastu instytucji, a kazda z nich odpowiedzialna jest za problemo-
wy obszar. Jednym z wielu srodkow, ktore maja na celu promowanie rownosci szans jest jedna
z unijnych sieci na rzecz rdéwnosci piei.

2 Dyrektywa Rady Unii Europejskiej 75/117/EWG z 10.02.1975 r. w sprawie zblizenia usta-
wodawstw Panstw Cztonkowskich dotyczacych stosowania zasady réownosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet — Dz. Urz. WE L 45 z 19.02.1975, s. 19; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjal-
ne rozdz. 5, t. 1, s. 179; Art. 141 Traktatu o Utworzeniu Wspolnoty Europejskiej (TWE).

3 Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5.07.2006 r. w sprawie wpro-
wadzenia w zZycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i megzczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

* Dyrektywa Rady 79/7/EWG z 19.12.1978 r. dotyczaca stopniowego realizowania zasady
rownego traktowania kobiet 1 megzczyzn w dziedzinie zabezpieczenia spolecznego oraz
86/378/EWG z 24.07.1986 r.
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kolwiek sposdb dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Dotyczy to ustawodawstwa
odnosnie do spotecznego zabezpieczenia, ktorego w swoim zakresie nie obej-
muje ta dyrektywa. Odnosi si¢ do osdb pracujacych na wilasny rachunek
w okreslonej grupie przedsigbiorstw lub sektoréw rynku pracy.

Wazna dyrektywa® jest zasada, ktora w szerszym kontekscie omawia pro-
ces rownego traktowania, w ktorym to kobiety sa przedsigbiorcami lub pracuja
na whasny rachunek oraz inna — dotyczaca urlopéw rodzicielskich®. Ostatnia
dyrektywa dotyczy ochrony kobiet w ciazy, ktérym urodzito si¢ dziecko lub
ktore sa w okresie karmienia piersia®’. Dyrektywa ta zawiera zbiér okreslonych
elementow zabezpieczen, ktore pozostawiaja krajom cztonkowskim mozliwosé
swobodnego podejmowania decyzji w sprawie przyjmowania korzystniejszych
dla kobiet ustalen z zakresu obecnej ochrony*®,

Zalecenia nie maja charakteru $cisle obligatoryjnego dla panstw czton-
kowskich, naleza do tzw. instrumentéw elastycznych®, ktore zalecaja pan-
stwom unijnym wdrazanie konkretnych narzedzi w ramach struktur narodo-
wych. Apeluja do panstw wchodzacych w sktad Unii Europejskiej o mozliwe
wyeliminowanie dyskryminacji, ktorej to kobiety doswiadczaja w pracy zawo-
dowej. Przyjmuja polityke pozytywnych dziatan i promowanie mieszanych za-
wodow. W glownej mierze dotycza eliminacji nieréwnos$ci na rynku pracy
przez dziatania na rzecz wzmocnienia $wiadomosci, kampanii informacyjnych,
badania dotyczace uscislania kierunku kariery zawodowej, zatrudnianiu ptci

% Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE z 7.07.2010 r. w sprawie stoso-
wania zasady rdwnego traktowania kobiet i mgzczyzn prowadzacych dzialalno$¢ na wihasny ra-
chunek.

% Dyrektywa dotyczaca urlopow rodzicielskich 96/34/WE z 3.06.1996 r.

4" Dyrektywa Rady 92/85/EWG z 19.10.1992 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw na rzecz
poprawy zdrowia i bezpieczenstwa pracy pracownic w ciazy, w potogu i karmiacych piersia (10
szczegotowa dyrektywa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG).

® Implementacja wszystkich wspomnianych wezesniej dyrektyw w krajach UE, ich monito-
rowaniem i sprawdzaniem, dotyczacym rownego traktowania w dostgpie do pracy, rownej ptacy,
réwnego traktowania osob pracujacych na wiasny rachunek oraz bezpieczenstwa i zdrowia pra-
cownic w ciazy zajmuje si¢ Wydziat ds. Rownych Szans Komisji Europejskiej. Wydziat ten zostat
powotany do zycia w 1976 r. i byt jednym z cztonow V Dyrekcji Generalnej ds. Zatrudnienia,
Stosunkéw w Przemysle i Spraw Spolecznych, obecnie Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia
i Spraw Spotecznych. Natomiast za monitorowanie ustawodawstwa, ktore dotyczy dyrektyw
w sprawie zabezpieczenia spotecznego odpowiada Wydziat ds. Zabezpieczenia Spolecznego,
Ochrony Socjalnej i Warunkow Zycia, ktéry réwniez wchodzi w sktad V Dyrekcji Generalnej;
Ekonomia i ptec..., s. 139.

4 K. Drela, Praca kobiet a elastyczne formy zatrudnienia w Polsce, w: Ekonomia, t. I, red.
J. Sokotowski, G. Wegrzyn, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu nr 168,
Wyd. Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2011.
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zenskiej na stanowiskach wyzszych oraz udziatu kobiet w organach decyzyj-
nych. Rozwiazywanie problemow dotyczacych rynku pracy ma za zadanie
W sposob bardziej ogolny skupi¢ sig na poprawie pozycji kobiet w organiza-
cjach i przedsigbiorstwach™.

Waznymi czg$ciami unijnej polityki na rzecz rownosci szans sa okre$lone
programy dziatan. Unia Europejska ma za zadanie zapewni¢ srodki i podjac
przedsigwzigcia na rzecz reklamowania okre$lonych polityk wséréd panstw
cztonkowskich. Jeden z programéw dotyczy podejmowania dziatan w zakresie
eliminacji przeszkod prawnych na drodze rownouprawnienia kobiet i me¢zczyzn
oraz ktadzie nacisk na progresywne rozwijanie indywidualnych praw kobiet.
Prawa te maja by¢ realizowane przez dostosowanie si¢ panstw Unii Europej-
skiej do wytycznych i ich rozwijanie. Dyskryminacj¢ posrednia uznano za wia-
$ciwe uzasadnienie mozliwo$ci wejscia na droge sadowa. Dyskryminacja po-
srednia to nierdéwne traktowanie oséb ze wzgledu na pleé, ktore jest spowodo-
wane pozornie neutralnym postanowieniem, zastosowanym kryterium lub pod-
jetym dziataniem, a osoba taka znajduje si¢ lub mogtaby znajdowac sig przez to
w niekorzystnej sytuacji. Taki rodzaj dyskryminacji wiaze si¢ ze szkodliwymi
skutkami réznego rodzaju decyzji, ktore w efekcie koncza si¢ nierownym trak-
towaniem mezczyzn i kobiet. Dyskryminacja celowa lub inaczej zamierzona,
nie jest jednoznaczna z dyskryminacja posrednia. Bariery prawne oraz $rodki
stosowane W tym programie zajmuja si¢ innymi przeszkodami w mozliwosci
realizacji dziatan na rzecz rownych szans dla kobiet, migdzy innymi wplywem
uprzedzen, ktory prowadzi do statej segregacji zawodow wykonywanych przez
kobiety i mezczyzn®,

Dzigki kolejnemu opisywanemu programowi, podejmowane sa bardziej
skonkretyzowane dziatania w ramach roznego rodzaju polityki oraz inicjatywy
w wielu dziedzinach, lecz nadal nie odpowiada za zamierzenia oraz nie wpro-
wadza zadnych konkretnych rezultatéw. Przyktadem stabo$ci zastosowania tego
programu, moze by¢ to, ze nie zdat on egzaminu w okresie recesji po 2008 ro-
ku, kiedy to kobiety jako grupa osob szczegélnie narazona na dyskryminacje
ucierpiala w sposob najbardziej dotkliwy. Podjg¢te zostaly dziatania, ktore mialy
na celu podniesienie wyksztalcenia kobiet, a w gldwnej mierze obalenie trady-
cyjnych wyboréw kobiet, jesli chodzi o kierunki ksztalcenia. Program ten wska-

% Tamze, s. 139-140.
1 Tamze, s. 140.
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zywal rodwniez, ze warunkiem, dzigki ktoremu mozliwe byloby zwigkszenie
rownosci szans zawodowych kobiet, sa dziatania majace na celu zwigkszenie
uczestnictwa me¢zczyzn w pracach domowych, np. kwestia opieki nad dzie¢mi
oraz normy prawne regulujace urlop rodzicielski dla ojcéw — urlop macierzyn-
ski czy ojcowski*’.

Trzeci z kolei program dzialan wprowadza narzgdzia, ktoérych zadaniem
bedzie poprawa sytuacji kobiet w Polsce na rynku pracy. Zalozono w nim, ze
sprawy kobiet nie stanowia odrebnej kwestii, ale sa integralna czgscia wszyst-
kich problemoéw wystepujacych na rynku pracy. Program uwzglednia kwesti¢
rownosci pici w zakresie nurtu gtdownej polityki, w ramach ktérego rowne szan-
se laczy si¢ z wdrazaniem stosowanych polityk i programéw dziatania zar6wno
na szczeblu unijnym, jak i w panstwach czltonkowskich. Kobiety powinny
W sposob efektywny brac¢ udziat w rdznych sektorach rynku pracy, a ich wiedza
powinna by¢ wykorzystywana na réznych stanowiskach. Wymaga to poszerze-
nia ilo$ci narzedzi, ktére sprzyjaja procesowi syntezy pracy na etacie z obo-
wigzkami domowymi. Kolejny program dzialan jest kontynuacja podejscia
W sposob integracyjny. W gtéwnej mierze ma on za zadanie promowanie proce-
su wlaczania réwnych szans do przygotowania, monitorowania i wdrazania
wszelkich polityk, narzedzi i dziatan w spoteczenstwie, na szczeblu lokalnym,
regionalnym i krajowym. Inicjatywy te koncentruja si¢ na problemach réwnych
szans w ulegajacej zmianie gospodarce oraz popieraniu polityki, ktora ma na ce-
lu godzenie zycia rodzinnego zarowno kobiet, jak i m¢zczyzn z praca zawodo-
wa, a takze promowanie rownowagi obu plci podczas podejmowania decyzji®.

Wszystkie wymienione wczesniej inicjatywy oraz narzedzia, ktore sa po-
dejmowane w celu wprowadzenia norm prawnych dotyczacych rownych szans
dla kobiet i megzczyzn sa realizowane oraz rozpatrywane z punktu widzenia
efektow i rezultatdéw. Mozna stwierdzi¢, ze dziatania te nie sa systematycznie

52 Urlop tacierzynski i urlop ojcowski to dwa rozne rodzaje urlopu przystugujace pracowni-
kowi ojcu, ktéry chce sprawowaé opieke nad dzieckiem. Zasadnicza réznica migdzy nimi polega
na tym, ze urlop tacierzynski zalezy od tego czy matka dziecka wréci do pracy i zrezygnuje
z czesci urlopu macierzynskiego, a urlop ojcowski jest udzielany niezaleznie od urlopu macie-
rzynskiego. Od 1.01.2010 r., zgodnie z art. 182-3 § 1 Kodeksu Pracy, pracownikowi — ojcu wy-
chowujacemu dziecko przystuguje prawo do urlopu ojcowskiego. Moze go wykorzysta¢ najp6z-
niej do czasu ukonczenia przez dziecko 12 miesiecy. Urlop ojcowski w 2010 r. i 2011 r. przystu-
giwatl pracownikowi w wymiarze 1 tygodnia (art. 14 ust. 2 ustawy o zmianie ustawy — Kodeks
Pracy oraz niektorych innych ustaw). Od 1.01.2012 r. natomiast urlop ojcowski wynosi 2 tygo-
dnie (art. 182-3 § 1 k. p.), Kodeks Pracy z 26.06.1974 r., Dz. U. z 1998 r., nr 21, poz. 94, z p6zn.
zm.; Ekonomia i ptec..., s. 140.

% Tamze, s. 141.
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wprowadzane. Polska potrzebuje wigcej czasu na likwidacje dawnych struktur,
tradycji oraz stereotypowych postaw, by stworzy¢ catkiem nowe relacje miedzy
kobietami a mgzczyznami zyjacymi we wspdlnocie europejskiej. Glownym za-
grozeniem w realizacji tego celu jest roznica migdzy kobietami i mgzczyznami
w sferze pracy nieodptatnej. Do momentu, gdy problem ten nie zostanie roz-
wigzany, nierownos$ci na rynku pracy nie zostana wyeliminowane. Problem tego
typu probuje si¢ niwelowaé przez progresywne i systematyczne wdrazanie za-
gadnien, takich jak: godzenie zycia rodzinnego z zawodowym, likwidacja hory-
zontalnej i hierarchicznej segregacji na rynku pracy, a takze zwigkszony udziat
kobiet w podejmowaniu odpowiedzialnych decyzji>.

Podsumowanie

Na podstawie przedstawionych wywodow mozna stwierdzi¢, ze w Polsce
nadal widoczna jest dyskryminacja kobiet, a dyskryminacja statystyczna jest
jedna z form dyskryminacji. Przedstawione kierunki dzialan mogtyby pomoéc
W wyeliminowaniu, badz chociaz zminimalizowaniu tego zjawiska w celu row-
nania szans pomiedzy kobietami i mezczyznami w sferze zawodowej. Do naj-
czesciej podawanych sposobow walki ze zjawiskiem dyskryminacji statystycz-
nej kobiet nalezy dlatego: dostarczanie lepszej oraz bardziej wiarygodnej in-
formacji na temat ich faktycznej produktywnosci oraz walka ze stereotypami.
Nalezy jednak pamigtaé, ze proces zmian i odchodzenie od stereotypow zwia-
zanych z kobietami na rynku pracy bedzie dlugotrwaty.
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DISCRIMINATION OF WOMEN IN POLISH LABOUR MARKET?

Summary

The situation of women in the labor market is still different from that of profes-
sional men. The activity rate of women is lower than the participation rate of men.
Women — usually better educated and more likely to raise their qualifications, are often
economically inactive. The differences between the situation of the sexes can also be
seen by analyzing the level of unemployment — the level of years higher for women than
for men, because the research hypothesis is: that active women face discrimination in
many situations and at different stages of their careers. The aim of the article is to pre-
sent the most important issues related to the statistical discrimination of women in the
Polish labor market, also in the legal aspect.

Keywords: unemployment, labour market, labour market discrimination, disad-
vantaged groups

Translated by Karolina Drela
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ZDERZENIE POKOLEN A RYNEK PRACY

Streszczenie

Wyzwanie przed jakim stoja obecni pracodawcy to nie tylko pozyskanie
pracownikéw z oczekiwanymi kwalifikacjami, kompetencjami i umiejgtno-
sciami. Dodatkowym czynnikiem, warunkujacym realizacje celow strategicz-
nych firmy, jest w ostatnich latach takze umiejetno$¢ rozwiazywania problemu,
jakim jest efektywne wykorzystanie potencjatu funkcjonujacych obok siebie
(wspotpracujacych, ale i konkurujacych ze soba) reprezentantéw réznych gene-
racji.

Celem artykutu jest proba udzielenia odpowiedzi na pytania dotyczace
obecnego rynku pracy z perspektywy autoroéw, ktérzy obserwuja te zjawiska
W swojej pracy zawodowej. Rozwazania dotycza zwlaszcza roznic migdzy po-
koleniami aktywnymi na dzisiejszym rynku pracy oraz roli jaka powinny petni¢
uczelnie wyzsze w konteks$cie dyskusji dotyczacych nieadekwatnosci ksztatce-
nia do oczekiwan pracodawcow.

Stowa kluczowe: rynek pracy, pokolenie Y, uniwersytet
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Whprowadzenie

Przeobrazenia zachodzace w spoteczenstwach, zwlaszcza te, ktore obser-
wowac mozna w postawach i1 normach zachowan kolejnych pokolen, budza za-
interesowanie nie tylko z punktu widzenia badan naukowych, ale zwlaszcza ze
wzgledu na ich wptyw na funkcjonowanie gospodarki oraz rynku pracy.

Procesy zachodzace w obszarze rynku pracy nalezy rozpatrywac¢ uwzgled-
niajac wyrozniane w literaturze trzy grupy podmiotow rynku pracy, ktore maja
czesto rozbiezne interesy. Do aktoréw rynku pracy zalicza sig: pracobiorcow
i reprezentujacych ich interes zwiazki zawodowe i organizacje bezrobotnych,
pracodawcow wraz z reprezentujacymi ich interesy organizacjami pracodaw-
cOW oraz instytucje organizujace, regulujace i posredniczace (publiczne i niepu-
bliczne)'. Wymienione wyzej podmioty biora aktywny udziat w procesach za-
chodzacych na rynku pracy. W ramach zbiorowych aktoréw rynku pracy mozna
wyrdzni¢ grupy osob reprezentujacych rézne pokolenia.

Roéznice migdzy przedstawicielami poszczegdlnych generacji, ktorych
przedstawiciele reprezentowac beda rézne grupy aktoréw rynku pracy, moga
powodowa¢ powazne konsekwencje 1 prowadzi¢ do (parafrazujac Samuela
Huntingtona) ,,zderzenia pokolen” — zarowno w relacjach na linii pracodawca —
pracownik, jak i pracownik — pracownik®. Przedstawiciele kolejnych generacji
piastowac¢ beda w spoteczenstwie réznorodne funkcje, a ich wspotdziatanie mo-
ze stanowi¢ kluczowy czynnik gwarantujacy efektywno$¢ spoteczna. Ujmujac
to zagadnienie sensu largo, efektywna kooperacja pokolen przyczyni¢ si¢ moze
do rozwoju gospodarki.

1. Generacje w dzisiejszym spoleczenstwie

Jak wskazuje Leszek Mellibruda, psycholog biznesu, obecnie zyjemy
w $wiecie pigciu pokolen, ktore powinny si¢ ze soba nie tylko komunikowac,
ale i wspotpracowac, co przysparza jednak wielu probleméow®.

System przeplywu informacji o rynku pracy w Toruniu, red. Z. Wisniewski, Wyd. Uniwersy-
tetu Mikotaja Kopernika, Torun 2007, s. 27.
2 S.P. Huntington, Zderzenie cywilizacji i nowy ksztalt ladu $wiatowego, Wyd. Muza SA,
Warszawa 2008, 7-9.
® K. Izdebska, Tajemnicze pokolenie Z. Nowa generacja wkracza na rynek pracy, ,,Kompen-
dium HR 2013”, Grupa Pracuj Solution Sp. z 0.0., Warszawa 2013, s. 36.
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Generacje, ktére wyrdznia si¢ obecnie ze wzgledu na rok urodzenia:

a) 1928-1945 — cicha generacja”, ,,Radio Babies”, ,,Veterans”;

b) 1946-1964 — pokolenie ,,Baby Boomers”, czyli wyzu demograficzne-

go;

c) 1965-1979 — pokolenie X, ,,.Baby Busters”, ,,Post Boomers”, ,,Slacker

Generation”, ,,generacja oboj¢tna”, ,,pokolenie stracone”;

d) 1980-1996 — pokolenie Y, ,,generacja Millenium”, ,,generacja Why”,
»generacja poszukujaca”, ,nastgpna generacja’, ,generacja Net”,
»digital natives”, ,generacja sieci”’, ,generacja Fisteina”, ,,Echo
Boomers”;

e) po 1996 r. — pokolenie Z, nazywane réwniez pokoleniem C (ang.

connected, czyli podtaczony — do sieci), lub ,,iGeneration™,.

Sa to pokolenia, ktore dorastaty w bardzo rdéznych uwarunkowaniach hi-
storycznych i spotecznych, co uksztattowato ich wzorce zachowan, normy kul-
turowe, hierarchi¢ wartosci. Warunki, w jakich generacje te si¢ wychowywaty
maja rOwniez istotny wptyw na ich postawy na rynku pracy.

,Cicha generacja” to pokolenie wychowane w okresie drugiej wojny $wia-
towej i wielkiego kryzysu, charakteryzujace sie konformistyczna postawa, dla
ktorego podstawowym zrodtem informacji byto radio. Sam przydomek wskazu-
je na roznicg¢ migdzy pokoleniem ,,cichym” a kolejnymi, ktore gto$niej wyraza-
ly swoje opinie.

Nastegpne pokolenie wyzu demograficznego, dorastato juz w zdecydowanie
innych realiach — w warunkach wzrostu gospodarczego, nie muszac obawiac si¢
bezrobocia. Przedstawiciele ,,Baby Boomers” wychowywali si¢ w czasach
wielkich zmian, co sprawilo, ze sa bardziej elastyczni i lepiej dostosowuja sie
do nowych warunkéw. Mieli do dyspozycji rowniez bardziej zaawansowana
technologie i mogli cieszy¢ si¢ wolnoscia®.

Generacje X tworza natomiast osoby, ktore swoja karier¢ zawodowa roz-
poczynaly na poczatku lat 90. XX wieku — w okresie recesji i wysokiego bezro-
bocia. Dla urodzonych w latach 1965-1979 podstawowym zrodtem informacji
byta telewizja. Przedstawicieli tego pokolenia cechuje indywidualizm i pesy-

4 Tamze; J. van den Bergh, M. Behrer, Jak kreowac marki, ktére pokocha pokolenie Y, Wyd.

Samo Sedno, Warszawa 2012, s. 21-24; K. Wojtaszczyk, Employer branding, czyli zarzqdzanie

markq pracodawcy, Wyd. Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 2012, s. 21-22; P. Rusak, Czy nalezy

ba¢ sie pokolenia Z?, http://Kariera.pracuj.pl/porady/czy-nalezy-bac-sie-pokolenia-z (20.06.2014).
5 J.vanden Bergh, M. Behrer, Jak kreowac marki..., s. 22.
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mizm. Osoby, ktdre zaliczane sa do pokolenia X sa bardzo aktywne na obecnym
rynku pracy i Stanowia liczne grono pracownikéw (w tym rowniez tych wyz-
szego szczebla). Jest to generacja dorastajaca wraz z rozwojem technologii
i internetu. W opinii ekspertow rynku pracy ,,iksy” to osoby lojalne, ktére przez
lata pracuja dla jednego pracodawcy, zaangazowane (gotowe do pracy w nad-
godzinach) i godne zaufania. Jednak przedstawiciele tego pokolenia moga mie¢
problem w dostosowaniu si¢ do szybko zmieniajacego si¢ srodowiska pracy,
a nowe technologie moga by¢ dla nich bariera’.

Kolejne pokolenie, ktéremu obecnie poswigca si¢ najwigcej uwagi, to ge-
neracja Y, bedaca w wigkszo$ci dzie¢mi pokolenia ,,Baby Boomers”, wycho-
wywana z dbalo$cia o indywidualny rozwoj, przez co jest bardziej krytyczna
i cyniczna. Generacja ta wyrosta w epoce dostepu do internetu i nowoczesnych
technologii. Osoby z tego pokolenia sa przyzwyczajone do ciagtych zmian
(oczekuja ich) i braku pewnosci zatrudnienia, daza do samorealizacji i rozwoju
osobistego bardziej niz do budowania swojej kariery zawodowej. Reprezentanci
pokolenia Y ,,nie zyja po to by pracowac¢, ale pracuja aby zy¢”, dlatego nie inte-
resuje ich ,,wyScig szczurow”, a raczej zachowanie work-life balance, czyli
rownowagi migdzy praca a zyciem osobistym. Cecha charakterystyczna tego
pokolenia jest takze m.in. mniejsze zaangazowanie i lojalno$¢ wobec praco-
dawcy, co oznacza, ze nie beda pracowaé przez kilka lat w jednej firmie
(W przeciwienistwie do ,,iksow”)’.

Ze wzgledu na grupeg docelowa dziatan zawodowych autoréw, szczegdlna
uwage W dalszej czesci artykutu po$§wiecono generacji, ktora obecnie wkracza
na rynek pracy, a zatem pokoleniu Y.

2. Wyksztalcenie a sytuacja pokolenia Y na rynku pracy

Reprezentantow ,.generacji Millenium” charakteryzuje wysoki poziom
wyksztalcenia, co wynika m.in. z danych wskazujacych, ze wskaznik scholary-

¢ A. Smolbik-Jeczmien, Rozwdj kariery zawodowej przedstawicieli pokolenia X i Y w warun-

kach gospodarki opartej na wiedzy, ,,Nierdwnosci Spoteczne a Wzrost Gospodarczy”, zeszyt nr
36, Uniwersytet Rzeszowski Katedra Teorii Ekonomii i Stosunkéw Migdzynarodowych, Rzeszow
2013, s. 229; P. Rusak, X, Y, Z: pokoleniowa bitwa biurowa, w: Przewodnik Pracodawcy
2013/2014, Grupa Pracuj Solution Sp. z 0.0., Warszawa 2013, s. 12.

T A Smolbik-Jeczmien, Rozwdj kariery..., s. 230-231, J. van den Bergh, M. Behrer, Jak kre-
owaé marki..., s. 21-22; P. Rusak, X, Y, Z: pokoleniowa bitwa..., s. 11; K. Wojtaszczyk, Employer
branding..., s. 21-27.
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zacji na poziomie wyzszym w spoteczenstwie polskim z roku na rok wzrasta, co
warto zauwazy¢ rowniez w kontekscie ich sytuacji na rynku pracy. W 2000 ro-
ku zaledwie 12,5% osob w wieku 30-34 lat miato wyzsze wyksztalcenie ($red-
nia dla UE wynosita wowczas 22,4%), natomiast w 2012 roku absolwenci szkot
wyzszych stanowili juz 39,1% tej populacji®.

Odpowiedz na pytanie postawione w tej czgsci artykulu nie jest jedno-
znaczna. Z jednej strony statystyki pokazuja, ze stopa bezrobocia wsrdd osob
w wieku 25-29 lat wzrasta. W Polsce w 2012 roku ksztaltowata si¢ na poziomie
10,4% (w 2008 r. wynosita tylko 6,6%), podczas gdy $rednia dla wszystkich
panstw UE wynosita 10,2% (wzrost z poziomu 5,9% w 2008 r.). Najgorzej sy-
tuacja wygladala w Grecji, w ktorej az 38,1% mtodych, wyksztatconych osob
nie miato pracy®.

Liczby te nie napawaja optymizmem, jednak z drugiej strony nalezy zwro-
ci¢ uwage na kwestig bezrobocia wsrdd osob mtodych, nieposiadajacych wyz-
szego wyksztatcenia'®. Grupa ta jest w jeszcze trudniejszej sytuacji, gdyz w Pol-
sce problemem bezrobocia dotknigtych jest az 42,9% tej populacji w porowna-
niu z wspomnianym 10,4% bezrobociem wérod oséb z dyplomami uczelni wyz-
szych'. Analizujac dane przedstawione przez Ministerstwo Nauki i Szkolnic-
twa Wyzszego w raporcie Szkolnictwo wyzsze W Polsce 2013, mozna stwierdzic,
ze pomimo licznych w ostatnim czasie opinii prezentowanych w mediach, oso-
by mtode, ktére zdobyly wyzsze wyksztatlcenie maja wigksze szanse na znale-
Zienie zatrudnienia w poréwnaniu do 0sob bez wyksztalcenia'®. Co wigcej, we-

8 Weskazniki monitorujqce realizacje strategii Europa 2020. Osoby w wieku 30-34 lata po-

siadajqce wyksztalcenie wyzsze, Gtowny Urzad Statystyczny, http://stat.gov.pl/statystyka-miedzy-
narodowa/porownania-miedzynarodowe/tablice-o-krajach-wedlug-tematow/wskaznikimonitoru-
jace-realizacje-strategii-europa-2020,15,1.html (10.06.2014).

Tamze.

10 Istotny wydaje sie byé rowniez problem wyrdznianej wéréd ludzi mtodych, pozostajacych
bez zatrudnienia, kategorii ludzi niepracujacych, nieuczacych si¢ i nieszkolacych (tzw. NEET,
ang. Not in Education, Employment, or Training). W Polsce wskaznik NEET wsrod osob w wie-
kul5-29 lat ksztaltuje si¢ na poziomie az 15,5%, natomiast w Holandii czy Austrii wynosi ok. 5—
8%. Przytoczone dane wskazuja, ze zaangazowanie absolwentow na rynku pracy po zakonczeniu
edukacji jest niskie i powodowa¢ moze dlugotrwale pozostawanie w grupie 0sdb bezrobotnych,
zagrozonych wykluczeniem spotecznym. Monitorowanie losow absolwentéw uczelni wyzszych
Z wykorzystaniem danych administracyjnych Zaktadu Ubezpieczen Spolecznych. Raport korncowy,
Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2014, s. 9-10.

W Szkolnictwo wyzsze w Polsce 2013, Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, s. 57,
www.nauka.gov.pl/g2/oryginal/2013_07/0695136d37bd577c8ab03acc5¢c59a1f6.pdf (10.06.2014).

12 Tubela 24. Wskazniki zatrudnienia 0sob w wieku 25-29 w krajach Unii Europejskiej wedlug
poziomu wyksztatcenia, W: Szkolnictwo wyzsze w Polsce 2013...
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dlug badan oczekiwah pracodawcow, realizowanych przez Polska Agencje
Rozwoju Przedsigbiorczosci, wyksztatcenie jest jednym z kluczowych wyma-
gan wobec kandydatéw do pracy (obok ptci kandydatéw i ich do$wiadczenia
zawodowego). Mozna zaobserwowacé, ze wyksztalcenie wyzsze jest szczegolnie
istotne dla pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy na stanowiskach kie-
rowniczych i specjalistycznych (dla ponad 50%)*.

Z kolei, wedtug innych badan, m.in. takich jak Kompetencje i kwalifikacje
poszukiwane przez pracodawcow wsrod absolwentow szkot wyzszych wchodzq-
cych na rynek pracy, jednym z kluczowych kryteriow wykorzystywanych w re-
krutacji nowych pracownikéw sa kompetencje osobiste i interpersonalne.
Przedstawiciele pracodawcow zwracali rowniez uwage na kompetencje intelek-
tualne i akademickie, jednak niemniej istotna jest aktywno$¢ studentow juz
podczas studiow i ich zaangazowanie w realizacje¢ praktyk i stazy. Mniejsze
znaczenie dla pracodawcow ma typ ukonczonej uczelni oraz wysoko$¢ oceny na
dyplomie®.

3. System szkolnictwa wyzszego a oczekiwania aktorow rynku pracy

Problemy pracodawcéw zwiazane z rekrutacja sposrod absolwentéw pra-
cownikdéw spelniajacych ich oczekiwania wymaga analizy wieloaspektowe;.
Autorzy zasygnalizuja problem roli edukacji w zakresie przygotowania do wy-
magan rynku pracy.

Z jednej strony absolwenci uczelni wyzszych borykaja si¢ z wysokim po-
ziomem bezrobocia, maja trudnosci z ptynna zmiana swojego statusu z osoby
uczacej si¢ W pracujaca, Swiadcza o tym przytoczone wczesniej dane. Z drugiej
jednak strony pracodawcy sygnalizuja w dostepnych raportach™, ze pozyskanie

13 M. Kocér, A. Strzebonska, Zapotrzebowanie na pracownikéw. Na podstawie badar praco-
dawcow i ofert pracy zrealizowanych w 2013 roku w ramach 1V edycji projektu Bilans Kapitatu
Ludzkiego. Edukacja a rynek pracy — tom I, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, War-
szawa 2014, http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20140523082725/Raport_badanie_
pracodawcow_IVedBKL.pdf?1400826475 (10.06.2014).

% Kompetencje i kwalifikacje poszukiwane przez pracodawcéw wsréd absolwentow szkél
wyzszych wchodzqcych na rynek pracy, Szkota Glowna Handlowa w Warszawie, Amerykanska
Izba Handlu w Polsce, Ernst & Young, http://firma.sgh.waw.pl/pl/Documents/RKPK _raport_
2012.pdf (10.06.2014).

1 Na przyklad: Niedobor talentéw 2013. Wyniki badania, ManpowerGroup, http:/
www.manpowergroup.pl/repository/Raporty/Niedobor/PL/2013_Niedobor_talentow_Raport_Man
powerGroup.pdf (20.06.2014); Kompetencje Polakéw a potrzeby polskiej gospodarki. Raport
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pracownika spetniajacego ich oczekiwania (czgsto niezbyt wygdérowane) jest
procesem niezwykle czasochtonnym i kosztownym oraz obcigzonym ryzykiem
niepowodzenia.

Taka sytuacja na rynku pracy wymaga przeprowadzenia gtebokiej analizy
M.in. stanu systemu edukacji w Polsce (od szkoét podstawowych przez licea,
szkoty zawodowe, az po uczelnie wyzsze). Sytuacja ta przyczynila si¢ rowniez
do przeprowadzenia powazniejszej dyskusji na temat koniecznos$ci (zasadno-
$ci?) redefiniowania roli uniwersytetow. Pracodawcy, eksperci rynku pracy oraz
przedstawiciele uczelni wyzszych zostali postawieni w obliczu dylematu, zmu-
szajacego do udzielenia odpowiedzi na pytanie: czy uniwersytety maja prowa-
dzi¢ nauczanie zawodowe, Czy uniwersytety maja pelni¢ role szkél zawodo-
wych, czy raczej ich zadaniem jest ksztalcenie uczestnikow zycia spotecznego
oraz czy instytucje te maja prowadzi¢ studia masowe i tym samym przecigtne,
czy przeciwnie, maja formowaé¢ ambitng intelektualna elite kraju? (pytanie to
zadat m.in. Rektor Uniwersytetu Warszawskiego prof. Marcin Patys)™.

Uniwersytety od wiekéw pelnily wazna rol¢ w rozwoju spoteczenstw
i kultur europejskich. Cho¢ poglady co do roli jaka instytucje te powinny petnic¢
zmienialy sie, to wciaz jedna z najpopularniejszych idei uniwersytetu jest ta
stworzona przez Wilhelma von Humboldta'’. Idea uniwersytetu zaproponowana
przez tego niemieckiego filozofa oparta byta na nowoczesnych, jak na é6wcze-
sne czasy (i aktualnych rowniez dzisiaj), zasadach:

a) ,jednosci wiedzy” — galezie nauki uzupeltniaja si¢ i sktadaja na wiedze
ogolna, a wiec sa jednakowo wazne (idea $redniowiecznego studium
generale);

b) ,jednosci badan i ksztatcenia” — wedtug W. von Humboldta podsta-
wowym celem nauki jest odkrywanie prawdy, ktére powinno odbywaé
si¢ za sprawa prowadzonych badan naukowych oraz dzigki ksztatceniu
studentow w toku wdrazania ich nie tylko w teorig, ale 1 empirig;

podsumowujqcy IV edycje badan BKL z 2013 r, red. J. Gorniak, Polska Agencja Rozwoju Przed-
sigbiorczosci, Warszawa 2014, http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20140523082
725/BKL_IVed_raport_podsumowujacy.pdf?1400826454 (10.06.2014).

16 E. Bendyk, Uniwersytet nie fabryka, ,,Polityka” 2013, nr 24 (2911), s. 62-63.

' Humboldtowski model uniwersytetu okreslany jest rowniez jako ,niemiecki”, ,liberalny”,
klasyczny”, ,tradycyjny”, na jego wplyw miaty nie tylko pomysty W. von Humboldta, ale
i tworcze oraz praktyczne zastosowanie dorobku myslicieli niemieckiego o$wiecenia. 1. Zako-
wicz, Idea uniwersytetu Wilhelma von Humboldta — kontynuacja czy zmierzch?, ,,Ogrody Nauk
i Sztuk” 2012, nr 2, s. 62—63.
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C) ,jednosci profesoréw i studentow” — profesor nie ma ,,monopolu na

prawde”, a student, w procesie jej odkrywania jest mu ,,rowny”*®,

Ideg te dostrzegat i z cata moca popierat w swoim przemowieniu O dosto-
jenstwie Uniwersytetu prof. Kazimierz Twardowski, wybitny filozof i psycho-
log, tworca lwowsko-warszawskiej szkoly filozofii, ktory podkreslal, ze owo
dostojenstwo Uniwersytetu, wynika nie tylko z tradycji, ale ma zrodto w samej
idei tej instytucji, zgodnie z ktora petni w zyciu spoteczenstwa istotna rolg. We-
dhug tej idei, zdaniem prof. Twardowskiego, rola ,,Uniwersytetu jest zdobywa-
nie prawd i prawdopodobienstw naukowych oraz krzewienie umiejgtnosci ich
dochodzenia”, ponadto Uniwersytet ma nie$¢ ludzkosci ,,$wiatto czystej wiedzy,
wzbogacaé i poglebia¢ nauke, zdobywac coraz to nowe prawdy i prawdopodo-
bienstwa” — instytucja ta ma tworzy¢ zatem ,,najwyzsze wartosci intelektualne,
ktore przypas¢ moga cztowiekowi w udziale®”.

Model humboldtowskiego uniwersytetu byt swoista proba uzyskanie kom-
promisu migdzy teoria i praktyka, autonomia oraz odpowiedzialnoscia wobec
panstwa i spoleczenstwa. Czy idea uniwersytetu sformutowana przez niemiec-
kiego filozofa nie jest zatem nadal idealna odpowiedzia na oczekiwania spote-
czenstwa, ktore stawiane sa tej instytucji? Moze jednak nalezaloby przeformu-
towa¢ model humboldtowski i zmieni¢ ide¢ funkcjonowania uniwersytetow?

Proba rozwiazania problemu moze by¢ uniwersytet trzeciej generacji (na-
zywany rowniez w literaturze uniwersytetem przedsigbiorczym), ktory wediug
zatozen prof. J.G. Wissemy, holenderskiego specjalisty m.in. z zakresu przed-
sigbiorczosci akademickiej i zarzadzania uczelniami, ma realizowac trzeci cel
uniwersytetu, ktorym jest praktyczne wykorzystywanie know-how przez spo-
tecznos¢ akademicka. Ten trzeci cel obejmuje wspotprace dwoch sfer: nauki
i biznesu®. Nalezy przy tym pamietaé, aby sposoby realizacji tych celow,
a przede wszystkim metody ksztatcenia, dostosowane byly nie tylko do realiow
rynku pracy, ale i uwzglednialy przemiany spoteczne — w tym zmiany predys-
pozycji kolejnych pokolen.

Obserwujac dzisiejszy rynek pracy wydaje sie, ze zasadne jest wprowa-
dzenie reformy szkolnictwa wyzszego, zmierzajacej do budowy uniwersytetow

8 Tamze, s. 62-63.

19 K. Twardowski, O dostojeristwie Uniwersytetu, Uniwersytet Poznanski, Rolnicza Drukarnia
i Ksiggarnia Naktadowa, Poznan 1933.

2 Uniwersytet trzeciej generacji. Stan i perspektywy rozwoju, red. D. Burawski, Wyd. Euro-
pejskie Centrum Wspierania Przedsigbiorczosci, Poznan 2013, http://uniwersytetprzedsie-
biorczy.pl/files/Uniwersytet_trzeciej_generacji_publikacja_elektroniczna.pdf (10.06.2014).
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trzeciej generacji, otwartych na potrzeby gospodarki — §wiata biznesu. Dzieki
zastosowaniu tego modelu mozliwe bedzie potaczenie najstarszych idei z dzia-
faniami na rzecz rozwoju spoteczenstw przez wykorzystanie osiagni¢¢ nauki
w praktyce. Prowadzenie takiego ksztalcenia mtodych ludzi, aby potrafili oni
wykorzysta¢ zdobyta wiedze¢ i umieje¢tnosci w praktyce moze by¢ jednym
z elementow powodujacych zmniejszenie dysproporcji pomigdzy oczekiwania-
mi pracodawcow, a oferta absolwentow uczelni wyzszych jako kandydatow do
pracy”.

4. Konflikty migdzypokoleniowe — kooperacja generacji X i Y na rynku
pracy

Z punktu widzenia pracodawcoOw niezmiernie istotne jest dostrzezenie
problemu istniejacych ro6zni¢ migdzypokoleniowych. Obecnie przedstawiciele
poszczegdlnych generacji z reguly reprezentuja rozne podmioty rynku pracy.
Reprezentanci pokolenia X (oraz ,,Baby Boomers™) to w wigkszosci pracodaw-
cy, ktorzy prowadza procesy rekrutacyjne i okreslaja oczekiwania wobec kan-
dydatow do pracy (z reguty wobec przedstawicieli pokolenia Y).

Generacja X, czyli w bardzo duzym uproszczeniu pracoholicy o wysokiej
etyce pracy, lojalni wobec pracodawcy, sceptyczni i jednoczesnie czujni na nie-
kompetencje wsrod wspotpracownikéw, podobnych cech wymagaja od przed-
stawicieli nastgpnych pokolen, ktérzy sa jednak zupetnie inni.

Jednym z obrazujacych te rdznice przyktadéw moze by¢ stosunek tych ge-
neracji do stosowanej przez wielu pracodawcow kultury organizacyjnej firmy
i przyjetego dress code’u. Pokolenie Y czesto nazywane jest generacja ,.klapek
i iPodow”, dla ktorych nie ma nic niestosownego w nieformalnym ubiorze
w pracy — wilasnie w klapkach czy sandatach, ktére zaktadaja do biura. Nie
podporzadkowuja si¢ obowiazujacym standardom i czgsto nie rozumieja zdzi-
wienia i braku akceptacji dla ich ubioru ze strony przelozonych lub wspotpra-

21 Doniosta rola uczelni wyzszych zostala zawarta juz w preambule Ustawy z dnia 13 lipca
1920 r. o szkotach akademickich, ktora przywotuje stowa krola Kazimierza Wielkiego, zyczacego
najstarszej polskiej uczelni, aby byla ,,nauk perta, aby wychowywata ludzi przezornych i dojrza-
tego sadu, cnota zdobnych i w naukach biegltych, a zarazem, aby stata si¢ krynica umiejetnej wie-
dzy, z ktorej mogliby czerpa¢ wszyscy”, Ustawa z dnia 13 lipca 1920 r. o szkotach akademickich,
Dz.U.z1920r., nr 72, poz. 494.
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cownikow z pokolenia X, ktorych z kolei charakteryzuja garnitury i eleganckie
potbuty®.

Obecnie wiele firm stoi przed problemem zatrudniania przedstawicieli po-
kolenia Y i budowania zespotéw, w ktorych pracowaé si¢ beda reprezentanci
réznych generacji — zwlaszcza X 1 Y. Uwagg na to zagadnienie zwraca rOwniez
Jan Fazlagi¢ z Akademii Ekonomicznej w Poznaniu, bedacy specjalista z zakre-
su zarzadzania ludzmi, ktéry uprzedza, ze ktopotéw z zatrudnianiem ,,igrekow”
moze byé wigcej”®. Pracodawcy, podejmujac decyzje o zatrudnianiu przedsta-
wicieli pokolenia Y, aby minimalizowa¢ konflikty, ktore moga tworzy¢ sig
W miejscu pracy, powinni bra¢ pod uwage zalety, wady i oczekiwania przed-
stawicieli tej generacji, ktore przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1

Charakterystyka pokolenia Y — zalety, wady, oczekiwania

Zalety

Wady

Oczekiwania

Naturalna umiejgtnos¢ postu-
giwania si¢ nowymi technolo-
giami (komputery, tablety,
smartfony, itp.) i znajdowania
réznego rodzaju informacji
(zazwyczaj wykorzystujac
przy tym tylko internet)

Brak umiej¢tnosci rozwiazy-
wania problemow niestandar-
dowych, na ktore nie ma od-
powiedzi w internecie, ktory
jest dla nich niemal jedynym
zrodtem wszelkiej wiedzy

Ciekawa i pelna wyzwan praca
— potrzebuja wielu bodzcow,
od ktoérych sa wreez uzalez-
nieni, chca robi¢ rzeczy, ktore
maja znaczenie i zapewnia im
satysfakcje

Przygotowanie do poruszania
si¢ po $wiecie wielokulturo-
wym i pracy w takim srodowi-
sku — wychowywani byli w
warunkach nieograniczonego
dostepu do informacji na temat
r6znych zakatkow Swiata, czg-
sto podrozuja i stosunkowo
dobrze znaja jezyki obce, maja
znajomych na calym $§wiecie
(m.in. dzieki mediom spotecz-
nosciowym)

Roszczeniowo$¢ i niereali-
styczne oczekiwania, nieade-
kwatne do ich umiejgtnoscei i
kwalifikacji, ktore czesto wy-
nikaja z tego, ze zostali wy-
chowani na ,,narcyzoOw”, prze-
konanych o wtasnej wartosci

Partnerskie podejscie w zarza-
dzaniu — preferuja relacje nie-
formalne i wiele wymagaja od
swoich przetozonych; szefo-
wie, ktorzy zdobeda ich sza-
cunek (w ich mniemaniu to
nagroda, ktora trzeba zdobyc),
moga liczy¢ na ich lojalnos¢;
W relacjach z przetozonymi
oczekuja bliskich kontaktow —
w odpowiedzi na te oczekiwa-
nia cze$¢ firm wprowadzito
np. cotygodniowy czat z pre-
zesem

Umiejgtnos¢ wykonywania

Brak cierpliwosci — spowodo-

Dobra atmosfera w pracy,

22 A. Smolbik-Jeczmien, Rozwdj kariery..., s. 230-231.
2 Edukacja dla modernizacji i rozwoju, red. J. Fazlagi¢, Instytut Badan nad Gospodarka Ryn-

kowa, Gdansk 2008, s. 7-9.
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Zalety

Wady

Oczekiwania

kilku zadan w tym samym
czasie — sa przyzwyczajeni do
jednoczesnego prowadzenia
rozméw przy wykorzystaniu
komputera lub telefonu, stu-
chania muzyki i ogladania te-
lewizji

wany przyzwyczajeniem do
szybkosci akcji w grach kom-
puterowych

mozliwos¢ elastycznego
dostosowywania czasu pracy
i prowadzenia prywatnych
rozmoOw w czasie pracy (nie
dopuszczaja jednak
wkraczania spraw
zawodowych do Zycia

prywatnego)

Lepsze przygotowanie do pra-
cy w zespole w poréwnaniu do
0s6b urodzonych w latach 70.

XX wieku.

Nizsza etyka pracy — czgsto sa
nieodpowiedzialni, nie do-
strzegaja nic niestosownego
np. w informowaniu praco-
dawcy o urlopie poprzez SMS
czy korzystaniu z mediow spo-
teczno$ciowych w pracy (we-
dtug nich jest to ich prawo, a
nie przywilej)

Brak szacunku dla prywatno-
$ci, wynika z popularnosci
programow typu reality show,
na ktorych si¢ wychowywali

Niekiedy brak umiejetnosci in-
terpersonalnych, zwlaszcza
tych dotyczacych komunikacji
bezposredniej, co wynika z te-
g0, ze czesciej kontaktuja sig z
wykorzystaniem narzedzi in-
ternetowych, niz przez roz-
mowg bezposrednia lub trady-
cyjna korespondencje (dlatego
popehiaja btedy gramatyczne)

,»Odpowiednie warunki pta-
cowe”, ktore czgsto sa nieade-
kwatne do ich warto$ci na
rynku pracy, wychowali si¢ w
dobrobycie, ale tez obserwo-
wali ile ich rodzice po§wigca-
ja, aby odnies¢ sukces finan-
Sowy, W zwiazku z czym nie
wykazuja checi nadmiernego
posiadania, cho¢ chca by¢ za-
mozni i zaspokaja¢ swoje po-
trzeby

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Edukacja dla modernizacji i rozwoju, red.
J. Flazgi¢, Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowa, Gdansk 2008, s. 7-9;
E. Chester, Mtodzi w pracy. Jak zadbaé o pracownikéw pokolenia Y, Wyd. He-
lion, Gliwice 2007, s. 33-34; P. Rusak, X, Y, Z: pokoleniowa bitwa biurowa...,
s. 11; K. Wojtaszczyk, Employer branding...., s. 21-27; A. Smolbik-Jgczmien,
Rozwdj kariery zawodowej..., s. 230-231; J. van den Bergh, M. Behrer, Jak
kreowad marki...,s. 211 47-48.

Na podstawie powyzszych informacji oraz tych przedstawionych w tabeli
1, mozna pokusic si¢ o stwierdzenie, ze wspOlpraca pokolen jest mozliwa i mo-
ze by¢ bardzo korzystna dla firm, w sytuacji gdy zostanie spetniony warunek
odpowiedniego zarzadzania zespolem, uwzgledniajacego istniejace rdznice

migdzypokoleniowe.
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Podsumowanie

Pracodawcy oczekuja, ze pracownicy dostosuja si¢ do ich wymagan i do
obowiazujace] kultury organizacyjnej w ich firmie. Coraz czgsciej jednak poja-
wiajq sig¢ opinie, ze rynek pracodawcow, z ktorym mamy obecnie do czynienia,
bedzie zamieniat si¢ w rynek pracownikow (z uwagi na zmiany demograficzne
i wchodzenie na rynek pracy pokolen z nizu demograficznego). To bedzie po-
wodowac¢ konieczno$¢ dostosowania pracodawcow do oczekiwan pracownikow
Z generacji Y. Podstawa w tym zakresie bedzie wzajemne zrozumienie rézni¢
wystepujacych miedzy pokoleniami oraz ich akceptowanie i tolerowanie®.
Reprezentanci pokolenia Y, obdarzeni (mimo wszystko) wieloma zaletami,
stanowiacymi cechy pozadane przez pracodawcoéw (np. wielozadaniowosé, po-
mystowos¢, ambicje), stanowié beda istotny kapitat dla firm, dlatego tez wydaje
si¢, ze konieczne bedzie dostosowanie si¢ pracodawcow do ich oczekiwan,
zwlaszcza poprzez: szkolenie kadry zarzadzajacej (zwlaszcza z pokolenia X)
z zakresu tego, czego mozna oczekiwaé od ,,igrekow”; wspieranie dzialow za-
rzadzania zasobami ludzkimi; budowanie autorytetow kierowniczych (oczeki-
wanych przez pokolenie Y); umozliwienie generacji Y wplywania na firme®.
Przewiduje sig, ze z powodu przedstawionych cech i oczekiwan ,,igrekow” na
rynku pracy dojdzie do znacznych zmian, ktore obejmowac beda: ,,skrocenie
czasu pracy, powrot asystentek/sekretarek, wprowadzenie miniemerytur, awan-
sowanie na podstawie inteligencji emocjonalnej, udzielanie biezacego feedbac-
ku”?,
Ponadto, aby pokolenie Y w roli pracownikéw spetito oczekiwania pra-
codawcow, nalezatoby rozwazy¢ zastosowanie nastgpujacych rozwiazan:
1. Wprowadzenie szkolen z zakresu podstawowych umiejgtnosci, np.
prowadzenia korespondencji i korzystania ze zrodet ksigzkowych
(a nie tylko z internetu).

2. Wyjasnianie zwiazkoéw przyczynowo-skutkowych, aby przedstawiciele
pokolenia Y potrafili sobie radzi¢ z réznymi problemami, réwniez
Z tymi, ktore sa nietypowe.

2+ J. Solska, Raport: Pokolenie Y na rynku pracy. Mlodo$¢ idzie w klapkach, ,Polityka” 2008,
nr 42 (2676), s. 40-45.

% K. Wojtaszczyk, Employer branding..., s. 27.

% Tamze, S. 27.
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3. Dostosowywanie kanalow komunikacji do odbiorcow i wykorzysty-
wanie mediow elektronicznych do komunikacji z mtodymi ludzmi. Za-
lecane jest ksztaltowanie kultury komunikacji, dzigki czemu pokolenie
Y bedzie zdawac sobie spraweg z koniecznosci dostosowywania swoje-
go jezyka do klienta (inne oczekiwania maja osoby z pokolenia ,,Baby
Boomers”, a inne z generacji X). Nalezy takze uzmystowi¢ pracowni-
kom z pokolenia Y, ze czasami klienci lub partnerzy biznesowi wyma-
gaja czasu na podjecie decyzji, a to jak wspomniano wezesdniej irytuje
igrekow”.

4. Stosowanie czg¢stej ewaluacji, aby (podobnie jak w grach komputero-
wych, na ktérych to pokolenie si¢ wychowato) pracownicy znali swoje
wyniki i osiagnigcia.

5. Poswigcanie uwagi przede wszystkim wynikom pracy pokolenia Y,
a nie stylowi ich pracy i sposobom uzyskiwania rezultatow. Dotyczy to
wprowadzenia wigkszej elastycznosci czasu pracy i zwigkszenia swo-
body w pracy (np. zgoda na prywatne rozmowy telefoniczne, korzy-
stanie z medioéw spotecznosciowych)?’.

Odmienne systemy wartosci oraz sposoby komunikacji i zachowan moga
przyczynia¢ si¢ do tego, ze pracodawcy nie widza wsrod pokolenia Y odpo-
wiednich kandydatow do pracy. Dla generacji ,,igrekow” wartosci, ktore byly
istotne dla ich rodzicow czy dziadkéw, maja zupehie inne znaczenie. Zrozu-
mienie réznic miedzypokoleniowych moze przyczyni¢ sie do budowania zespo-
1ow, ktore beda jeszcze efektywniej realizowaty okreslone zadania na rzecz pra-
codawcy, na zasadzie synergii wykorzystujac potencjat, ktory ma kazda genera-
cja.

W procesie tym istotna jest rOwniez rola uczelni wyzszych, ktore powinny
zauwaza¢ zmiany zachodzace na rynku pracy i w spoleczenstwie, dostosowujac
programy studiow do oczekiwan pracodawcow, a metody nauczania do cech
kolejnych pokolen.

Przed podmiotami rynku pracy (oraz uczelniami wyzszymi) stoi wazne za-
danie, oprocz wpracowania ptaszczyzny porozumienia migdzy pokoleniami X
i Y, jest nim przygotowanie si¢ na oczekiwania i predyspozycje generacji Z,
ktorej przedstawiciele juz teraz rozpoczynaja kariery zawodowe. Zarysowane

2" Edukacja dla modernizacji i rozwoju..., s. 9.
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w artykule problemy wymagaja poglebionych badan — zwtaszcza w kontekscie
wspotistnienia na rynku pracy kilku pokolen (szczeg6lnie X, Y 1 Z).
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THE CLASH OF GENERATIONS AND THE LABOR MARKET

Summary

It is challenging for current employers not only to gain employees with expected
qualifications, competence and knowledge. Another factor that determines realization of
company’s strategic goals over the last few years is the ability to solve the problem of
effectively use the potential of different generations functioning (cooperating, but also
competing) next to each other.
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The purpose of this article is to attempt to answer the questions about contempo-
rary labor market from the perspective of the authors, who observe these phenomena in
their professional work. These considerations concern in particular the differences be-
tween the generations active on contemporary labor market and the role, that the univer-
sities should play in the context of discussions about the education being inadequate to
the employer’s expectations.

Keywords: labor market, generations Y, university

Translated by Lukasz Samitowski
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REKRUTACJA PRACOWNIKOW STARSZYCH W KONTEKSCIE
ZMIAN DEMOGRAFICZNYCH. ANALIZA NA PRZYKLADZIE
WOJEWODZTWA ZACHODNIOPOMORSKIEGO

Streszczenie

W Polsce coraz bardziej widoczne sa zmiany demograficzne. Spadek
dzietnosci spowodowat, ze na rynek pracy bedzie wchodzito coraz mniej osob
miodych. Niejako z drugiej strony, coraz wiecej jest 0sob w wieku emerytalnym
i okotoemerytalnym. Bedzie to powodowalo konieczno$¢ wigkszego zaintere-
sowania zarzadzajacych przedsigbiorstwami zatrudnianiem osob starszych.

Przedmiotem artykutlu jest ocena zmian w strukturze demograficznej
i wskazanie warunkow rekrutacji osob starszych. Dane statystyczne pokazuja,
ze w najblizszych kilkunastu latach bardzo istotna liczebnie grupa potencjal-
nych pracownikéw beda osoby w wieku 60-65 lat. Analiza dotychczasowych
badan pokazuje, ze moga to by¢ pracownicy o wysokich kwalifikacjach, ale do-
tarcie do nich i wybor odpowiednich pracownikéw wymaga od przedsigbiorstw
dodatkowej wiedzy, rzadziej obecnie wykorzystywanej.

Stowa kluczowe: zarzadzanie wiekiem, demografia, rynek pracy

Wprowadzenie

Dane demograficzne pokazuja, ze na rynek pracy w Polsce trafia coraz
mniej os6b mlodych. Na razie nie jest to zbyt mocno odczuwalne, gdyz szczyt
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drugiego, powojennego wyzu demograficznego to obecni 31-latkowie i obecnie
najwigcej jest osob w wieku 29-35 lat. Pierwszy wyz powojenny to osoby
w wieku 55-61 lat, czyli wchodzace w wiek emerytalny. Powstata sytuacja, ze
w kolejnych 20 latach bedzie nastgpowat spadek liczby osdéb mtodych, wcho-
dzacych na rynek pracy, a wzrost liczby oséb W wieku powyzej 60 lat. Zarza-
dzajacy przedsigbiorstwem juz teraz moga, a nawet powinni, bra¢ to zjawisko
pod uwagg, szczegblnie pod katem planowania przysztych potrzeb personal-
nych i rozwijania narzg¢dzi zarzadzania osobami, zwanymi umownie starszymi.
W niniejszym artykule bgdzie dotyczyto to osob w wieku powyzej 45/50 lat
(45/50+).

Mozna stwierdzié, ze jest jeszcze trochg czasu i zmiany demograficzne na
rynku pracy nie nastgpuja gwaltownie, ale ten czas jest potrzebny do stworzenia
okreslonej struktury zatrudnienia, uwzgledniajacej zmiany demograficzne oraz
na rozpoznanie korzysci i zagrozen z tego wynikajacych. Dlatego tez w artykule
podjeto analize sytuacji w zakresie sytuacji demograficznej] w wojewodztwie
zachodniopomorskim oraz wyodrgbniono watek rekrutacji osob starszych, czyli
w zasadzie rekrutacji osob, w stosunku do ktorych ten aspekt byt dotychczas
podejmowany jedynie marginalnie, gdyz w zasadzie nie bylo takiej potrzeby.
Zatem celem pierwszym artykutu bedzie wykazanie, ze zmiany demograficzne
wymusza konieczno$¢ zatrudniania osob starszych. Celem drugim bedzie wska-
zanie aspektow, ktore osoba odpowiedzialna za rekrutacje powinna uwzgled-
niac, chcac zatrudni¢ osobe starsza.

1. Zmiany demograficzne i skutki tego zjawiska dla zarzadzania zasobami
ludzkimi

Problem starzenia si¢ spoleczenstwa pojawit si¢ w Unii Europejskiej w la-
tach 80. XX wieku, czyli w okresie, gdy tworzyly ja pierwsze kraje. W 2005 ro-
ku, juz po rozszerzeniu Unii Europejskiej o 10 krajow i dostrzezeniu w nich za-
czynajacego si¢ problemu starzenia si¢ spoleczenstwa, Komisja Europejska wy-
data dokument zachgcajacy do prowadzenia polityki pozostawania w pracy
0s6b w wieku emerytalnym’, a w 2010 roku wydata rezolucje wzywajaca pan-
stwa cztonkowskie m.in. do dzialan majacych aktywizowac osoby po 50 roku

Y Zielona Ksiega Wobec zmian demograficznych: nowa solidarnos¢ miedzy pokoleniami,
Komisja Wspolnot Europejskich, COM 94 koncowy, Bruksela 2005.
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zycia, rowniez poprzez zachety dla przedsiebiorstw’. W dokumencie tym za-
proponowano tez podjgcie inicjatyw w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi
w celu zatrudniania oséb w podesztym wieku. Warto zatem przeanalizowacd, jak
przedstawia si¢ sytuacja demograficzna w wojewodztwie zachodniopomorskim
(tab. 1), jakie sa prognozy i wyciagna¢ wnioski dotyczace przygotowania si¢ do
tych zmian.

Tabela 1

Prognozowane zmiany struktury demograficznej w wybranych grupach wiekowych

W wojewddztwie zachodniopomorskim w latach 2010-2030

Rok/wiek | 19-24 lata (tys.) | 18-44 lata (tys.) | 45-59/64 lata (tys.) 60-65 lat (tys.)
2010 149 675 437 267
2011 144 675 430 277
2012 140 675 422 288
2013 136 673 413 299
2014 131 671 405 311
2015 126 666 397 323
2016 121 660 389 335
2017 115 653 382 347
2018 111 645 377 357
2019 106 635 374 368
2020 103 624 373 377
2021 99 612 374 384
2022 97 601 375 391
2023 96 591 377 397
2024 95 579 381 402
2025 95 568 387 406
2026 96 557 393 408
2027 98 546 401 410
2028 100 534 410 412
2029 102 523 419 413
2030 104 512 426 414

Zrédto: Prognoza ludnosci na lata 2008-2035, GUS, Warszawa 2008, http://demo-
grafia.stat.gov.pl/bazademografia/Prognoza.aspx (30.05.2014).

Wyzwania demograficzne i solidarnosé miedzypokoleniowa, Rezolucja Parlamentu Europej-
skiego z 11 listopada 2010 roku w sprawie wyzwan demograficznych i solidarnosci migdzy poko-
leniami (2010/2027 INI), Bruksela 2010.
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Dane w tabeli 1 pokazuja, ze od 2010 roku nastgpuje zmniejszanie sie
liczby osob w wieku 19-24 lata w wojewddztwie zachodniopomorskim
i spadek ten bedzie nastgpowal przez kolejne 10 lat (2015-2024). Warto pod-
kresli¢, ze sa to w zasadzie najmtodsi uczestnicy rynku pracy. Jednocze$nie jest
to grupa, z ktorej okoto potowy studiuje, jednak przez kolejnych kilkanascie lat
bedzie nastgpowat spadek liczby absolwentoéw studiow wyzszych w wojewodz-
twie zachodniopomorskim.

W innej grupie wiekowej (18-44 lata), w zasadzie kluczowej dla rynku
pracy ze wzgledu na kreatywno$¢, mobilno$¢ i stosunkowo aktualng wiedzg,
nastepuje spadek liczby oséb w catym analizowanym okresie (2010-2030). Do
2030 roku, w stosunku do 2014 roku nastapi spadek w tej grupie wiekowej
0 okoto 150 tys. oséb. Z kolei w grupie wiekowej 45-59/64 lata, do 2020 roku
najpierw bedzie nastgpowat spadek liczby 0sob, a nastgpnie wzrost.

W ostatniej z analizowanych grup wiekowych (60—65 lat) nastepuje i be-
dzie nastgpowat wzrost liczby 0sob: z 267 tys. w 2010 roku do 414 tys. w 2030
roku. W ciagu najblizszych 10 lat nastapi wzrost o okoto 100 tys.

Majac na uwadze przestawione dane mozna wysuna¢ wniosek, ze nalezy
zwréci¢ uwagge na mozliwosci zatrudniania osob w wieku okoto 60 lat. Nalezy
podkresli¢, ze przedzial wiekowy 45-59/64 lata jest dtuzszy ponad trzykrotnie
od 60-65, a mimo to obydwie grupy sa liczebnie zblizone.

Podsumowujac, przed osobami zarzadzajacymi zasobami ludzkimi coraz
wyrazniej bedzie pojawial si¢ problem zatrudniania osob starszych.

2. Pozyskiwanie pracownikow starszych — zalecenia

Majac na uwadze przedstawiona wczes$niej sytuacje demograficzng, ko-
nieczne wydaje si¢ zwiekszenie zainteresowania mozliwo$ciami, warunkami,
trudnosciami i zaletami zatrudniania oso6b w wieku 50 lat i wigcej. Zatrudnianie
to bedzie si¢ dokonywato przez ,,tradycyjna” rekrutacje, ale wymagajaca pew-
nych modyfikacji, zwiazanych ze specyfika osob ,,starszych”. W punkcie tym
przedstawiono specyfike zatrudniania takich osob.

W literaturze przedmiotu pozyskiwanie pracownikéw, ktoére mozna trak-
towaé jako synonim rekrutacji, opisane jest szeroko®. Pojecie to trafnie okreslit

8 W. Jarecki, Rekrutacja pracownikow, czgs¢ 1, Economicus, Szczecin 2012.
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M. Guenther stwierdza, ze rekrutacja polega na znalezieniu osoby, ktéra ma
wiedze i umiejetnosci do wykonania z pelnym sukcesem powierzonych zadan’.

Rekrutacja pracownikow jest dziataniem podporzadkowanym realizacji ce-
l6w organizacji, ktora potrzebuje pracownikow o okreslonych kwalifikacjach
i liczbie. Czg$ciowo potrzeby te moga by¢ zaspokojone poprzez zwigkszenie
godzin pracy juz zatrudnionych pracownikdéw czy zlecanie prac na zewnatrz.
W dhuzszym okresie, zaktadajac rozwoj przedsigbiorstwa, niezbgdne jest jed-
nakze pozyskiwanie pracownikow z zewnatrz organizacji°.

Pomimo badan, pokazujacych ze wiek pracownika nie jest podstawowa
determinanta jego wydajnosci®, pracodawcy w rzeczywistosci glowna uwage
zwracaja na pracownikoéw mtodszych. By¢ moze w Polsce wynika to z nizszych
kwalifikacji 0sob starszych niz w innych krajach UE, ze wzgl¢du na stosunko-
wo niski poziom wyksztatcenia 0osob majacych obecnie w Polsce powyzej 50
lat. Jednak z powodu wspomnianych zmian demograficznych, niezbedne bedzie
podczas planowania rekrutacji personelu coraz czgstsze uwzglednianie osob
starszych. Tym bardziej, ze poziom wyksztalcenia i umiejgtnosci beda wzrasta-
ly, ze wzgledu na osiaganie tego wieku przez kolejne roczniki, w przeciwien-
stwie do 0sob juz obecnych na rynku pracy’. Oczywiscie, to zainteresowanie
starszymi pracownikami bedzie zalezalo od wielkos$ci przedsigbiorstwa, branzy,
miejscowosci, wymagan dotyczacych mobilnos$ci, potrzeb przekwalifikowywa-
nia sie itd.

Przy planowaniu zatrudnienia nowych pracownikow, uwzgledniajacego
zmiany struktury demograficznej, istotne jest wzigcie pod uwage aspektow
waznych dla os6b w okreslonym wieku. Dla mtodszych bedzie to zapewne
mozliwo$¢ rozwoju, dla starszych, np. preferowana kultura przedsigbiorstwa,
praca w jednym miejscu (miejscowosci). Nalezy podkresli¢, ze przedsigbior-
stwo chce pozyska¢ pracownika wykwalifikowanego, a nie zatrudni¢ kogo$

4

s. 13.
5

M. Giinther, Integration dlterer Arbeitnehmer in den Arbeitsmarkt, Dietz, Berlin 2008,

S. Lohberg, Online-Recruiting. Externe Personalgewinnung iiber das Internet, VDM,
Saarbriicken, 2007, s. 13.

® R. Winkler, Zwdlf Empfehlungen an die Unternehmen und die Politik, w: Altere Menschen
im Unternehmen. Chancen, Risiken, Modelle, red. M.Y. Cranach, D. Schneider, E. Ulich, R.
Winkler, Haupt, Bern 2004, s. 223.

Dane pokazuja spadek wskaznika skolaryzacji szkolnictwa wyzszego (Szkoly wyzsze i ich
finanse w 2008-2013, GUS, Warszawa), chociaz wynika to czgsciowo z wprowadzenia odptatno-
$ci za drugi kierunek studidow, obnizanie si¢ poziomu wiedzy, umiejgtnosci rozwiazywania zadan,
czytania ze zrozumieniem, B. Sliwierski, Konferencja ,,Etyka Zycia gospodarczego, 21-23 maja
2014, L.6dZ, materiaty w druku.
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,»Z litosci”. Uwzglednienia bedzie wymagata z jednej strony, sktonno$¢, czgsto
podswiadoma, do zachowan dyskryminacyjnych wobec oséb starszych, polega-
jaca na traktowaniu ich jako mniej inteligentnych, nienadazajacych za zmianami
technologicznymi, konserwatywnych, z cze$ciowo zdezaktualizowang wiedza,
ale z drugiej — ich rzeczywista wydajno$¢ pracy.

Zgloszenie checi podjecia pracy przez osoby starsze wymaga spetnienia
przez przedsigbiorstwo kilku warunkow, z ktérych pierwszym bedzie budowa
wizerunku firmy przychylnej, przy zachowaniu racjonalnosci zarzadzania, za-
trudnianiu osob starszych®. Jest to jednoczesnie dziatanie marketingowe — firma
oferuje miejsce pracy na rynku pracy — w zwiazku z czym, w otoczeniu przed-
sigbiorstwa powinna istnie¢ $wiadomos¢, ze zarowno oferowane dobro (wakat),
jak 1 ,,sprzedawca” charakteryzuja si¢ przychylnoscia a jednoczesnie profesjo-
nalizmem i interesem przedsigbiorstwa.

Poszczegolne grupy pracownikow, zawodowe czy wiekowe, wykorzystuja
rézne media do poszukiwania pracy. Z tego tez wzgledu, pracodawcy powinni
uwzglednia¢ bardziej i mniej preferowane przez te grupy kanaty informujace
0 wakujacym stanowisku, gdyz bedzie to wplywato na liczbe i jako$¢ kwalifi-
kacji zglaszajacych si¢ kandydatow, a tym samym na efekty ostatecznego wy-
boru pracownika i funkcjonowanie przedsigbiorstwa. Poszukujacy pracowni-
kow powinni zatem dobraé odpowiedni kanat przekazu informacji®, ktory be-
dzie r6zny dla osob starszych i mtodszych. Dla pierwszych bedzie czgsciej miat
formg tradycyjna (drukowana), dla drugich — elektroniczna, chociaz réznice te
si¢ zapewne zmniejszaja, dzigki upowszechnianiu si¢ wykorzystania kompute-
réw i internetu. Mozna przyjaé, ze osoby starsze najlepiej informowaé za po-
srednictwem tradycyjnych kanatow, takich jak: ogltoszenia w prasie ewentualnie
na stronach internetowych firm. Warto uwzgledni¢ to, Ze osoby starsze szukaja
pracy mniej aktywnie i, co istotne, czgsto sktadaja dokumenty tylko na jeden
wakat, w przeciwienstwo do 0sob mtodszych'. Utatwia to znacznie prowadze-
nie rekrutacji, gdyz spada ryzyko, ze osoba ta uczestniczy w rekrutacji do innej
firmy. Mozna tez skorzysta¢ z firm rekrutacyjnych, ktére maja w swojej bazie

& P, Bieheim, Altersgerechtes. Human Resource Management. Ein Leitfaden zur Bewiltigung

des demographischen. Wandels fiir Fiihrungskrdfte und Personalverantwortliche, Al, Augsburg,
2005, s. 48.

° D. Smentek, Management of an Ageing Workforce. How Employers can Deal with Related
Challenges, VDM, Saarbriicken, 2007, s. 43.

10 M. Morschhiuser, P. Ochs, A. Huber, Erfolgreich mit dlteren Arbeitnehmern. Strategien
und Beispiele fiir die betriebliche Praxis, Bertelsmann Stiftung, Giitersloh, 2003, s. 41.
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dane o0sob starszych, szczegdlnie specjalistow i osoby na stanowiskach kierow-
niczych. Jest duza szansa, ze oferta kandydata zachowana w bazie jest aktualna.
W sytuacji, gdy przedsigbiorstwo samodzielnie poszukuje starszych pracowni-
kow, wskazana bylaby reklama w czgéciej czytanych gazetach, szczegdlnie
w wydaniach weekendowych lub dodatkach po§wigconych pracy.

Kolejnym krokiem, po podjgciu decyzji o wyborze $rodka przekazu infor-
macji o wakacie, jest zredagowanie tresci tej informacji. Powinna ona uwzgled-
nia¢ rzeczywiste oczekiwania przedsigbiorstwa, ale sposob ich przedstawienia
nie powinien zniecheci¢ potencjalnych, starszych kandydatow. Ogloszenie po-
winno by¢ przy tym tak sformulowane, zeby starszy pracownik miat §wiado-
mos$¢, ze ma szanse na otrzymanie pracy, jesli ma odpowiednie kwalifikacje,
i nie zostanie odrzucona jego kandydatura ze wzgledu na wiek. Warto zatem
podkresli¢ w ogloszeniu zainteresowanie osoba starsza (np. w ogloszeniu za-
wrze¢ sformutlowanie ,,poszukiwani seniorzy”, ,,poszukujemy pracownikow
z wieloletnim doswiadczeniem”). Nalezy tez pamigtaé, zarowno przy planowa-
niu zatrudnienia, jak i formutowaniu ogloszen, podczas wywiadéw z kandyda-
tami, ze maja oni okreslone oczekiwania, ktorych spetienie nie wymaga ponie-
sienia kosztu przez przedsigbiorstwo, albo jest on niewielki w stosunku do uzy-
skanych korzysci. Przyktadowo, osoby po 45 roku zycia cechuje mniejsza mo-
bilno$¢ w stosunku do innych grup wiekowych, potrzeba duzej zgodnosci wy-
konywanej pracy z kwalifikacjami (mtodzi szybciej si¢ przekwalifikuja), ale tez
nizsze oczekiwania ptacowe niz 0s6b mtodszych, mniejsze prawdopodbienstwo
koniecznosci opieki nad dzie¢mi. Budowa wizerunku firmy i wzrost sktonnosci
0sob starszych do odpowiedzi na ogloszenie o wakacie moze przyczyni¢ si¢ do
wigkszej stabilno$¢ zatrudnienia, dobrej atmosfery, zgodno$ci pracy z kwalifi-
kacjami, wykonywanie pracy w jednej miejscowosci. Warto tez zaznaczy¢, ze
przedsigbiorstwo, budujac swoj wizerunek organizacji nastawionej pozytywnie
do pracownikow starszych, staje si¢ tym samym bardziej konkurencyjne, gdyz
ma wigkszy wybor potencjalnych pracownikoéw i moze tatwiej zbudowac lepsza
strukture demograficzna w organizacji''.

Podczas catego procesu rekrutacji osob starszych istotna jest duza wrazli-
wos¢ 1 empatia odpowiedzialnych za ten proces. Osoba ta musi znaé¢ dobrze
problematyke zmian demograficznych, zalet i wad osob starszych, dyskrymina-

11 U. Biidenbender, H. Strutz, Gabler Kompakt Lexikon. Personal, Gabler, Wieshaden 2003,
s. 127.



150 Wojciech Jarecki

cji 1 stereotypow zwiazanych z osobami starszymi, zmian postgpujacych z wie-
kiem a zwiazanych z potrzebami, oczekiwaniami, warto$ciami itd. Potrzebne
zatem jest szkolenie tych osob, ale réwniez bezposrednich przetozonych
i wspotpracownikow. W efekcie umozliwi to wlasciwe wykorzystanie tradycyj-
nych metod selekcji, szczeg6lnie wywiadow a jednocze$nie pozwoli budowad
wizerunek firmy niedyskryminujacej, nastawionej na zatrudnianie pracownikow
jedynie pod katem ich kwalifikacji i wydajnosci pracy.

Podsumowanie

Przedstawiona analiza danych dotyczacych zmian demograficznych poka-
zuje, ze w wojewodztwie zachodniopomorskim i prawdopodobnie w Polsce,
bedzie wzrastata konieczno$¢ szukania i zatrudniania pracownikow starszych.
Nie oznacza to, ze gorszych, czyli mniej wydajnych, ale ze innych, to znaczy,
0 innych predyspozycjach, umiejetnosciach, oczekiwaniach. Bedzie to wymaga-
o od 0sob zarzadzajacych, w tym od zajmujacych si¢ rekrutacja, uzupetnienia
wiedzy w zakresie znajomosci cech osobowosciowych, oczekiwan, mozliwosci
fizycznych i psychicznych 0sob starszych. Wyzwaniem bedzie zapewne plano-
wanie zatrudnienia, gdyz trudniej planowaé, przenoszac zainteresowanie na
osoby starsze, a zatem podatniejsze chociazby na niedyspozycje zdrowotne.
Wyzwaniem bgdzie tez odpowiedni sposob rekrutacji, majacy inna specyfike
w stosunku do oséb mtodszych, a inna do starszych. Im szybciej zarzadzajacy
uzupetnia t¢ wiedze, ale i nabeda doswiadczenie we wspolpracy z osobami star-
szymi, tym lepiej dostosuja si¢ do zmian demograficznych otoczenia i beda mo-
gli zwigkszy¢ konkurencyjnos¢ zarzadzanych przedsigbiorstw.
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RECRUITING OLDER WORKERS IN THE CONTEXT OF DEMOGRAPHIC
CHANGES. ANALYSIS OF WEST POMERANIAN VOIVODSHIP

Summary

A growing number of demographic changes can be noticed in Poland. Since the
birth rate is subject to drop, smaller number of young people will enter the labour mar-
ket in the future. On the other hand, people of pre-retirement and retirement age will
grow in number. Consequently, enterprises will have to take older workers into account.

The main aim of the article is to evaluate changes in the demographic structure
and present factors that contribute to recruiting older people. According to statistical da-
ta, in the next dozen or so years, working population aged 60—65 will represent a great
number of potential employees. As suggested by research, they are competent and have
proper qualifications. However, finding suitable employees at the age under discussion
requires special knowledge which enterprises seldom use.

Keywords: age management, demography, labour market
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WZMACNIANIE KAPITALU SPOLECZNEGO REGIONU
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ZACHODNIOPOMORSKIEGO

Streszczenie

W artykule przedstawiono problematyke wzmacniania kapitatu spoteczne-
go W rozwoju spoteczno-gospodarczym. Autorka zaprezentowala analiz¢ wy-
branych unijnych, krajowych i regionalnych dokumentéw strategicznych doty-
czacych rozwoju, pod katem okreslenia w nich miejsca i roli kapitatu spotecz-
nego. Przedstawiono koncepcje wzmacniania kapitatlu spotecznego w woje-
wodztwie zachodniopomorskim, uwzgledniajaca inteligentne specjalizacje re-
gionu (turystyka i1 dziatalno$¢ morska) oraz potencjal endogeniczny badanego
obszaru. Koncepcja dotyczy stworzenia rybackiej wioski tematycznej. Projekt
taki wpisuje si¢ w koncepcje lokalnego wzmocnienia kapitatu spotecznego.

Stowa kluczowe: kapital spoteczny, wojewodztwo zachodniopomorskie,
turystyka spoteczna, rybacka wioska tematyczna

Wprowadzenie

Wspolczesnie wsrod czynnikow determinujacych rozwdj spoteczno-
gospodarczy, za najistotniejszy uznaje si¢ kapitat ludzki, ktory z kolei ksztaltuje
kapitat spoteczny. W Strategii Rozwoju Kraju do roku 2020 przewiduje sig, ze
rosnaca przewaga konkurencyjna kraju w coraz wigkszym stopniu wynika¢ be-
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dzie z rozwoju kapitatu ludzkiego, tworzonego przez coraz lepiej wyksztatco-
nych, bardziej aktywnych i obdarzonych umiej¢tnosciami umozliwiajacymi ta-
twe poruszanie si¢ na rynku pracy obywateli, a takze z rozwoju kapitatu spo-
tecznego, wzmacniajacego kompetencje 1 postawy sprzyjajace wspotpracy, ko-
munikacji, kreatywno$ci, otwartosci i umiejgtnosci elastycznego wykorzysty-
wania wiedzy i do$wiadczenia’.

Dodatkowo coraz czgéciej podkresla si¢ wage ekonomii spotecznej w za-
pewnieniu rozwoju spoleczenstwa, ktora jest innowacyjnym instrumentem
wplywajacym na zwigkszenie integracji spotecznej i zawodowej osob wyklu-
czonych i kapitatu spotecznego. Podmioty ekonomii spotecznej moga uzupet-
nia¢ dostarczanie towarow i ustug przez rynek i panstwo, rozwiazywaé zrozni-
cowane problemy spoteczne w wielu obszarach zycia publicznego’, a takze staé
si¢ skutecznym instrumentem inicjujacym i wspierajacym mechanizmy rozwoju
lokalnego®. Wérdd ustug oferowanych w ramach przedsiewzie¢ ekonomii spo-
tecznej, mozna wyréznié m.in. turystyke spoleczna. Zdaniem W. Idziaka® tury-
styka spoteczna w szerszym ujeciu uwzglednia aspekt spoteczny w rdéznych ob-
szarach, np. wktad tworcow i odbiorcow ustug turystycznych w rozwdj spo-
teczno-gospodarczy i w solidarno$¢ spoteczna.

Celem artykutu jest przedstawienie koncepcji wzmacniania kapitatu spo-
tecznego w ramach dziatan z zakresu turystyki spotecznej, ktora moglaby by¢
zrealizowana w wojewodztwie zachodniopomorskim i pozytywnie wplyna¢ na
jego rozwoj spoleczno-gospodarczy. Zakres terytorialny pracy wyznaczaja ob-
szary wiejskie zlokalizowane wokot Zalewu Szczecinskiego, gdzie wystepuje
funkcja rybacka. Podstawg opracowania koncepcji stanowity wywiady bezpo-
srednie z rybakami i przedstawicielami jednostek samorzadéw terytorialnych.
W artykule wykorzystano metod¢ analizy wybranych i najwazniejszych unij-

! Zatacznik do Uchwaty nr 157 Rady Ministrow z dnia 25 wrzeénia 2012 . w sprawie przy-

jecia Strategii Rozwoju Kraju 2020, (Monitor Polski, poz. 882), s. 21.

2 Zatacznik do Uchwaty nr 61 Rady Ministréw z dnia 26 marca 2013 r. w sprawie przyjecia
Strategii Rozwoju Kapitatu Spotecznego 2012, Ministerstwo Kultury i Dziedzictwa Narodowego,
Warszawa, (Monitor Polski, poz. 378), s. 52.

% Krajowy Program Rozwoju Ekonomii Spotecznej, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej,
Zespdl ds. rozwiazan systemowych w ekonomii spotecznej, projekt z 16 wrzesnia 2013 r., War-
szawa 2013, s. 11.

4 W. Idziak, Turystyka spoleczna — inspiracje dla turystyki wiejskiej, w: Folia Pomeranae
Universitatis Technologiae Setinensis, Oeconomica 288 (64), red. G. Karmowska, Wyd. Zachod-
niopomorskiego Uniwersytetu Technologicznego w Szczecinie, Szczecin 2011, s. 9.
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nych, krajowych, jak i regionalnych dokumentow strategicznych, pod katem
okreslenia w nich miejsca i roli kapitalu spotecznego.

1. Kapital spoleczny i jego rola w rozwoju spoleczno-gospodarczym

Kapitat spoteczny nie moze funkcjonowaé bez ludzi, ktérzy go tworza.
W Strategii Rozwoju Kapitatu Spotecznego 2020° definiuje si¢ go, jako wyni-
kajaca z zaufania oraz obowiazujacych norm i wzorow postgpowania, zdolnosé
obywateli do mobilizacji i taczenia zasobow, ktdra sprzyja kreatywno$ci oraz
wzmacnia wol¢ wspolpracy i porozumienia w osigganiu wspolnych celow.
J. Coleman, F. Fukuyama i R. Putnam podkreslaja dodatkowo cechy kapitatu
spolecznego, takie jak: dobro publiczne, wspolnotowe i brak jednoznacznego
okreslenia, ze wzgledu na zakorzenienie w kulturze danego spoteczenstwa®.
Kapitat spoleczny istnieje przez dziatania ludzkie, dla ktérych nie jest celem
samym w sobie, co sprawia, ze nie funkcjonuje w §wiadomosci zbiorowej jako
wyodrgbnione dobro. Nie moze byé¢ zgromadzony z inicjatywy jednostki’.

Istota i rola kapitalu spotecznego w rozwoju spoteczno-gospodarczym
podkreslana jest w dokumentach strategicznych odnoszacych si¢ do réznych in-
stytucji na szczeblu terytorialno-administracyjnym. Zaré6wno na poziomie unij-
nym, krajowym, jak i regionalnym, kapitat spoteczny uznawany jest za istotna
determinantg rozwojul.

W roku 2010 przyjeto ostateczna strategi¢ dla krajow cztonkowskich Unii
Europejskiej pod nazwa Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zrow-
nowazonego rozwoju sprzyjajacego wiqczeniu spolecznemuS. Zapewnienie
spojnosci spotecznej 1 terytorialnej ma nastapi¢ w taki sposdb, aby korzysSci
ptynace ze wzrostu gospodarczego i zatrudnienia byty szeroko dostgpne, a 0s0-

Uchwata z dnia 26 marca 2013 r. w sprawie przyjgcia Strategii Rozwoju Kapitatu Spotecz-
nego 2012, Ministerstwo Kultury i Dziedzictwa Narodowego, Warszawa, (Monitor Polski, poz.
378), s. 37.

® K. Zajda, Czym jest kapital spoleczny mieszkancow polskiej wsi, jako go mierzy¢ i czy war-
to inwestowaé¢ w jego wzmocnienie?, W. Przestrzen i instytucje w srodowisku wiejskim, Acta
Universitatis Lodziensis. Folia Sociologica 37, red. A. Michalska-Zyta, P. Starosta, Wyd. Uniwer-
sytetu Lodzkiego, £.6dz 2011, s. 183.

" F. Fukuyama, Zaufanie. Kapital spoleczny a droga do dobrobytu, Wyd. Naukowe PWN,
Warszawa 1997, s. 39.

Komunikat Komisji Europa 2020, Strategia na rzecz inteligentnego i zréwnowazonego
rozwoju sprzyjajacego wiaczeniu spotecznemu, KOM (2010) 2020, wersja ostateczna, s. 5.
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by ubogie i wykluczone spotecznie mogly zy¢ godnie i aktywnie uczestniczy¢
w zyciu spolecznym’.

Na szczeblu krajowym w zakresie roli i rozwoju kapitatu spotecznego, na-
lezy wskaza¢ na nastgpujace dokumenty strategiczne: Diugookresowq Strategie
Rozwoju Kraju do roku 2030 oraz Sredniookresowq Strategie Rozwoju Kraju do
roku 2020, a takze na dwie z dziewigciu tzw. strategii zintegrowanych,
uwzgledniajacych wymiar terytorialny, tj. Krajowq Strategie Rozwoju Regio-
nalnego 2010-2020: Regiony, Miasta, Obszary Wiejskie oraz Strategie Rozwoju
Kapitatu Spotecznego 2020.

W Diugookresowej Strategii Rozwoju Kraju do Roku 2030 czytamy, ze
»Polska historia wygenerowala silny kapitat spoleczny przetrwania (utrzymy-
wania tozsamosci), lata transformacji ufundowaty nowy charakter kapitatu spo-
tecznego — bardziej dostosowujacy si¢ do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci, kto-
rego istota jest adaptacyjno$¢. Ale wyzwania przysztosci powiazane sa z no-
wym modelem: spotecznym kapitalem rozwoju (ktéry oznacza m.in. wigksza
zdolno$¢ do wspotpracy, dzielenia si¢ zadaniami 1 odpowiedzialnoscia, wigksza
otwarto$é na siebie)™™.

W Sredniookresowej Strategii Rozwoju Kraju do roku 2020 wyraznie za-
znaczono, ze ,,rozwo0j kapitalu spotecznego stanowi jedno z kluczowych wy-
zwan dla Polski i stluzy zwigkszeniu skali i trwalo$ci zaangazowania oraz
wspOtpracy obywatelskiej™.

W Krajowej Strategii Rozwoju Regionalnego 2010-2020: Regiony, Mia-
sta, Obszary Wiejskie wskazuje sig, ze ,,coraz czg$ciej zaczyna dostrzegac si¢
w Polsce role kapitatu spolecznego jako waznego czynnika wptywajacego na
rozwoj spoleczny i gospodarczy kraju, a takze jako element charakteryzujacy
jako$¢ zycia obywateli. Mozna go postrzegaé przez pryzmat wielu obszarow ta-
kich jak np. postawy i relacje spoteczne, struktury organizacji pozarzadowych,
poziom aktywno$ci obywatelskiej, czy tez potencjal kulturowy i kreatywny.
Wszystkie te czynniki ksztattowane byly przez lata i wynikaja z uwarunkowan
historyczno-kulturowych”*.

® Tamze, zal. 1.

Y Dlugookresowa Strategia Rozwoju Kraju — Polska 2030. Trzecia fala nowoczesnosci, Mini-
sterstwo Administracji i Cyfryzacji, dok. z 11.01.2013 r., Warszawa 2013, s. 60.

11 Zatacznik do Uchwaty nr 157..., s. 47.

12 Krajowa Strategia Rozwoju Regionalnego 2010—2020: Regiony, Miasta, Obszary Wiejskie,
dok. przyjety przez Rade Ministrow 13.07.2010 r., Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, War-
szawa 2010, s. 62.
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Z kolei w Strategii Rozwoju Kapitatu Spotecznego 2020 wskazano, ze ka-
pitat spoteczny jest waznym czynnikiem rozwoju kraju, wymagajacym wzmoc-
nienia. Waznym elementem krajowych zmian powinno by¢ wzmacnianie goto-
wosci Polakow do dziatania na rzecz dobra wspdlnego. Uwzgledniajac powyz-
sze, w strategii za cel gléwny przyjeto ,,wzmocnienie udziatu kapitalu spotecz-
nego w rozwoju spoteczno-gospodarczym Polski”**,

Na szczeblu regionalnym, wsérod dokumentow strategicznych dla rozwoju
wojewddztwa zachodniopomorskiego oraz z punktu widzenia analizowanego
tematu, nalezy wskaza¢ m.in. Strategie Rozwoju Wojewddztwa Zachodniopo-
morskiego. Dodatkowo, ze wzgledu na przygraniczne polozenie regionu oraz
prowadzona wspolprace transgraniczng w ramach Euroregionu Pomerania, za-
sadna jest rowniez analiza Transgranicznej Koncepcji Rozwoju i Dzialania Eu-
roregionu Pomerania na lata 2014-2020. Zapisy obu strategii sa kompatybilne
ze Strategiq Europa 2020.

Wyzwaniem dla wojewddztwa zachodniopomorskiego w obszarze kapitatu
spolecznego, jest budowanie tozsamosci regionu, ktory nie uzyskat wystarcza-
jacego stopnia spdjnosci i wspolnotowej tozsamoscei, integrujacych jego miesz-
kancow, oraz ksztaltowanie przestrzeni kulturowej atrakcyjnej dla obecnych
i przysztych mieszkancow, umozliwiajacej wszechstronny rozw6j wspolnoty™.
Z kolei priorytetem w obrebie kapitalu spotecznego dla Euroregionu Pomerania
na lata 2014-2010 jest m.in. ,,wsparcie spoteczenstwa obywatelskiego, admini-
stracji publicznej, kultury, sportu i spraw spotecznych przez cate zycie”™.

Analiza najwazniejszych dokumentow strategicznych dla Unii Europej-
skiej, Polski i wojewodztwa zachodniopomorskiego wykazata, ze kapitat spo-
teczny jest uwzgledniany w aspekcie rozwoju spoteczno-gospodarczego na
wszystkich szczeblach. Podkreslana jest jego istotna rola jako czynnika deter-
minujacego: poziom spojnosci i integracji spotecznej, jakos$¢ zycia oraz aktyw-
no$¢ obywatelska, szczeg6lnie wsrod osob wykluczonych spotecznie. Nalezy
takze pamigtac, ze obecnie obserwujemy ewolucj¢ podejscia do prowadzenia
polityki rozwoju. Jej glownym celem jest wspieranie tzw. lokomotyw rozwoju,

3 Zatacznik do Uchwaty nr 61 Rady Ministrow z dnia 26 marca 2013 ..., s. 6, 39.

% Strategia Rozwoju Wojewddztwa Zachodniopomorskiego, Urzad Marszatkowski Woje-
wodztwa Zachodniopomorskiego, Szczecin 2010, s. 106.

S Transgraniczna Koncepcja Rozwoju i Dziatania Euroregionu Pomerania na lata 2014—
2020. Aktualizacja, Stowarzyszenie Gmin Polskich Euroregionu Pomerania, Kommunalgemei-
nschaft Europaregion Pomerania e.V., Szczecin—-Locknitz 2013, s. 8.
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dzigki ktorym nastgpuje dyfuzja impulséw rozwojowych do regiondéw peryfe-
ryjnych,'® ktérymi sa m.in. regiony przygraniczne.

W wojewddztwie zachodniopomorskim zauwaza si¢ niska w skali kraju
aktywnos$¢ spoteczng i publiczng ,,przy jednoczesnym wysokim poziomie dys-
trybucji §wiadczen spotecznych”’. Stad dla przysztego rozwoju kraju, w tym
przygranicznego regionu zachodniopomorskiego, kapital spoleczny stanowi
pewne ,,wyzwanie” i niewatpliwie wymaga on wzmocnienia, co nie jest zada-
niem latwym, zwlaszcza na obszarach wiejskich, w dobie wspierania ,,lokomo-
tyw rozwoju” oraz kultu jednostki i indywidualizmu.

2. Turystyka spoleczna a wzmacnianie kapitalu spolecznego

Jak juz wspomniano, ze wzgledu na cechy i charakter kapitalu spoteczne-
g0, trudniej go budowac i w niego inwestowaé, w porownaniu do kapitatu ludz-
kiego. Niemniej jednak, ze wzgledu na jego istotna role jako czynnika rozwoju
spoleczno-gospodarczego, wzmacnianie kapitatu spolecznego jest koniecznie
I wydaje sig, ze dziatania w tym zakresie beda w przysztosci realizowane jesz-
cze intensywniej niz na przetomie XX i XXI wieku, na co wskazuja analizowa-
ne dokumenty strategiczne. Nie ma prostych rozwiazan dotyczacych dziatan
wzmacniajacych kapital spoteczny, ktore mozna by byto w niezmienionej for-
mie kopiowac np. z innych krajow. A tam gdzie ich nie ma, trzeba wykazac si¢
pomystowoscia, ale uwzgledniajac przy tym potencjat endogeniczny regionu,
ktérego kapitat spoteczny ma by¢ wspierany, gdyz jest kreowany przez okreslo-
na zbiorowo$¢ m.in. wspolnote lokalna.

Wydaje sig, ze pomystem na wzmacnianie kapitalu spotecznego moga by¢
dziatania w obszarze turystyki spotecznej, ktora jest stosunkowo nowym zagad-
nieniem, rzadko analizowanym w literaturze ekonomicznej. Trudno o jej jedno-
znaczng i powszechnie akceptowalng definicjg. Probe stworzenia definicji tego
zjawiska podjat si¢ B. Wlodarczyk i ostatecznie przyjal, ze ,,turystyka spoteczna
to rodzaj (forma) catkowicie lub czg$ciowo finansowanej (dotowanej) ze-
wnetrznie lub organizowanej na zasadach wolontariatu aktywnosci, majacej na

18 A. Miszczuk, Nowe podejscie do planowania strategicznego (na przykiadzie wojewddztwa
podkarpackiego), w: Polityka ekonomiczna, red. J. Sokotowski, G. Wegrzyn, Prace Naukowe UE
we Wroctawiu nr 307, Wyd. Uniwersytety Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2013,
S. 408-414.

7 Strategia Rozwoju Wojewédztwa Zachodniopomorskiego. .., s. 18.
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celu realizacje prawa powszechnego dostepu do turystyki, bedacej takze narze-
dziem do osiagania innych, waznych z punktu widzenia jej beneficjentow celow
0 charakterze spotecznym (patriotycznych, wychowawczych, edukacyjnych,
poprawy jakoci zycia itp.)”*®
przynosi¢ korzysci zard6wno gospodarzom, jak i turystom®. Turystyczne przed-
sigbiorstwa spoteczne na ogot powstaja z ogromnej pasji — Sa przede wszystkim
nastawione na realizacj¢ misji, a nie na zysk. Takie inicjatywy maja oddolny,
obywatelski charakter, sa zakorzenione w lokalnych spotecznosciach, i oparte
na ich zasobach. W efekcie buduja kapitat spoteczny, przyczyniaja si¢ do po-
prawy sytuacji ekonomicznej mieszkancow, ograniczenia bezrobocia, podno-
szenia jako$ci zycia, integracji wspolnoty. Sa atrakcyjne, bo maja w sobie au-
tentyzm?®.

Turystyka spofeczna przyjmuje rozne formy®, a cze$¢ z nich miesci sig
w ramach ekonomii spotecznej. Jak podkresla W. Idziak, miejscem projektowa-

. Nalezy zauwazy¢, ze turystyka spoteczna ma

nia, testowania i wdrazania nowych produktéow turystycznych wsi zorientowa-
nych na turystyke spoteczna, moga by¢ wioski tematyczne. Sa one same W SO-
bie przyktadem turystyki spotecznej i eksperymentu spotecznego. W takim $ro-
dowisku latwiej adaptowaé i tworzy¢ nowe rozwiazania, a nastgpnie upo-
wszechniaé je*.

Turystyka spoleczna moze zatem pozytywnie wpltywaé ma wzmacnianie
kapitatu spotecznego. Podobnie jak wioski tematyczne, ktorych cechy oraz
efekty, jakie mozna osiagna¢ przez ich tworzenie, doskonale wpisuja si¢
w aspekty budowania kapitalu spotecznego.

8 B. Wiodarczyk, Turystyka spoleczna — préba definicji, w: Turystyka spoleczna w regionie
t6dzkim, red. A. Stasiak, Wyd. WSTH w Lodzi, L.6dz 2010, s. 34.

9 | . Minnaert, R. Maitland, G. Miller, Social Tourism and its Ethical Foundations, ,,Tourism
Culture & Communication” 2006, nr 1 (7), s. 7-17.

20 ). Stanistawska, Turystyka spolecznie odpowiedzialna, http:/fwww.ekonomiaspoleczna.pl/
wiadomosc/906974.html (17.06.2014).

2L . Idziak, Turystyka spoleczna..., s. 10~11.

2 Tamze, s. 11.
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3. Wzmacnianie kapitalu spolecznego — koncepcja dla wojewodztwa
zachodniopomorskiego

Poziom rozwoju wojewodztwa zachodniopomorskiego nie nalezy do naj-
wyzszych w kraju®®. Konieczne sa zatem dziatania wspierajace rozwoj spotecz-
no-gospodarczy w regionie, a oparte m.in. na turystyce i dziatalnosci morskiej*”.
Potaczenie tych dwoch plaszczyzn mozna odnalez¢ w rybotdéwstwie, z ktorym
wojewodztwo zachodniopomorskie jest kojarzone, mimo jego regresu.

Rybotowstwo i zwiazane z nim zasoby rybne, prezentuja wiele walorow,
np. rodzima wytworczos¢, tradycje solidnej pracy, dziedzictwo kulturowe,
sprzyjanie ruchowi turystycznemu, aktywizowanie strefy przybrzeznej. Ich wy-
jatkowos¢ wynika m.in. z tego, ze nie sa dostgpne wszystkim i wszedzie. Ten
cenny i unikatowy czynnik rozwoju maja gminy zlokalizowane nad Zalewem
Szczecinskim, gdzie funkcjonuje rybolowstwo zalewowe?.

Nad Zalewem Szczecinskim zlokalizowanych jest tacznie 10 matych por-
tow rybackich, gdzie rybacy prowadza aktywna dziatalno$¢ polowowa w wo-
dach zalewu. Na obszarach wiejskich funkcjonuje sze$¢ takich portow w naste-
pujacych gminach: Nowe Warpno, Police, Kamien Pomorski, Wolin, Migdzyz-
droje oraz Stepnica. Polozenie tych jednostek terytorialnych, w tym dostep do
wod Zalewu Szczecinskiego oraz bogaty potencjal przyrodniczy i kulturowy,
daje mozliwo$¢ rozwoju funkcji turystycznej. W kazdej gminie funkcjonuje port
rybacki i uprawiane jest rybotowstwo, co dodatkowo wyr6znia te gminy. Bada-
nia Malkowskiej i Zieziuli®® wykazaly, ze rola rybotowstwa sprowadza sie
gtéwnie do podtrzymywania tozsamo$ci historycznej i kulturowej gmin oraz do
ksztaltowania i budowania ich unikatowego wizerunku. Wladze badanych gmin
za istotne uznaja réwniez to, ze rybotoéwstwo zalewowe stwarza miejsca pracy
dla mieszkancow oraz przyciaga turystow. Stad cechy rybotowstwa Zalewu
Szczecinskiego, jego obecna rola (tj. mate znaczenie ekonomiczne i istotne zna-

2 A, Malkowski, Regiony przygraniczne, jako terytoria peryferyjne na przykladzie wschod-
niego i zachodniego pogranicza, w: Problemy regionalizmu i globalizacji, red. J. Rymarczyk,
M. Domiter, W. Michalczyk, Wyd. UE we Wroctawiu, Wroctaw 2011, s. 364-372.

2 Do inteligentnych specjalizacji wojewodztwa zachodniopomorskiego, oprocz turystyki
i dziatalnosci morskiej, M. Stodowa-Helpa zalicza: biogospodarke, dziatalno$¢ logistyczna; sek-
tor metalowy i maszynowy; ustugi oparte na wiedzy; M. Stodowa-Helpa, Rozwdj zintegrowany.
Warunki, wymiary, wyzwania, CeDeWu, Warszawa 2013, s. 142-146.

% ). Zieziula, A. Malkowska, Ryboléwstwo Zalewu Szczecinskiego — charakterystyka i zna-
czenie dla rozwoju gmin pobrzeza, WSAP w Szczecinie, Szczecin 2010, s. 20, 30.

% Tamze, s. 76-128.
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czenie spoteczno-kulturowe), silne oddziatywanie na turystyke oraz potencjat
obszarow pobrzeza akwenu, gdzie wazne miejsce zajmuje funkcja turystyczna,
przemawiaja za stworzeniem rybackiej wioski tematycznej w wybranej miej-
scowosci, gdzie funkcjonuje port rybacki.

Nalezy dodaé, ze te rybackie miejscowosci tak naprawdg funkcjonuja,
chociaz nie sa zorganizowane w formg ,,wiosek tematycznych”. Jest cala infra-
struktura rybacka, pigkne widoki portéw, todzi, sieci i sprzgtu polowowego, ry-
bakéw przy pracy i charakterystyczny, wyjatkowy i niepowtarzalny klimat. Ob-
serwacje autorki wskazuja, ze wzrasta popyt turystow na uslugi zwiazane ze
spedzaniem wolnego czasu na todzi. Spore zainteresowanie ta forma wypo-
czynku widoczne jest szczegdlnie wérod cudzoziemcow, dotyczy nie tylko
wedkarstwa, ale takze np. turystyki po zalewie i jego brzegach, wypraw w celu
zrobienia zdjg¢, czy po prostu w celu przezycia ,,ciekawej” przygody. Niektorzy
rybacy prowadza tez tzw. agroturystyczne gospodarstwa rybackie. Wydaje sig,
ze miejscowosci, gdzie funkcjonuja male porty rybackie na Zalewem Szczecin-
skim maja szans¢ na rozwodj nowej ustugi — rybackiej wioski tematycznej.
Oczywiscie wymagatoby to zbadania, ktéra z miejscowosci ma najwigkszy po-
tencjal. Nalezatoby takze stworzy¢ odpowiednia ofert¢ tematyczna wioski ry-
backiej, korzystajac z pomocy specjalistow i praktykéw. Wymagane jest tez za-
angazowanie spoteczno$ci lokalnej w to przedsigwzigcie. Oferta mogtaby
uwzgledniaé takie elementy jak:

— uczestniczenie w pracach zwiazanych z rybotéwstwem (np. czysz-
czenie, naprawa sieci, przygotowywanie ryb na sprzedaz, pomoc
przy wyladunku, obserwacja potowow),

— nauka przyrzadzania potraw z ryb zalewowych,

— poznanie rytmu zycia gospodarstwa rybackiego,

— poznanie codziennych zaje¢ mieszkancow wsi,

— poznanie kultury, zwyczajoéw oraz tradycji 1 historii wsi i regionu,

— kontakt z przyroda — uwrazliwienie na ochrong zasobéw rybnych,

— mozliwo$¢ rekreacji i sportu, np. wedkarstwa, ptywania todzia, fo-
tografii.

Rybacka wioska tematyczna na obszarach pobrzeza Zalewu Szczecinskie-
go bylaby jedyna w swoim rodzaju. W jej stworzeniu mozna by wykorzysta¢
istniejacy potencjal endogeniczny omawianych gmin i miejscowosci oraz boga-
ta historig regionu.
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Podsumowanie

Kapitat spoteczny jest ksztattowany przez dziatania ludzkie i obok kapitatu
ludzkiego wspodtczesnie zaliczany jest do najistotniejszych czynnikéw rozwoju
spoleczno-gospodarczego. Wzmacnianie kapitatu spotecznego jest konieczne,
ale nie jest to zadanie proste. Peryferyjny charakter wojewodztwa zachodnio-
pomorskiego niesie realne niebezpieczenstwo dezintegracji spotecznosci lokal-
nej. Bogata historia regionu, wyjatkowe w skali kraju walory przyrodnicze
i kulturowe sa szansa rozwoju obszarow przygranicznych. Rozwoj inicjatyw
wspierajacych budowe kapitalu spotecznego tego obszaru, niewatpliwie moze
sta¢ si¢ jednym z narzedzi przeciwdzialajacych marginalizacji tego obszaru.
Rybacka wioska tematyczna wydaje si¢ byC interesujaca propozycja sprzyjajaca
integracji spotecznos$ci lokalnej. Skupienie w jednym miejscu tego, CO region
zachodniopomorski ma do zaoferowania swoim mieszkancom i turystom, moze
sta¢ si¢ waznym elementem produktu turystycznego regionu.
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STRENGTHENING SOCIAL CAPITAL - INSPIRATION FOR THE BORDER
REGION FOR EXAMPLE ZACHODNIOPOMORSKIE VOIVODSHIP

Summary

The article presents the issues of strengthening social capital in the socio-
economic development. The author has presented an analysis of selected EU, national
and regional strategic documents relating to the development, in terms of the determina-
tion in their place and role of social capital. The author presents the concept of strength-
ening social capital in zachodniopomorskie voivodship. Takes into account the smart
specialization (tourism and maritime activities) and endogenous potential of the study
area. The idea concerns the creation of a fishing thematic village. Such a project fits
perfectly into the concept of local strengthening of social capital.

Keywords: social capital, zachodniopomorskie voivodship, social tourism, fishing
thematic village
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Streszczenie:

W artykule przedstawiono wybrane wyniki badan prowadzonych przez au-
tora na pograniczu polsko-niemieckim, opisano takze zagadnienia zwigzane
Z rola kapitatu, ludzkiego w budowaniu konkurencyjnego regionu przygranicz-
nego. Otworzenie granic, przemiany spoteczno-gospodarcze zachodzace w Eu-
ropie stawiaja wiele nowych wyzwan, z ktérymi zmierzy¢ si¢ musza spoteczno-
$ci lokalne obszaréw przygranicznych. W wielu regionach, w tym przygranicz-
nych, istotnym czynnikiem ich rozwoju jest kapitat ludzki. Rozwdj konkuren-
cyjnosci obszarow przygranicznych nie jest mozliwy bez inwestycji w rozwoj
kapitatu ludzkiego.

Stowa Kluczowe: rozwdj regionalny, strefa przygraniczna, konkurencyj-
nos$¢, kapitat ludzki

Whprowadzenie

Swiat wspoltczesny znajduje sig na etapie przechodzenia od tradycyjnej go-
spodarki opartej na rolnictwie i przemysle, do gospodarki postindustrialnej
(opartej na wiedzy). Towarzyszy temu proces budowy spoleczenstwa informa-
cyjnego 1 obywatelskiego. Przemiany te maja silny wymiar przestrzenny,
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wplywajac na zmiany rozlokowania o$rodkéw aktywnosci ekonomicznej, a tym
samym na szanse rozwojowe poszczegolnych obszarow.

Procesy glokalizacji stawiaja przed obszarami przygranicznymi zupehnie
nowe zadania. Coraz silniejsza konkurencja migdzynarodowa i poglgbiajaca si¢
rywalizacja migdzy regionami wymuszaja nowe podejscie do problemu rozwoju
obszarow peryferyjnych. Tworzenie trwatych podstaw budowy konkurencyjno-
$ci regionalnej jest kluczowym zadaniem stawianym przed regionalnymi wia-
dzami. Samorzady terytorialne podejmuja wiele przedsigwzig¢ zwiazanych
z koordynacja dziatan podejmowanych przez podmioty lokalne i ogdlnokrajo-
we, zmierzajacych do stworzenia konkurencyjnego produktu badz ustugi w ska-
li migdzynarodowe;j, regionalnej i lokalne;.

Jednym z najbardziej widocznych trendow dotyczacych rozwoju regionow
jest tendencja do koncentracji aktywnos$ci na obszarach zurbanizowanych,
zwlaszcza metropolitalnych, co prowadzi do proceséw migracyjnych i wylud-
niania obszarow peryferyjnych, stabo rozwinigtych — zatem dalszej ich margina-
lizacji. Takimi obszarami sg regiony przygraniczne, ktére pozbawione dostgpu
do wysokowykwalifikowanej kadry i nowych technologii skazane sa na margi-
nalizacj¢. Wsrdd czynnikow, ktére moga przyczyni¢ sig¢ do intensyfikacji roz-
woju obszaréw peryferyjnych, wskazuje si¢ przede wszystkim na: innowacje,
konkurencyjnos¢, globalizacjg, kapitat ludzki i spoteczny. Nalezy dlatego doto-
zy¢ szczegblnych staran w rozwdj kapitatu ludzkiego na obszarach przygra-
nicznych.

Kapitat ludzki jest nosnikiem wiedzy technologicznej bedacej podstawa
postepu naukowego i technologicznego. Kapitat ten tworzy nowe technologie,
rozwija juz istniejace rozwigzania techniczne i organizacyjne. Staje si¢ podsta-
wowym czynnikiem rozwoju obszaréw peryferyjnych. Jest jednym z gtownych
czynnikéw wplywajacych na decyzje lokalizacyjne inwestoréw zagranicznych.
Przeptyw nowych technologii, czy tez kapitalow, dokonywany jest dzigki decy-
zjom inwestycyjnym wielkich transnarodowych korporacji oraz matych i $red-
nich przedsigbiorstw poszukujacych nowych rynkow.

Mobilnos¢ kapitatu ludzkiego jest stymulatorem proceséw globalizacyj-
nych i glokalizacyjnych. Wyjatkowe kwalifikacje pracownicze decyduja
0 atrakcyjnosci samego pracownika na globalnym rynku pracy, ale takze po-
szczegdlnych uktadow terytorialnych, w tym obszaréw przygranicznych. Waz-
na jest nie tylko tania, ale takze dobrze wykwalifikowana sita robocza. Podsta-
wa gospodarek najwyzej rozwinigtych panstw sa cechujace si¢ duza wiedzo-
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chlonnoscia gatezie gospodarki. Wskazuje to dobitnie na rolg kapitatu ludzkiego
we wspotczesnej gospodarce.

Celem artykutu jest wskazanie zmian w postrzeganiu obszaréw przygra-
nicznych w kontekscie globalizacji i coraz silniejszej konkurencji migdzyregio-
nalnej. Artykut stanowi teoretyczne rozwazania na temat budowania konkuren-
cyjnego regionu przygranicznego i roli kapitatu ludzkiego w tworzeniu tej kon-
kurencyjnosci. W artykule wykorzystano m.in. wyniki badan ankietowych
przeprowadzonych w 2012 roku na wybranej grupie mieszkancéw pogranicza
polsko-niemieckiego®.

1. Region przygraniczny jako region peryferyjny

Wyznaczanie granic okreslajacych zasigeg terytorium, do ktérego cztowiek
lub grupa ludzi rocita sobie prawo jest silnie zakorzenione w historii cywiliza-
cji. Linie na mapach odzwierciedlaty aspiracje monarchéw i catych narodéw, od
wiekéw pehily funkcje¢ izolacyjna lub obronna. Wspoélczesnie cztowiek nadal
tworzy granice — w celu ochrony swojego terytorium, wartosci czy tez dobroby-
tu. Mury rozdzielajace Izrael od Autonomii Palestynskiej, czy granica amery-
kansko-meksykanska sa przyktadem, ze w wielu miejscach na $wiecie obszary
graniczne sa nadal problemowe i spetniaja funkcje buforowa. Postrzeganie ich
jako obszarow spornych nie stuzyto i czesto nie stuzy nadal ich rozwojowi.
Rozdzielajaca funkcja granic w najwigkszym stopniu dotyczyla spotecznos$ci
lokalnych. Granice utrudniaty codzienne kontakty, a czgsto je uniemozliwialy.
Przez dziesiatki lat stanowity barier¢ administracyjna, utrudniajaca przepltyw
kapitatu ludzkiego miedzy sasiadujacymi regionami. Obserwujac postgpujacy
proces globalizacji, mozna zauwazy¢, ze liberalizacja handlu miedzynarodowe-
go i swoboda przemieszczania kapitatdw nie zawsze wptywa na swobodg prze-
ptywu ludnosci. Wysoko rozwinigte kraje i regiony, w pelni korzystajace z libe-
ralizacji handlu, boja si¢ otwiera¢ swoj rynek dla migrantéw z Afryki, Azji czy
tez Europy Wschodniej. Radykalizuja si¢ postawy spoleczenstw wobec migran-
tow.

1 W artykule przedstawiono wybrane wyniki badan prowadzonych przez autora na obszarze
pogranicza polsko-niemieckiego. Badaniem objeto respondentow zamieszkatych w powiatach
przygranicznych wojewodztwa zachodniopomorskiego, lubuskiego i dolnoslaskiego.
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Nalezy jednak zauwazy¢ ze kraje bogate chetnie przyjmuja mtodych wy-
ksztatconych migrantow, ktorzy chca wykorzysta¢ swoje kompetencje za grani-
ca. Jest to podstawowy motyw ,,wypychajacy” do emigracji. Problem ten doty-
ka obszaréw przygranicznych, ktore w wielu panstwach, w szybkim tempie si¢
wyludniaja. Ze wzgledow politycznych i ekonomicznych utrwalany byl peryfe-
ryjny charakter obszaréw przygranicznych. Problem peryferyjnosci wynika
Z tego, ze cecha kazdego systemu ekonomicznego jest wystgpowanie wigkszych
lub mniejszych nieréwnosci regionalnych®. Przyktadem tego typu pogranicza
0 trudnej historii i wyraznym peryferyjnym charakterze byto niewatpliwie po-
granicze polsko-niemieckie.

Zmiany geopolityczne w Europie, ktore nastapity po drugiej wojnie $wia-
towej, nie przyniosty istotnej zmiany w postrzeganiu zachodniej granicy Polski.
Wrecz przeciwnie, przez wiele lat mieszkancy zachodniego pogranicza Polski
nie byli pewni swojego losu. Wypedzeni ze wschodnich obszarow Il Rzeczypo-
spolitej, ktore w ramach jaltanskich uktadow przypadty ZSRR, znalezli schro-
nienie na zachodnich rubiezach Polski. Proces powstawania panstw niemiec-
kich, a takze pozniejsze ich zjednoczenie, niejednokrotnie rozpatrywane byto
jako zagrozenie dla integralnosci obszaru zachodniej Polski. Przetomem w po-
strzeganiu granicy polsko-niemieckiej niewatpliwie stat si¢ proces integracji eu-
ropejskiej.

Dzigki ozywionej wspotpracy transgranicznej, wsparciu funduszy europej-
skich, a takze nowemu podejs$ciu do polityki regionalnej na szczeblu krajowym,
mozliwe stato sie zintensyfikowanie rozwoju tego obszaru. Istotnymi elemen-
tami procesu przejscia od peryferii do regionu budujacego swoja konkurencyj-
no$¢ byly: kapitat spoteczny, przedsigbiorczos¢, infrastruktura techniczna, po-
tencjal edukacyjny i naukowy. Sa one warunkiem rozwoju wspolpracy na rzecz
osiagania zatozonych celow rozwoju. Najistotniejsze jest dostrzezenie, ze wa-
runkiem osiagnigcia sukcesu przez regiony przygraniczne jest ich rozwoj oparty
nie na klasycznej przewadze komparatywnej, a na przewadze konkurencyjnej.

2 A. Olechnicka, Regiony peryferyjne w gospodarce informacyjnej, Centrum Europejskich

Studiow Regionalnych i Lokalnych UW, Wyd. Naukowe ,,Scholar”, Warszawa 2004, s. 54;
A. Malkowski, Regiony przygraniczne, jako terytoria peryferyjne na przykiadzie wschodniego
i zachodniego pogranicza, w: Problemy regionalizmu i globalizacji, red. J. Rymarczyk,
M. Domiter, W. Michalczyk, Wyd. UE we Wroctawiu, Wroctaw 2011, s. 364-372.
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2. Konkurencyjno$¢ obszarow peryferyjnych

Globalizacja jest $cisle zwiazana z mobilno$cia czynnikow produkcji to-
warow i ustug, prowadzi do zwigkszania sie globalnych wspotzalezno$ci, w tym
o charakterze regionalnym. Wsrod rozwazan, poswigconych procesom globali-
zacji w wymiarze ekonomicznym, coraz bardziej popularny jest poglad, ze rola
regionu jest niezwykle istotna, takze w globalnych procesach gospodarczych.
Nowy paradygmat polityki wobec regiondw peryferyjnych wskazuje na potrze-
be zwigkszenia efektywnosci podejmowanych dziatan prorozwojowych, dzigki
scistemu podejéciu terytorialnemu®. Terytorializacja polega na rozpatrywaniu
czynnikéw prorozwojowych regionu w powiazaniu ich z okreslonym obszarem
rozumianym funkcjonalnie. Stworzeniu sieci powiazan z lokalnymi instytucja-
mi, ktore pozwalaja lepiej konkurowaé z globalnym otoczeniem. Wskazuje to
na wzrost znaczenia endogennych zasobow, jako podstawy budowy konkuren-
cyjnosci globalnej. W przypadku obszaréw przygranicznych, istotne sa powia-
zania wystepujace migdzy czynnikami rozwoju wystgpujacymi po obu stornach
granicy. Wspoldziatanie i synergia oznaczaja poprawg efektywnosci dziatania
we wszystkich sferach (spolecznej, gospodarczej, instytucjonalnej). Pozwala to
na zastepowanie peryferyjnych struktur spoteczno-gospodarczych o niskiej pro-
duktywnosci uktadami o wysokiej konkurencyjnosci. Stworzenie konkurencyj-
nego regionu oznacza m.in.:

— koordynacje i integracje dziatan w ujeciu sektorowym i terytorial-
nym,

— wigksza rolg pelniona przez polityke regionalna,

— zintegrowane podejécie do problemu wspotpracy,

— wyzsze wymagania jako$ciowe wobec kapitatu ludzkiego.

Konkurencyjno$¢ regionu przygranicznego to zdolno$¢ do konkurowania
w skali regionalnej 1 $wiatowej. Budowana jest ona na wielu ptaszczyznach.
Wedlug Komisji Europejskiej, konkurencyjno$¢ oparta jest na zdolnosci produ-
kowania dobr i ustug, ktore zdobyly akceptacj¢ na rynku migdzynarodowym,
przy réwnoczesnym utrzymaniu wysokiego poziomu dochodow®. W mysl defi-

® D. Maillat, L. Kebir, The Learning Region and Territorial Production Systems, w: Theories

of Endogenous Regional Growth. Lessons for Regional Policies, red. B. Johansson, C. Karlsson,
R. Stough, Springer Berlin 2001, s. 255-277.

European Commission. Sixth Periodic Report on the Social and Economic Situation of Re-
gions in the UE, 1999.
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nicji zaproponowanej przez OECD, konkurencyjno$¢ to stopien, w jakim jeden
kraj (region), w warunkach swobodnego handlu i wolnego rynku, moze wytwa-
rza¢ dobra i ushugi zdajace egzamin na rynkach migdzynarodowych, przy jed-
noczesnym zapewnieniu realnego wzrostu dochodéw ludnosci w dtugim okre-
sie®. Konkurencyjno$¢ jest indywidualna cecha danej jednostki transgranicznej,
ktora okresla jej zdolnos¢ do tworzenia warunkow dla trwalego i zrownowazo-
nego rozwoju spoteczno-gospodarczego w warunkach konkurencji globalnej.
Konkurencyjnos¢ ta budowana jest na podstawie przewagi komparatywnej.
Przewaga ta wynika z okreslonych i czgsto unikatowych zasobow regionu przy-
granicznego, w tym:

— surowcow naturalnych,

— zasobow ludzkich,

— zasobow wiedzy,

— innowacyjnosci,

— poziomu rozwoju infrastruktury spolecznej i techniczne;j.

Rozwazania nad pozycja konkurencyjna regionéw prowadza do wniosku,
ze wewngtrzne zasoby oraz umiejetno$é ich wykorzystania sprzyjaja budowaniu
trwalej przewagi konkurencyjnej. Kluczowym za$ zasobem endogenicznym re-
gionoéw przygranicznych, sa zasoby kapitatu ludzkiego.

Z punktu widzenia sytuacji, w ktorej znajduja si¢ obszary peryferyjne,
istotne jest przede wszystkim umiejetne ksztaltowanie i zarzadzanie zasobami
kapitatu ludzkiego. Wedlug H. Krola, zarzadzanie zasobami ludzkimi stanowi
aktualng koncepcje realizacji funkcji personalnej kazdej organizacji, ktorej za-
daniem jest dostosowanie cech (charakteru) zasobow ludzkich do celéw organi-
zacji, w okre§lonych uwarunkowaniach zewnetrznych i wewnetrznych®.
A. Pocztowski wskazuje, ze zarzadzanie zasobami ludzkimi jest okreslona kon-
cepcja zarzadzania, w ktoérej zasoby ludzkie postrzega si¢ jako sktadnik akty-
wow organizacji i zrodlo konkurencyjnosci’. Autor uwaza, ze spostrzezenia
wyzej wymienionych autorow, mozna odnie$¢ takze do zarzadzania zasobami
ludzkimi na szczeblu terytorialnym. Rozwoj regionu powinien by¢ utozsamiany
z procesem, ktory cechuje swiadome dziatanie w kierunku osiagnigcia zatozo-

® Industrial Structure Statistics 1994, OECD, Paryz 1996, s. 17-19.

® H. Krdl, A. Ludwiczynski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. Naukowe PWN, Warsza-
wa 2006, s. 71.

T A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi: strategie—procesy—metody, PWE, Warsza-
wa 2003, s. 36-37.
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nego celu w okreslonych warunkach. Cel ten moze by¢ osiagnigty dzigki racjo-
nalnemu zarzadzaniu kluczowymi zasobami. Jednym z takich kluczowych dla
budowy konkurencyjnosci regionu zasobow sa ludzie. Nalezy pamigtac, ze fun-
damentalng zasada rozwoju powinno by¢ przeswiadczenie, iz podmiotem tego
rozwoju nie jest wladza lokalna, lecz spoteczno$¢ zamieszkujaca ten obszar.
Dziatania zmierzajace do stworzenia trwatych podstaw rozwoju realizowane
by¢ musza przy udziale ludzi i dla ludzi zamieszkujacych dany obszar.

3. Konkurencyjno$¢ pogranicza polsko-niemieckiego

Procesy globalizacji i zwiazana z nimi nasilona presja konkurencyjna staty
si¢ bodzcem dla dyskusji na temat konkurencyjnosci regionéw. Kreowanie in-
nowacji 1 realizacja innowacyjnych projektow sa najczgsciej wskazywanym
elementem strategii budowy przewagi konkurencyjnej regionu. Cecha budowy
konkurencyjnosci regionalnej jest dywersyfikacja funkcjonalna. Mozna tu
wskaza¢ trzy podstawowe plaszczyzny funkcjonalne wazne w ksztalttowaniu
konkurencyjnos$ci: rozwoj spoteczny (w tym rozwoj kapitatu ludzkiego), rozwdj
gospodarczy i rozwoj infrastruktury. Przy rozpatrywaniu celéw rozwoju konku-
rencyjnosci obszarow przygranicznych nalezy uwzgledni¢ uznawana za klu-
czowa dla wszelkich procesow rozwojowych zasadg zrownowazonego rozwoju.
Koncepcja ta dawno przestata by¢ odnoszona jedynie do srodowiska naturalne-
go. Obecnie rozwdj zrownowazony utozsamiany by¢ musi ze wszystkimi aspek-
tami zycia spoteczno-gospodarczego. Oznacza to, ze do Osiggnigcia zrownowa-
zonego rozwoju, niezbedne jest, aby zarzadzanie kapitatem ludzkim na pozio-
mie regionu stanowilo nieodtaczna czg$¢ procesow rozwoju spoteczno-
gospodarczego Innymi stowy, rozwéj zrownowazony, a idac dalej rozwoj kon-
kurencyjnosci regionalnej, mozliwy jest jedynie wtedy, gdy kapitat ludzki stanie
si¢ zintegrowanym elementem strategii dziatan podejmowanych przez samorzad
terytorialny.

Waznym elementem wsparcia rozprzestrzeniania si¢ procesow rozwojo-
wych na pograniczu polsko-niemieckim jest budowanie sieci kooperacyjnych,
stanowiacych szkielet procesoéw dyfuzji wiedzy i innowacji®. Dla rozwoju tej

& A Malkowski, A Malkowska, Budowa konkurencyjnosci regionu w dobie globalizacji na

przykladzie wojewddztwa zachodniopomorskiego, Ekonomiczne Problemy Ustug nr 103, Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Szczecifnskiego nr 753, Szczecin 2013.
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wspotpracy kluczowym jest kapitat ludzki ten budowany w organizacjach i poza
nimi®,

Pogranicze polsko-niemieckie po polskiej stronie tworza trzy wojewodz-
twa: zachodniopomorskie, lubuskie i dolnoslaskie. W 2010 roku warto$¢ pro-
duktu krajowego brutto przypadajaca na jednego mieszkanca w Polsce Zachod-
niej wynosita ponizej 50% $redniej dla 27 krajow Unii Europejskiej. W ujgciu
krajowym PKB na jednego mieszkanca w wojewodztwach lubuskim i zachod-
niopomorskim byta nizsza niz $rednia dla catej Polski i wynosita odpowiednio
84,5% dla wojewodztwa lubuskiego i 87,0% — dla zachodniopomorskiego. Od-
mienna sytuacja dotyczyta wojewodztwa dolnoslaskiego, w ktorym PKB na
jednego mieszkanca stanowito w 2010 roku 12,5% PKB dla Polski.

Analiza dochodow wlasnych gmin tworzacych przygraniczne wojewodz-
twa wskazuje natomiast, ze w 2012 roku znalazly si¢ one w grupie najbogat-
szych gmin w Polsce. Dotyczy to zwlaszcza wojewddztw dolnoslaskiego i za-
chodniopomorskiego, w ktorych dochody gmin per capita byly najwyzsze
w Polsce™.

Istotnym elementem budowania konkurencyjnosci obszaréw przygranicz-
nych jest liczba i warto$¢ projektow innowacyjnych zrealizowanych na terenie
wojewodztw przygranicznych w ramach projektow dofinansowywanych przez
fundusze europejskie. Pod tym wzgledem liderem jest wojewodztwo dolno$la-
skie, w ktorym w okresie 2004—2013 zrealizowano 314 projektow innowacyj-
nych. W wojewddztwie lubuskim w tym okresie zrealizowano 154 projekty in-
nowacyjne, a w zachodniopomorskim 173 projekty. Takze pod wzgledem zaan-
gazowanych srodkéw europejskich, wojewoddztwo dolnos$laskie okazato sie naj-
lepsze. W sumie warto$¢ wsparcia z UE projektow innowacyjnych realizowa-
nych w tym wojewodztwie przekroczyta 2 mld zt. Dla poréwnania — w woje-
wodztwie zachodniopomorskim warto$¢ wsparcia europejskiego wynosita 493
mln z}, a w wojewodztwie lubuskim — 543 min zH.

Waznym elementem tworzenia konkurencyjnego regionu przygranicznego
sa inwestycje przedsigbiorstw. Pod tym wzgledem nalezy zauwazy¢, ze W po-
réwnaniu z rokiem 2009 warto$¢ naktadow inwestycyjnych na jednego miesz-

°® R. Mazur, Innowacje pracownicze jako element budowy gospodarki opartej na wiedzy,

w: Wybrane aspekty przemian strukturalnych, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego
w Katowicach, Katowice 2011, s 276-284

1 Bank Danych Lokalnych www.stat.gov.pl/bdl (15.06.2014).

1 www.mapadotacji.gov.pl (14.06.2014).
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kanca w catym regionie w 2012 roku wzrosta o ponad 24%. W 2009 roku wy-
sokos$¢ naktadow inwestycyjnych w przeliczeniu na jednego mieszkanca wyno-
sita 2476 zt aw roku 2012 juz 3095 zt. Mimo trudnej sytuacji gospodarczej,
przedsigbiorstwa ze strefy przygranicznej zwigkszyly swoje inwestycje. Moze
to wskazywaé na rosnaca konkurencyjnos¢ przedsigbiorstw z pogranicza pol-
sko-niemieckiego, ktore widza mozliwosci rozwojowe na trudnym i zglobali-
zowanym rynku.

Istotng role¢ w ksztaltowaniu konkurencyjnosci pogranicza polsko-
niemieckiego pelnia setki matych i $rednich przedsigbiorstw funkcjonujacych
w strefie przygranicznej. Jest to mozliwe dzigki swobodzie osiedlania si¢ 1 po-
dejmowania dziatalnosci gospodarczej przez Polakéw w Niemczech. Wedtug
danych Federalnego Urzedu Statystycznego, w 2011 roku Polacy zarejestrowali
38 374 podmiotow gospodarczych, z czego 94% zarejestrowanych bylo
w Berlinie i landach wschodnich — Meklemburgii czy Brandenburgii*?. Tylko
w jednym przygranicznym powiecie — Becker-Randow — zarejestrowano ponad
200 firm z kapitalem polskim, czyli prawie potowa wszystkich dziatajacych tam
przedsigbiorstw. W przygranicznym Frankfurcie nad Odra w 2011 roku zamel-
dowanych bylto 1285 Polakéw, ktorzy zarejestrowali 466 firm. Wptyneta na to
niewatpliwie wysoka mobilno$¢ kapitatu ludzkiego w obszarze pogranicza pol-
sko-niemieckiego.

Przedstawione dane statystyczne sklonity autora do przeprowadzenia ba-
dan ankietowych na losowo wybranej grupie respondentéw. W badaniu wyko-
rzystano metode wywiadu standaryzowanego opartego na kwestionariuszu an-
kiety.

Oceniajac poziom rozwoju spoteczno-gospodarczego regionu przygranicz-
nego jedynie 12% respondentéw uznalo go za wysoki. Zdecydowana wigkszos¢
wskazywata, ze jest on przecigtny albo niski (74%). Jednoczesnie odpowiadajac
na pytanie ,,Czy jest Pan/Pani zadowolona z poziomu jako$ci zyCia W swojej
gminie?” Zdecydowana wigkszo$¢, bo 68% respondentow odpowiedziata ,,tak”
lub ,,raczej tak”. Interesujace sa wyniki odpowiedzi na pytanie dotyczace oceny
zmian spoleczno-gospodarczych zachodzacych na obszarach pogranicza polsko-
niemieckiego. Az 78% ankietowanych stwierdzito, Zze zmiany te ida w dobrym
kierunku, a tylko 14%, ze w ztym. Pozostali ankietowani nie mieli zadania na
ten temat. Moze to dowodzi¢, ze w odczuciu spotecznym okres intensywnych

12 \www.destatis.de (11.06.2014).
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przeobrazen na obszarach przygranicznych uzna¢ nalezy za zjawisko pozytyw-
ne.

Ankietowani wypowiedzieli si¢ takze w kwestii otwarto$ci granic wskazu-
jac jednoznacznie, ze swoboda w przemieszczaniu si¢ i podejmowaniu pracy za
granicg jest pozytywnym efektem integracji Polski z UE. Tego zdania bylo 92%
ankietowanych, a tylko 2% uwazato, ze przynosi to wigcej kosztow niz korzy-
$ci. Na pytanie, jakie sa gtoéwne korzysci dla mieszkancow pogranicza wynika-
jace z procesu integracji, ankietowani wskazywali: mozliwos¢ podejmowania
pracy za granica (76% odpowiedzi), mozliwos$¢ dokonywania zakupoéw za gra-
nica (54% odpowiedzi), mozliwo$¢ ksztalcenia si¢ za granica (32% odpowie-
dzi), mozliwo$¢ zamieszkania za granica (24% odpowiedzi)l3.

Jednym z glownych probleméw rozwoju strefy pogranicza polsko-
niemieckiego, wedtug ankietowanych, byt brak atrakcyjnej pracy w Polsce. Te-
go zdania byto az 71% ankietowanych. Jednocze$nie na pytanie czy gotowi sa
wyjecha¢ za granice w poszukiwaniu lepszej pracy, 45% anektowanych wska-
zala, iz rozwaza taka mozliwos¢, a 32% kategorycznie odrzucita taki pomyst.

Ankietowani odniesli si¢ takze do potencjalnych zrédet podnoszenia kon-
kurencyjnosci strefy przygranicznej. Uznali, ze najistotniejsze dla rozwoju tego
obszaru sg bezposrednie inwestycje zagraniczne (56% wskazan), inwestycje in-
frastrukturalne (19% wskazan), rozwdj kompetencji mieszkancow (5% wska-
zan), polityka wtadz lokalnych (10% wskazan), a kolejne 10% nie miato na ten
temat zdania. Wysoka ocena inwestycji zagranicznych zwiazana jest niewatpli-
wie z tym, ze caly obszar pogranicza polsko-niemieckiego jest miejscem loko-
wania licznych przedsigwzig¢ gospodarczych przez zagranicznych inwestorow.
Dzigki tej aktywnosci setki mieszkancoéw znajduje zatrudnienie. Jak wskazuja
doswiadczenia, BIZ sa zrédlem nowych technologii a takze rozwiazan organi-
zacyjnych. Czgsto praca w tych przedsigbiorstwach jest szansa na zdobycie no-
wych umiejgtnosci i podniesienia swoich kwalifikacji zawodowych.

Podsumowanie
Przedstawione rozwazania nie wyczerpuja trudnego problemu budowania

konkurencyjnosci regionow peryferyjnych w zglobalizowanym $wiecie i roli
kapitatu ludzkiego w tym procesie. Regiony przygraniczne chcac budowaé swo-

13 Ankietowani mogli wybraé wigcej niz jedna z 4 odpowiedzi.
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ja przyszto$¢ musza rozwija¢ swoja konkurencyjno$¢. Rozwdj obszarow przy-
granicznych oparty by¢ musi na endogennych czynnikach rozwojowych. Jed-
nym z podstawowych zasobow obszaréw przygranicznych niewatpliwie jest ka-
pitat ludzki. Mieszkancy pogranicza korzystaja z mozliwosci przekraczania
granicy 1 podejmowania pracy po jej drugiej stronie. Czgsto decyduja si¢ na
zamieszkanie na terenie Niemiec i podjgcie w tym kraju wlasnej dziatalno$ci
gospodarczej. Z punktu widzenia polskich regionow bardzo istotne jest wspie-
ranie innowacyjnosci gospodarki takze przez rozwdj kapitatu ludzkiego. Jest to
mozliwe dzigki wsparciu z funduszy europejskich. Efekty tych dziatan sa juz
widoczne na pograniczu. Liczne parki technologiczne, inwestycje bezposrednie
czy tez preznie rozwijajacy si¢ sektor malych przedsigbiorstw sa przejawem
zmiany postrzegania tych obszarow jako peryferyjne.
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HUMAN CAPITAL IN BUILDING COMPETITIVE BORDER REGION

Summary

Considerations presented in this paper are a contribution to the discussion on the
conception of creating a competitive border region Polish-German border, as a competi-
tive cross-border region, is a spatial unit based on the potential of three regions that
form it. Important elements of the transition from peripheries to a region creating its
competitiveness were: social capital, enterprise, technical infrastructure, educational and
scientific potential. The human capital is one of basic supplies of border areas doubtless.
The occupants of borderland find in new economic reality quite well. Crossing border
use with possibility and undertaking work.

The border region competitive product is a combination of material and human re-
sources, structural and infrastructural factors, responding to the needs of the internal and
external consumer.

Keywords: regional development, border areas, human capital, competitiveness

Translated by Arkadiusz Malkowski
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FLEXICURITY — PRZYSZLOSCIA EUROPEJSKIEGO RYNKU PRACY

Streszczenie

W niniejszym artykule poruszono problematyke zwiazana z oddziatywa-
niem modelu flexicurity na modernizacj¢ rynkow pracy wybranych panstw eu-
ropejskich. W czeséci poczatkowej w sposob syntetyczny przedstawiono cel,
elementy modelu flexicurity i ogolne zatozenia. Nastepnie zaprezentowano kon-
cepcje realizacji modelu flexicurity w warunkach dunskich, polskich i niemiec-
kich. W czesci koncowej poddano analizie korzysci oraz wady modelu.

Stowa kluczowe: elastyczny rynek pracy, bezpieczenstwo zatrudnienia

Wprowadzenie

Funkcjonujacy w XX wieku Europejski Model Spoteczny, od kilku lat
przezywa gleboki kryzys. Gwattowne zmiany zachodzace we wspotczesnym
$wiecie, procesy globalizacyjne, demograficzne oraz rewolucja technologiczna,
zmuszaja nas do nowego spojrzenia na zagadnienia ekonomii, pracy i polityKi
spolecznej’. Tryb zycia i pracy mieszkancow Europy podlega gwaltownym
zmianom. Proces ten ma cztery gtowne przyczyny, ktorymi sa: integracja go-
spodarcza na poziomie europejskim i §wiatowym, rozwoj nowych technologii,
szczegblnie w dziedzinie informacji i komunikacji, starzenie si¢ spoteczenstwa

! G. Soltysiak, J. Kokot, Flexicurity teoria i praktyka, Wyd. Adam Marszalek, Torun 2011,
S. 4.



178 Dorota Miskiewicz

Europy i wysokim wskaznikiem bezrobocia dtugoterminowego®. Sytuacja taka
powoduje, ze w niedtugiej perspektywie czasu coraz starsze spoteczenstwa beda
musialy utrzymywa¢ tych, ktérzy sa niezdolni do pracy lub wymagaja statej
opieki badz socjalnej pomocy. Dotychczasowa polityka rynku pracy koncentru-
je sig wokot czterech obszarow: skali wynagrodzen, ochronie miejsc pracy,
wsparciu socjalnym o0sob bezrobotnych oraz ochronie miejsc pracy — okazuje
si¢ niewystarczajaca. Nalezaloby podkresli¢ znaczenie pracy dla Europy. Fun-
damentalnej roli fenomenu i kategorii ,,praca” nie sposob przeceni¢. Praca jest
dobrem cennym i poszukiwanym. Zaja¢ sig¢ trzeba polityka spoteczno-
gospodarcza, polityka regionalna, socjalna, ubostwem, wykluczeniem, przed-
sigbiorczo$cia, innowacyjnoscia, réznego rodzaju przemystem kreatywnym, co-
achingiem rodziny i wieloma innymi kwestiami majacymi bezposredni lub po-
sredni wptyw na rynek pracy®. Naprzeciw tym wyzwaniom wyszta Unia Euro-
pejska, opracowujac Strategie lizbonska, uzupetniong o agende Socjalna. Przed
spoleczenstwem zjednoczonej Europy postawiono nastgpujace cele: utatwienie
dostepu do pracy, walka z wykluczeniem spotecznym, pomoc najbiedniejszym,
mobilizacja wladz do realizacji wskazanych celow. Aby zrealizowa¢ cele stra-
tegii lizbonskiej w zakresie wigkszej liczby dobrych miejsc pracy pracownikom
i firmom, ale takze panstwom czlonkowskim i catej Unii, potrzebne sa nowe
formy elastycznosci i bezpieczenstwa®,

W artykule, przede wszystkim zaprezentowano model flexicurity, pokaza-
no przyktady zastosowania elastycznych form oraz zaprezentowano idee flexi-
curity i jej przysztos¢ na europejskim rynku pracy.

1. Model Flexicurity —idea, cele, zalozenia

Europejski rynek pracy wymusza nowe podejscie do polityki spotecznej,
opartej na ochronie pracownikow. Wyznacznikiem nowego podejscia jest uela-
stycznienie przepisOw w zakresie zwalniania pracownikow z pracy oraz zwiek-

2 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekono-

miczno-Spotecznego i Komitetu Regiondow, Wspdlne zasady wdrazania modelu flexicurity,
{SEK(2007) 861}, {SEK(2007) 862}, Bruksela, dnia 27.6.2007 KOM (2007) 359 wersja osta-
teczna.

® S. Flejterski, Praca nie jest wazna. Jest najwazniejsza, w: Nauka, edukacja, rynek pracy.
Przede wszystkim wspéldziatanie, red. C. Plewka, Wyd. Zapol, Szczecin 2013, s. 139.

4 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekono-
miczno-Spotecznego i Komitetu Regionow, Wspolne zasady wdrazania modelu flexicurity...
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szania ich mobilnosci na rynku pracy®. Termin flexicurity wywodzi si¢ z dwoch
angielskich stow: flexibili-ty (elastycznosc) i security (bezpieczenstwo). W do-
stownym znaczeniu, flexicurity oznacza ,,elastyczna ochrong socjalng”, a wigc
podejscie taczace elastycznos$¢ zatrudniania i bezpieczenstwo zachowania pra-
cy®. Ujeta w modelu flexicurity ,,elastycznos¢” to tatwosé zwalniania i zatrud-
niania pracownikow, ktora w zalozeniu ma pozwoli¢ firmom na szybkie dosto-
sowywanie si¢ do dynamicznych potrzeb rynku. ,,Bezpieczenstwo” rozumiane
jest natomiast jako mozliwo$¢ zapewnienia pracownikom zrodta dochodu,
W zastepstwie zatrudnienia na danym stanowisku. Przy czym gwarancja statosci
dochodu zapewniona jest dzigki mozliwosci przekwalifikowania 1 ptynnego
przejécia z jednego miejsca pracy do innego lub z gwarancji zabezpieczenia
spotecznego’. Idea flexicurity jest modelem rozwiazan dotyczacych zatrudnie-
nia, ktora zaklada tatwo$¢ zatrudniania i zwalniania pracownikow, elastyczno$¢
w zakresie form zatrudnienia a takze zabezpieczenia dla zwalnianych pracow-
nikow. Jest to powiazanie w jeden model elastycznosci w zatrudnieniu i bezpie-
czenstwa dla pracownikow®. Ideg flexicurity okreslit w 2004 roku Ton Wiltha-
gen i Frank Tros okres$lajac ja jako poziom ochrony pracy, zatrudnienia, docho-
du i gwarancji pogodzenia aktywnosci zawodowej z zyciem rodzinnym, ktory
utatwia karier¢ na rynku pracy. Ulatwia poszczegdlnym firmom odpowiednie
dostosowanie si¢ do zmieniajacych si¢ uwarunkowan, aby utrzymac i zwigkszaé
konkurencyjnos¢ i produktywno$é®.

Celem modelu flexicurity jest zagwarantowanie obywatelom UE wysokie-
g0 poziomu pewnosci zatrudnienia, tzn. mozliwo$ci szybkiego znalezienia pra-
cy na kazdym etapie zycia zawodowego i duzych szans rozwoju zawodowego
w warunkach szybko zmieniajacej si¢ gospodarki. Celem jest rowniez zadbanie
0 to, aby zaro6wno pracownicy, jak i pracodawcy w jak najwiekszym stopniu

G. Sottysiak, J. Kokot, Flexicurity..., S. 5.
Tamze, s. 6.
Tamze, s. 7
A. Zych. G. Smigielski, Wykorzystanie zasad flexicurity w rozwoju przedsiebiorczosci
W matych i srednich przedsigbiorstwach, w szczegolnosci w przedsigbiorstwach rzemieslniczych,
W: Nauka, edukacja, rynek pracy. Przede wszystkim wspoldziatanie, red. C. Plewka, Wyd. Zapol,
Szczecin 2013, s. 527.

° T. Wilthagen, F. Tros, The Concept of Flexicurity: a New Approach to Regulating Employ-
ment and Labour Markets, , Transfer” 2004, vol. 10, nr 2, s. 170.
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skorzystali z mozliwosci, jakie daje globalizacja. Dzigki temu model flexicurity
sprawia, ze bezpieczenstwo i elastyczno$é wzajemnie si¢ wspieraja ™.

W zatozeniach polityki w dziedzinie flexicurity nalezy uwzgledni¢ cztery
nast¢pujace komponenty: elastyczne i przewidywalne warunki uméw osiagane
dzigki nowoczesnemu prawu pracy, uktadom zbiorowym i organizacji pracy;
kompleksowe strategie uczenia si¢ przez cale zycie, zapewniajace stata zdol-
no$¢ pracownikdéw, szczegdlnie osob z najstabszych grup spotecznych; skutecz-
na aktywna polityka rynku pracy, pomagajaca w radzeniu sobie z szybkimi
zmianami, umozliwiajaca skrocenie okresow bezrobocia i utatwiajaca zmiang
pracy; nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego. Wyniki analizy eko-
nomicznej™ potwierdzaja, ze wymienione cztery elementy moga si¢ wzajemnie
wspiera¢, poprawiajac stopy zatrudnienia (ogéltem, a takze zatrudnienie kobiet,
milodziezy i osob starszych) oraz wskazniki zagrozenia ubdstwem i kapitatu
ludzkiego. Nowoczesne systemy zabezpieczen spotecznych zapewniajace od-
powiednie swiadczenia dla bezrobotnych, a takze aktywna polityka rynku pra-
cy, sa niezbednymi elementami gwarantujacymi bezpieczenstwo finansowe
i wsparcie w okresie zmiany pracy’?. Aktywna polityka rynku pracy réwniez
zwieksza poczucie bezpieczenstwa wérdd pracownikow™.

Reasumujac, pod pojeciem modelu flexicurity nalezy rozumie¢ zintegro-
wane strategie panstw cztonkowskich regulujace rownoczesnie elastyczno$é
(rynkéw pracy, organizacji pracy i stosunkow pracy) oraz bezpieczenstwo
(w tym pewnos$¢ zatrudnienia i bezpieczenstwo socjalne). Wpisuja si¢ tutaj za-
tem dziatania realizowane w ramach Europejskiej Strategii Zatrudnienia, ktore
skoncentrowane sa m.in. na uczeniu si¢ przez cate zycie, pomocy dla 0séb szu-
kajacych pracy, promowaniu réwnosci szans oraz rownosci kobiet i mezczyzn',

1% Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekono-
miczno-Spotecznego i Komitetu Regionow, Wspolne zasady wdrazania modelu flexicurity...

1 Komisja Europejska, Zatrudnienie w Europie 2006, rozdz. 2.

12 From Unemployment to Work, OECD Publishing 2005.

18 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekono-
miczno-Spotecznego i Komitetu Regionow, Wspolne zasady wdrazania modelu flexicurity...,
s. 8.

14" A. Barwinska-Matajowicz, Wplyw modelu flexicurity na modernizacje europejskich rynkéw
pracy na przykiadzie Polski i Niemiec, w: Nierownosci Spoteczne a Wzrost Gospodarczy, ,,Zeszyt
Naukowy Uniwersytetu Rzeszowskiego” 2010, nr 17, s. 384.
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2. Flexicurity — elastyczno$é sprawdzona w Europie

Kazdy kraj cztonkowski UE charakteryzuja inne problemy, szanse, uwa-
runkowania spoteczno-gospodarcze, okolicznosci rozwojowe i réozny poziom
zaangazowania partnerow spotecznych w zycie gospodarcze i spoteczne kraju.
Kazde panstwo czlonkowskie musi jednak nieustannie mierzy¢ si¢ z tymi sa-
mymi wyzwaniami zwiazanymi z modernizacja, przystosowaniem si¢ do globa-
lizacji 1 wynikajacych z niej zmian, w tym rowniez na rynku pracy. W zwiazku
z powyzszym, w celu ulatwienia opracowania krajowych strategii dziatania
W ramach modelu uzgodniono na poziomie UE propozycje tzw. wspdlnych za-
sad wdrazania modelu flexicurity. W komunikacie KE zawarto propozycje na-
stepujacych wspolnych zasad, na ktérych model ma bazowaé™. Naleza do nich:
usprawnienie wdrazania strategii UE dotyczacej wzrostu gospodarczego i za-
trudnienia, tworzenie wigkszej liczby lepszych miejsc pracy oraz wzmocnienie
europejskiego modelu socjalnego w wyniku okreslenia nowych form elastycz-
nosci 1 bezpieczenstwa; zrownowazenie praw i obowiazkéw pracodawcow
i pracownikow; dostosowanie modelu flexicurity do réznych, charakterystycz-
nych dla poszczegolnych krajow, okolicznos$ci, potrzeb i wyzwan, cech rynku
pracy i stosunkow przemystowych; redukowanie dysproporcji pomiedzy o0so-
bami bez stabilnego zatrudnienia, pracujacymi w ramach niestandardowych,
czasem niestabilnych uméw a zatrudnionymi na statych, petnych etatach; roz-
woj flexicurity w wymiarze zaré6wno wewnetrznym (utatwianie pracownikom
awansu zawodowego, dobra organizacja pracy, state podnoszenie kwalifikacji),
jak i zewnetrznym (pomoc w zmianie pracy, przechodzenie ze stanu bezrobocia
do stanu zatrudnienia); wspieranie rownosci ptci i promowanie rownych szans
dla wszystkich (kobiet, mezczyzn, ludzi mtodych, starszych pracownikow, nie-
petosprawnych i imigrantow); budowanie klimatu zaufania pomigdzy partne-
rami spolecznymi, organami publicznymi i innymi zaangazowanymi podmio-
tami; zapewnienie sprawiedliwego podziatu kosztow i korzys$ci wynikajacych
z polityki flexicurity (szczeg6lnie miedzy przedsigbiorstwami, osobami prywat-
nymi i srodkami publicznymi) oraz przyczynienie si¢ do stabilnosci i finanso-
wej trwatosci polityki budzetowe;j™.

15 Tamze, s. 386.

18 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekono-
miczno-Spotecznego i Komitetu Regiondw, Wspdlne zasady wdrazania modelu flexicurity..., za-
tacznik nr 1.
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3. Dania

Modelowym przyktadem stosowania koncepcji flexicurity jest wzorzec
dunski, ktory oparty jest na dobrze rozwinigtym systemie stosunkow pracowni-
czych, dhugiej tradycji dialogu spotecznego i wysokim stopniu przynaleznos$ci
zwiazkowej. Najwazniejsze elementy dunskiego systemu elastycznego bezpie-
czenstwa sa przedstawiane za pomoca schematu tzw. ztotego trojkata’’. Dunski
model to polaczenie elastycznego zatrudnienia, rozbudowanego systemu opieki
socjalnej oraz aktywnej polityki rynku pracy. W Dani elastyczny rynek pracy
charakteryzuje si¢ wysokim poziomem mobilno$ci zasobdéw pracy. Ponadto po-
nad 70% Dunczykoéw ma pozytywny stosunek do zmiany miejsca pracy co kilka
lat. Powszechnie stosowane sa elastyczne formy zatrudnienia — w niepelnym
wymiarze pracy zatrudnionych jest okoto 25% pracujacych. Kiedy méwimy
w Danii o bezpieczenstwie zatrudnienia, warto wspomnie¢ o rozbudowanym
systemie opieki socjalnej, czyli wysokich zasitkach dla bezrobotnych. Poziom
zasitku uzalezniony jest od sytuacji rodzinnej bezrobotnego. Zdecydowana
wiegkszo$¢ zatrudnionych jest takze ubezpieczona na wypadek bezrobocia. Mo-
del dunski uwazany jest za modelowy w Europie, jesli chodzi o stosowanie
koncepcji flexicurity w praktyce™.

4. Niemcy

Wedlug A. Barwinskiej-Matajowicz™, niemiecki rynek pracy nasuwa
pewne skojarzenia dotyczace omawianego modelu i zmian w wyniku tzw. pa-
kietu reform Hartza. Po zjednoczeniu w Niemczech pojawita si¢ ogromna po-
trzeba zagospodarowania duzych zasobow pracy ze wschodniej czgsci kraju.
Niegdysiejsi obywatele NRD byli w wigkszosci nieprzygotowani do konkuro-
wania na niesocjalistycznym rynku pracy®. Remedium na zta sytuacje na rynku
pracy staly si¢ reformy Hartza. W programie ww. reform rozwinigto m.in. zasa-
dy wprowadzone w 2002 roku oparte na Job-AQTIVGesetz Fordern und For-
dern (wspiera¢ i wymagac). Duzy nacisk potozono na sposoby przejsécia od pa-

A. Barwinska-Matajowicz, Wplyw modelu flexicurity..., s. 380.

8 G. Sottysiak, J. Kokot, Flexicurity..., s. 12.

A. Barwinska-Matajowicz, Wplyw modelu flexicurity..., S. 392

K. Zawadzki, Niemiecki model flexicurity, ,,Polityka Spoteczna” 2006, nr 8, s. 2.
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sywnej do aktywnej polityki rynku pracy. Wprowadzono tzw. Profiling, co
w praktyce oznaczato, ze kazda osoba, ktora zostata zarejestrowana jako bezro-
botna, byta zobowiazana do wypekienia ankiety przy pomocy doradcy zawo-
dowego w celu okreslenia czy jest zagrozona bezrobociem dhugookresowym?.
W reformach Hartza rozwinieto koncepcja Fordern und Fordern. Na plan pierw-
szy wysunigt0 postulat wspdlny z zatozeniami modelu flexicurity: ,,wyzwalajmy
aktywno$¢, zapewniajac jednoczeénie bezpieczenstwo”. W ramach reform
Hartza w sposob precyzyjny okreslono m.in. pojgcie pracy, ktora bezrobotny
zobligowany byt podja¢. Wedlug nowych ustalen nie mégt on odmoéowié przyje-
cia pracy ze wzgledu na niska ptace lub na niedogodne potozenie zaktadu pra-
cy®. W wyniku reform Hartza przeprowadzono gruntowne przemiany w nie-
mieckiej polityce rynku pracy. Pomimo wielu kontrowersji wokot pakietu re-
form Hartza z pewnoscia przyczynity si¢ one do istotnej modernizacji polityki
rynku pracy i polityki socjalnej Niemiec. W opinii krytyki niemieckiej propo-
nowany przez KE model flexicurity to nic innego, jak potaczenie przyjaznego
dla pracownika prawa pracy (czyt. mniej zwolnien), wydajna polityka rynku
pracy oraz jak najwcze$niejsza i wystarczajaca aktywizacja bezrobotnych. Kon-
cepcja flexicurity znajduje w Niemczech wigksze poparcie zwiazkéw zawodo-
wych niz pracodawcow®,

5. Polska

W Polsce odbywa si¢ obecnie promocja i wdrazanie koncepcji flexicurity.
Czynione sa rowniez proby nakreslenia modelu, ktéry moglby si¢ przyjaé¢ w wa-
runkach polskich®®. Komisja uznata, ze w Polsce za najpilniejsze powinno
uzna¢ si¢ dziatania, ktore stuza efektywnosci wdrozenia tego modelu. Wedtug
Komisji stuzyloby temu lepsze ukierunkowanie aktywnej polityki rynku pracy
na potrzeby grup, ktére sa najbardziej narazone na problemy z podtrzymywa-
niem zatrudnienia. Dotyczy to zwlaszcza 0sob starszych oraz tych, ktore pocho-
dza z grup spotecznych zagrozonych ubdstwem. Rekomendowano réwniez
wdrozenie strategii uczenia si¢ przez cate zycie, ulepszenie systemu edukacji

A. Barwinska-Matajowicz, Wplyw modelu flexicurity..., s. 393.
K. Zawadzki, Niemiecki model flexicurity...,. 24.

Tamze, s. 24.

A. Barwinska-Matajowicz, Wplyw modelu flexicurity..., S. 394.
% Tamze, s. 384.
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i szkolen z uwzglednieniem potrzeb rynku pracy, a takze przeprowadzenie
przegladu systemu §wiadczen spotecznych, z mysla o zwigkszeniu liczby bodz-
co6w do podejmowania pracy. Rekomendacje te sugeruja, ze w polskim modelu
flexicurity szczegodlna uwaga poswigcona powinna zostaé aktywnej polityce
rynku pracy (ALMP), systemom uczenia sig przez cale zycie (LLL) oraz nowo-
czesnym systemom zabezpieczenia spolecznego®. Droga obrana w latach 90.
XX wieku oparta byta na porozumieniu politycznym, ktére zawarto w wyniku
duzego nacisku zwiazkéw zawodowych (zabrakto porozumienia wszystkich
partnerdéw spolecznych), przy czym przy kolejnych zmianach sit w uktadzie po-
lityczno-spotecznym rozwiazania przyjgte przez poprzednia frakcje rzadzaca,
rowniez podlegaty przeksztalceniom, mieliSmy wéwczas do czynienia m.in.
z tzw. modelem ubprotective?’. Od drugiej potowy lat 90. XX wicku ciaglej
konfrontacji podlegata polityka deregulacji polskiego rynku pracy i polityka
ochrony zatrudnienia, czego wyrazem byly nowelizacje kodeksu pracy. W wy-
niku powyzszych zmian zaczela przewazac strategia deregulacji. Przy opraco-
wywaniu polskiej koncepcji modelu flexicurity nalezy pamictaé, ze zarowno ak-
tywna polityka deregulacji rynku pracy (zorientowana wylacznie na zmniejsze-
nie kosztow pracy), jak i dazenie do wprowadzania coraz wigkszego poziomu
ochrony socjalnej, przy rownoczesnej matej aktywnosci ekonomicznej Polakéw
s powaznymi barierami w upowszechnieniu omawianego modelu®®. Wedtug
A. Barwinskiej Malajowicz”® wystepuje szes¢ przeszkod utrudniajacych wpro-
wadzanie w Polsce koncepcji flexicurity: brak ewidencji godzin, statyczne zasa-
dy naliczania wysoko$ci odpraw, niedocenianie znaczenia szkolen zawodo-
wych, brak systemu certyfikacji umiejetnosci zdobywanych w sposob alterna-
tywny do tradycyjnego systemu edukacji zawodowej, niewystarczajaco ela-
styczny system ubezpieczen, segmentacja rynku pracy ze wzgledu na typ umo-
wy. M. Arczewska uwaza®, ze podstawowym kryterium adaptacji zasad mode-

% Partnerzy spoleczni w tworzeniu modelu flexicurity w Polsce, www.cpsdialog.pl/files/
flexicurity_profEKrynska-.doc (10.06.2014).

21 E. Czerka, Polityka spoleczna krajow Unii Europejskiej wobec kwestii wkraczania mlodych
ludzi w dorostosc¢, Studia Gdanskie, Wizje 1 rzeczywistose, t. V, Wyd. Gdanskiej Wyzszej Szkoty
Humanistycznej, Gdansk 2008, s. 117.

® M. Rymsza, Bezpiecznie i elastycznie, ,,Pismo Dialogu Spolecznego” 2006, nr 10, s. 65.

2 A. Barwifiska-Matajowicz, Wplyw modelu flexicurity..., s. 391.

% M. Arczewska, Uwarunkowania i mozliwosci wprowadzenia w Polsce polityki flexicurity
Jjako koncepcji poszukiwania rownowagi miedzy elastycznosciq rynku pracy a bezpieczenstwem
socjalnym osob zatrudnionych i bezrobotnych, W: Elastyczne formy pracy. Szanse i zagrozenia,
red. C. Sadowska-Snarska, Wyd. Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku, Biatystok 2008,
S. 84-85.
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lu flexicurity, a nastgpnie wdrozenia tej koncepcji w Polsce jest zatem osiagnig-
cie wspomnianego wyzej porozumienia partneré6w spotecznych i ustalenie kie-
runkéw zmian w zakresie funkcjonowania rynku pracy i systemu zabezpiecze-
nia spolecznego, wspolnych dla obu stron istniejacych w Polsce stosunkéw pra-
cy. ,.Fragmentarycznos$¢ istniejacych rozwiazan w odniesieniu do koncepcji
flexicurity oraz wyzwania stojace przed rynkiem pracy w Polsce wskazuja na
wage wspOtpracy zainteresowanych stron”.

6. Pozytywne strony flexicurity

A. Barwinska-Matajowicz podkresla®, ze korzysci wynikajace z przyjecia
modelu flexicurity mozna zauwazy¢ zar6wno po stronie pracodawcow, jak
i pracownikow. Wtasciciel firmy nie musi przyktadowo ptaci¢ sktadek spotecz-
nych (np. ZUS) za caly miesiac, a jedynie za czas faktycznie przepracowany
przez osobg zatrudniana, z kolei pracownik moze podja¢ pracg w kilku firmach.
Zwigksza si¢ zatem poczucie bezpieczenstwa, co jest podyktowane dwoma za-
sadniczymi wzgledami: pracodawca nie musi ponosi¢ kosztow, wtedy gdy pra-
cownik nie jest mu potrzebny (nie boi si¢ zatem zatrudnia¢ kolejnych osob);
pracownik ma pewno$¢, ze za wszystkie przepracowane godziny bgdzie miat
odprowadzone sktadki spoteczne, przy czym w sytuacji, gdy ma on kilka zrodet
dochodu, zmniejsza si¢ jego obawa o utrat¢ pracy. Elastyczno$¢ taka oznacza
stworzenie warunkow, w ktorych pracownicy beda mogli tatwo zdoby¢ (lub
zmieni¢) pracg, a poprawa ich kwalifikacji zawodowych spowoduje zwigksze-
nie bezpieczenstwa i korzysci pracodawcow. Zwigksza si¢ zatem rowniez ela-
styczno$¢ zarzadzania personelem, bez pozbawienia pracownikéw wsparcia so-
cjalnego. Reasumujac nalezy podkresli¢, ze opisywany model przysporzy ko-
rzy$ci zardbwno przedsigbiorcom, jak i pracownikom. Obie strony odnosza ko-
rzys$ci rownoczesnie ,,z elastycznosci 1 z bezpieczenstwa, np. z lepszej organiza-
cji pracy, a takze z mozliwosci awansu wynikajacych z poprawy kwalifikacji
I inwestycji w szkolenia, ktore zwracaja si¢ przedsigbiorcom, pomagajac pra-

. , . . . y . 2
cownikom dostosowaé si¢ do zmian i zaakceptowaé je”*.

1 A. Barwifiska-Malajowicz, Wphyw modelu flexicurity..., s. 388.

% Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekono-
miczno-Spotecznego i Komitetu Regionow, Wspolne zasady wdrazania modelu flexicurity...,
s. 5.
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7. Negatywne strony flexicurity

Polityka flexicurity jest — jak juz wczesniej wspomniano — postrzegana ja-
ko koncepcja poszukiwania rownowagi migdzy elastyczno$cia rynku pracy
a bezpieczenstwem socjalnym osob zatrudnionych i bezrobotnych. Jest proba
znalezienia ztotego $rodka miegdzy flexibility a social security. W zwiazku
z powyzszym wprowadzenie tego modelu w praktyce wymaga spelnienia bar-
dzo waznego warunku, jakim jest osiagnigcie porozumienia politykow oraz
wszystkich partneréw spotecznych. Dopiero na bazie wspdlnych ustalen poszu-
kiwanie rozwiazan korzystnych dla obu stron stosunkow pracy ma szanse na
powodzenie®. J. Klimek zaznacza, ze — pomimo wielu korzyéci — model flexi-
curity charakteryzuje si¢ rowniez pewnymi stabymi stronami, wsrod ktorych
wyr6zni¢ mozna ostabienie pozycji pracodawcow i ich konkurencyjnosci na
rynku w wyniku wzmocnienia pozycji zwiazkow zawodowych oraz zmniejsze-
nie motywacji do szukania pracy na skutek wprowadzenia wysokich zabezpie-
czen spotecznych (w tym réwniez w zakresie wysokich §wiadczen dla bezro-
botnych)*. Z kolei zdaniem M. Rymszy problem polega na tym, ze w debacie
publicznej nie zostato rozstrzygnigte czy polityka ,,inkluzji spotecznej na prace”
ma by¢ oparte na wprowadzaniu specjalnych regulacji w zakresie tworzenia
i ochrony miejsc pracy dla osob z grup podwyzszonego ryzyka czy tez na wy-
korzystaniu elastycznych form zatrudnienia, a wigc promocji zatrudnienia oséb
marginalizowanych, niejako kosztem poziomu ich ochrony socjalnej bez gwa-
rancji stabilno$ci zatrudnienia. Rozstrzygnigcie tego dylematu jest nicodzowne
dla wypracowania nowego modelu flexicurity, ktory bytby ukierunkowany na
wzrost poziomu produktywnego zatrudnienia®.

%8 A. Barwifiska-Matajowicz, Wplyw modelu flexicurity..., s. 388.

% ). Klimek, Flexicurity jako szansa dla pracodawcéw i pracobiorcéw, Bialystok 2010,
http://www.flexicurity.rzemioslo.bialystok.pl/dokumenty/Prezentacja_prof_nadzw_dr_hab_Jan_K
limek.pdf (20.06.2014).

% M. Rymsza, W poszukiwaniu réwnowagi miedzy elastycznosciq rynku pracy i bezpieczeri-
stwem socjalnym. Polska w drodze do flexicurity?, w: Elastyczny rynek pracy i bezpieczerstwo
socjalne, Flexicurity po polsku?, red. M. Rymsza, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2005,
s. 32.
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Podsumowanie

Rozwijajaca sig¢ gospodarka Unii Europejskiej wymusza na wielu krajach
cztonkowskich dyskusje wypracowania europejskich zasad modelu flexicurity.
W trakcie trwajacych debat padaja pytania: Jak powinno si¢ ocenia¢ istniejacy
model flexicurity? Czy potrzebna jest wigksza deregulacja? Jakie szanse ma
model flexicurity w obliczu ré6znych doswiadczen wzgledem reform rynku pra-
cy w poszczeg6lnych krajach? Czy koncepcja proponowana przez KE daje
szansg¢ na rozwiazanie probleméw europejskiego rynku pracy? Czy w innych
panstwach cztonkowskich zaistnieje mozliwo$¢ adaptacji dunskiego modelu
flexicurity? W dobie wzrastajacego bezrobocia mtodych Europejczykow, znale-
zienie odpowiedzi na te pytania, przy uwzglednieniu wspolnych zasad i propo-
zycji sciezek KE, moze sta¢ si¢ szansa na pogodzenie elementdw bezpieczen-
stwa i elastycznos$ci europejskiego rynku pracy.
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FLEXICURITY - EUROPEAN FUTURE JOB MARKET

Summary

In this elaboration were discussed the issues related to the impact of fleixcurity in
the modernization of labor market selected in the European countries. At the beginning
were presented the aim with elements of flexicurity model and general assumption. The
concepts presented flexicurity in the Danish, Polish and German conditions. In the final
part was analyzed benefits and drawbacks of the model.
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ZROZNICOWANIE KAPITALU LUDZKIEGO W REGIONACH
POLSKI

Streszczenie

Kapital ludzki jest jednym z wazniejszych czynnikow wyjasniajacych
wspotczesne procesy rozwoju gospodarek narodowych a takze regionoéw. Jego
zroéznicowane zasoby i jako$¢ w istotny sposob determinuja osiagnig¢ty poziom
rozwoju oraz mozliwos$ci wzrostu i gospodarczego. Stad tez, w artykule zdecy-
dowano sie podda¢ analizie poziom oraz przemiany w kapitale ludzkim woje-
wodztw w Polsce w latach 2000-2013. W tym celu wykorzystano syntetyczny
wskaznik rozwoju, oparty na metryce Mahalanobisa. Uzyskane wyniki wskazu-
ja na silne zréznicowanie kapitatu ludzkiego w regionach kraju oraz jego dyna-
miczne przemiany w badanym okresie. Dodatkowo, analizie poddano poten-
cjalne czynniki determinujace powyzsze zmiany.

Stowa Kkluczowe: kapitat ludzki, rozwo6j regionalny, przestrzenne zrdzni-
cowanie, Polska, wojewodztwa

Whprowadzenie
Kapitat ludzki stanowi jeden z istotnych czynnikéw determinujacych osia-

gnigty poziom rozwoju spoteczno-gospodarczego oraz mozliwosci rozwojowe,
zarowno gospodarek narodowych, jak i regiondw czy jednostek lokalnych. Jego
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rola w wyjasnianiu procesOw wzrostu i rozwoju ulegta silnemu przewartoscio-
waniu w dobie gospodarki opartej na wiedzy*. Od ponad pot wieku obserwuje-
my duze zainteresowanie pracami z zakresu definiowania kapitalu ludzkiego,
opisu jego uwarunkowan, skali i kierunkoéw wplywu na gospodarke.

Z uwagi na istotna role kapitalu ludzkiego w determinowaniu mozliwosci
rozwojowych regionéw kraju oraz obserwowane przemiany im towarzyszace,
zasadna staje si¢ analiza regionalnego zr6znicowania wyposazenia wojewodztw
w kapitat ludzki w latach 2000-2013. W tym celu wykorzystano metryke Maha-
lanobisa, jako jedna z metod wielowymiarowej analizy poroéwnawczej, z uwagi
na jej pozadane wlasnosci odpornosci na wspotliniowos$¢ zmiennych. Dane zo-
staly uprzednio sprowadzone do porownywalnosci wzgledem innych regionéw
oraz catego badanego okresu. Stad tez, w czg$ci koncowej pracy przesledzono
trajektorie zmian zasobno$ci poszczegoélnych regionéow w kapitat ludzki oraz
potencjalne przyczyny tych zmian.

1. Teoretyczne uwarunkowania zainteresowania kapitalem ludzkim
a jego oddzialywanie na gospodarke kraju oraz regionu

Zainteresowania badaczy dotyczace roli kapitalu ludzkiego w wyjasnianiu
bogactwa narodow siggaja m.in. prac W. Petty’ego, A. Smitha oraz J.B. Saya.
Pierwszy z nich traktowal czynnik ludzki jako element kapitatu, a zasoby ludz-
kie utozsamiat z elementem kreujacym bogactwo®. Smith rozpatrywat kapitat
ludzki jako czynnik produkcji, a jego wzrost wiazat ze zrodlem powigkszania
bogactwa. Kluczowe w jego opinii byly jednak umiejgtnosci (kwalifikacje), kto-
re stanowity kapitat zblizony do kapitalu trwatego, na ktorego poprawe nalezato
ponies¢ odpowiednie $rodki’. Z kolei Say, probujacy taczy¢ poglady swoich
poprzednikow, uszczegdtowit pojecie kapitatu Iudzkiego do jego materialnych
wytworow”.

! E. Sieminska, Rozwdj spoleczno-ekonomiczny regionu (na przykladzie francusko-belgijskiej

metropolii transgranicznej), w: Wspélczesne kierunki inwestowania — formy i efekty, Prace Na-
ukowe—Akademia Ekonomiczna w Katowicach, Katowice 2005, s. 519.

2 M. Kunasz, A. Manikowski, A. Psyk, Teoria kapitatu ludzkiego na tle dorobku mysli eko-
nomicznej, w: Unifikacje gospodarek europejskich: szanse i zagrozenia, red. A. Manikowski,
A. Psyk, Wyd. Naukowe, Wydzial Zarzadzania UW, Warszawa 2004, s. 3.

3 A. Smith, Bogactwo narodéow, PWN, Warszawa 1954, s. 345-348.

* S.R. Domanski, Kapital ludzki i wzrost gospodarczy, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa
1993, s. 38.
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Teoria kapitatu ludzkiego narodzita si¢ dopiero na poczatku lat 60. XX
wieku, kiedy to pojawily si¢ niezaleznie prace prowadzone przez: J. Mincera,
T.W. Shultza oraz G.S. Beckera. Becker wprowadzil pojecie inwestowania
w kapital ludzki (tj. procesu uczenia si¢)’, a Mincer sformutowat model,
w ktorym kapitat ludzki przyblizany byt jako suma wiedzy zgromadzonej pod-
czas okresu nauki w szkole oraz zdobywania do$wiadczenia w trakcie pracy®.
Jego spostrzezenia wskazywaty na dodatnia zalezno$¢ miedzy wysokoscia wy-
nagrodzen a zgromadzonym do$wiadczeniem’. Z kolei Shultz zauwazyt, ze
znaczna czg$¢ konsumpcji moze by¢ utozsamiana z inwestycjami w kapital
ludzki, tj. szkolenia w pracy, wydatki na szkolnictwo, naukg czy zdrowie®. Do-
datkowo, Shultz zauwazyt, ze wzrost kapitatu ludzkiego w krajach zachodnich
byt o wiele szybszy niz kapitatu trwatego®, co przektadato si¢ na jego silne od-
dzialywanie na funkcjonowanie systemu ekonomicznego. Wktadem Beckera
byto takze uwzglednienie poziomu wyksztatcenia, jako istotnego czynnika roz-
nicujacego poziom wynagrodzen i umiejetnosci zawodowych'®. Prace powyz-
szych pionieréw analizy kapitatu ludzkiego kontynuowali kolejni badacze
mtodszego pokolenia.

Kapitat ludzki ma ugruntowane miejsce w modelach i teoriach wzrostu go-
spodarczego. Poczatkowe prace R. Solowa i T. Swana ujmowaty kapitat ludzki
posrednio w ramach szerszej kategorii kapitatu. Rozszerzona wersja modelu So-
lowa o zasob kapitatu ludzkiego oraz jego akumulacje (wyprowadzona przez
N.G. Mankiwa, D. Romera, D.N. Weila) pozwolita zwigkszy¢ dopasowanie
modelu do rzeczywiscie obserwowanych tendencji wzrostu na poziomie krajow.
W modelu AK-Lucasa wzrost naktadow na kapitat ludzki, utozsamiany m.in.
Z poprawa ogoblnego poziomu umiejetnosci, pozwala na zwigkszenie produktu
krancowego i W konsekwencji dlugookresowego tempa wzrostu gospodarczego

® J.M. Nazarczuk, Potencjal rozwojowy a aktywnos¢ inwestycyjna wojewddztw i podregio-

now Polski, Wyd. UWM w Olsztynie, Olsztyn 2013, s. 67.

6 J. Mincer, Investment in Human Capital and Personal Income Distribution, ,,The Journal of
Political Economy” 1958, vol. 66, nr 4, s. 281-302.

" K. Cichy, Kapital ludzki w modelach i teorii wzrostu gospodarczego, Zeszyty Studiow Dok-
toranckich Wydziatu Ekonimii, Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, Poznan 2005, nr 23, s. 8.

K. Cichy, K. Malaga, Kapital ludzki w modelach i teorii wzrostu gospodarczego, W: Kapital
ludzki i kapital spoteczny a rozwdj regionalny, red. M. Herbst, Wyd. Naukowe Scholar, Warszawa
2007, s. 5.

® T.W. Schultz, Investment in Human Capital, ,,The American Economic Review” 1961, vol.
51,nr1,s. 12.

10 G.S. Becker, Investment in Human Capital: A Theoretical Analysis, ,,The Journal of Politi-
cal Economy” 1962, nr 5, s. 9.
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(przy ograniczeniu konsumpcji i inwestycjach w kapitat ludzki)*'. Podobnie,
zgodnie z podejsciem P.M. Romera, analizujacym dwie kategorie kapitatu ludz-
kiego (zasob kapitatu oraz efektywnos$¢ naktadow), produkcja bedzie tym wigk-
sza im wigksze bgda zasoby kapitatu ludzkiego oraz efektywno$¢ tych nakta-
dow (odnoszacych sie do sfery nauki oraz techniki)'?. Z kolei Nelson i Phelps
dowiedli, ze kapitat ludzki determinowal mozliwo$¢ dyfuzji technologii z kra-
jow bedacych liderami poziomu rozwoju technologicznego®™. R.J. Barro, po-
twierdzajac rolg kapitatu ludzkiego w generowaniu wzrostu gospodarczego,
podkreslit natomiast rolg szkolnictwa w determinowaniu tego wzrostu, wskazu-
jac, ze istotnym czynnikiem jest nie tylko dtugos¢ okresu nauki, ale rowniez ja-
ko$¢ nauczania™.

Na poziomie regionalnym kapitat ludzki jest uznawany za istotny czynnik
rozwoju, znajdujacy odzwierciedlenie m.in. w celach polityki regionalnej UE™.
Potwierdzeniem jego istotnos$ci, jest m.in. analiza czynnikoéw determinujacych
wzrost na poziomie regionalnym dla 110 krajow $wiata (tworzacych 97% s$wia-
towego PKB), wskazujaca kapital ludzki jako najistotniejszy czynnik (wyjasnia-
jacy znaczaca cze$é regionalnej wariancji)'®. Analiza danych mikroekonomicz-
nych, potwierdzita istotne oddziatlywanie kapitatu ludzkiego na rozwoj regio-
néw przez edukacje pracownikow, przedsigbiorcow oraz efekty zewnetrzne (de-
terminowane poziomem osiagnigtego wyksztatcenia, tj. jakoscia kapitatu ludz-
kiego, a nie zasobami). Ponadto, przeprowadzone przez M. Herbsta badania
wskazuja, ze w wypadku regionow Polski istnieje statystyczny zwiazek migdzy
jakoscia kapitatu ludzkiego, a wzrostem gospodarczym oraz poziomem PKB na
mieszkanca w ujeciu regionalnym. Obszary dysponujace poczatkowo dobrymi

1S, Roszkowska, Kapital ludzki a efektywnosé gospodarowania w Polsce w ujeciu regional-
nym, W: Zroéznicowanie rozwoju polskich regionéw. Elementy teorii i proba diagnozy, red.
E. Kwiatkowski, Wyd. Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 2008, s. 140.

2 p M. Romer, Endogenous Technological Change, ,,Journal of Political Economy” 1990,
s. 86.

¥ R.R. Nelson, E.S. Phelps, Investment in Humans, Technological Diffusion, and Economic
Growth, ,, The American Economic Review” 1966, nr 1, s. 73.

14 R.J. Barro, Human Capital and Economic Growth, ,,American Economic Review” 2001,
vol. 91, nr 2, s. 17.

15 A, Golejewska, Kapital ludzki, innowacje i instytucje a konkurencyjnosé regionéw Europy
Srodkowej i Wschodniej, ,,Zeszyty Natolinskie® 2012, nr 49, s. 29.

6 N. Gennaioli, R. La Porta, F. Lopez-de-Silanes, A. Shleifer, Human Capital and Regional
Development, ,,The Quarterly Journal of Economics” 2013, vol. 128, nr 1, s. 152-153.
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zasobami kapitatu ludzkiego rozwijaly si¢ przecigtnie szybciej od regionéw po-
czatkowo stabiej wyposazonych w ten kapitat (w latach 90. XX w.)"".

2. Metoda oceny przestrzennego zroéznicowania kapitatu ludzkiego

Z uwagi na wielowymiarowy charakter kapitatu ludzkiego, do jego oceny
w przekroju regionalnym wykorzystano syntetyczny miernik rozwoju, ktory po-
zwala na przedstawienie ztozonego zjawiska za pomoca jednej wartosci liczbo-
wej, Co upraszcza prezentacj¢ wynikow oraz ich interpretacje. W trakcie tej ana-
lizy wykorzystano wiele zmiennych majacych wptyw na ksztaltowanie si¢ kapi-
talu ludzkiego, z ktorych szczegdlna uwage zwrocono na wskazniki opisujace
(lub przyblizajace) jakos¢ kapitatu ludzkiego: w kontekscie dtugosci lat nauki
(Diagnoza Spoleczna), osiagnigtego poziomu wyksztalcenia™ czy jakosci
ksztatcenia (wyniki egzaminow). Wspolczesne analizy ekonometryczne na po-
ziomie regionalnym coraz czesciej szczegdlna uwage przyktadaja do jakoSci
kapitatu ludzkiego, a mniejsza do jego zasobow™. Z kolei, jako$é¢ kapitatu ludz-
kiego jest czesto przyblizana osiagnietym poziomem wyksztatcenia®.

Po analizie literatury przedmiotu oraz dostgpnych danych (BDL, Diagnoza
Spoteczna, Eurostat, CKE) zdecydowano si¢ na wykorzystanie zbioru zmien-
nych, z ktorych procedure formalno-statystyczna® pozytywnie przeszty poniz-
sze cechy (tab. 1).

M. Herbst, Wplyw kapitatu ludzkiego i spolecznego na (krétkookresowy) wzrost gospodar-
czy w polskich podregionach, w: Kapital ludzki i spoleczny a rozwdj regionalny, red. M. Herbst,
Wyd. Euroreg, Uniwersytet Warszawski, Warszawa 2007, s. 166—203.

8 A. Golejewska, Kapitat ludzki, innowacje..., s. 61.

9 N. Gennaioli, R. La Porta, F. Lopez-de-Silanes, A. Shleifer, Human capital..., s. 152-153.

2 A Golejewska, Human Capital and Regional Growth Perspective, ,,Barometr Regionalny”
2012,nr11,s. 9.

1 W trakcie procesu doboru zmiennych do badania kierowano sig: merytorycznym uzasad-
nieniem wykorzystania danej cechy, wystarczajacym poziomem zmiennosci (v > 10%), dostgpno-
$cia danych liczbowych w catym okresie analizy. Por. Taksonomiczna analiza przestrzennego
zréznicowania poziomu zycia w Polsce w ujeciu dynamicznym, red. A. Zelias, Wyd. Akademii
Ekonomicznej w Krakowie, Krakéw 2000, s. 37-38. Z uwagi na niska zmienno$¢ zrezygnowano
m.in. z cech: przecig¢tne wyniki egzaminow gimnazjalnych, wspotczynnik aktywnosci zawodowe;j
0s6b w wieku produkcyjnym.
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Tabela 1
Zmienne diagnostyczne
Lp. Zmienna Lp. Zmienna
1. | Przecietna liczba lat nauki’> 4. | Uczestnicy studiow doktoranckich na 10
tys. mieszkancow
2. | Odsetek osob z wyksztatceniem wyz- 5. Odsetek 0sob uczestniczacych w ksztat-
szym w wieku 25-64 lata ceniu ustawicznym w wieku 25-64 lata
3. Studenci na 10 tys. mieszkancoOw 6. Wydatki gmin i miast na prawach powia-
tu na o$wiatg 1 wychowanie na 1 miesz-
kanca

Zrédlo: opracowanie wilasne.

Przed obliczeniem syntetycznej wartoSci wspotczynnika rozwoju, dane
wykorzystane w analizie zostaly sprowadzone do porownywalnosci wzgledem
innych regiondéw oraz catego okresu badania. W tym celu wykorzystano proce-
dure unitaryzacji, sprowadzajaca wartosci zmiennych do przedziatu (domknig-
tego) od zera do jednosci. W procesie budowy wskaznika rozwoju wykorzysta-
no natomiast metryke Mahalanobisa, opisana ponizszym wzorem?, ktora zaim-
plementowano w programie statystycznym R.

1

d =[(x—)'S ™ (x— w)]2

gdzie:

d — odlegtos¢ Mahalanobisa,

X — macierz danych wej$ciowych o p-kolumnach

41— wektor danych antywzorca o dtugosci p,

‘ — transpozycja macierzy,

S™ — macierz odwrotna do macierzy kowariancji (p x p).

Dobor metryki byt uwarunkowany jej skuteczno$cia w procesie znajdowa-
nia obiektéw podobnych (tu zastosowano ja do porzadkowania liniowego
wzgledem hipotecznego antywzorca, bedacego wektorem zerowym), a takze

2z uwagi na cykliczno$¢ badania ,,Diagnoza spoteczna” (2000, 2003, 2005, 2007, 2009,
2011, 2013) konieczne bylo oszacowanie wartoSci w okresach migdzy badaniami (imputacja
$rednia).

28 J.M. Nazarczuk, Potencjal rozwojowy..., s. 87.
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mozliwoscia zastosowania do zmiennych skorelowanych wzgledem siebie. Mia-
ra ta uwzglednia bowiem stopien korelacji migdzy cechami opisujacymi po-
szczegblne regiony, co pozwala na jej aplikacje wzgledem takich zmiennych?.

3. Przestrzenne zréznicowanie kapitalu ludzkiego w regionach Polski

Analiza zasobno$ci regiondow w dostepny kapitat ludzki pozwolita zaob-
serwowaé jego kumulacj¢ w 2013 roku w wojewodztwach: mazowieckim, ma-
topolskim, $laskim, dolnoslaskim, pomorskim oraz wielkopolskim (tab. 2). Byly
to regiony odznaczajace si¢ duza liczba studentow na 1000 mieszkancow,
a takze doktorantow (mazowieckie, matopolskie, dolno$laskie), z relatywnie
wysokimi wydatkami na o$wiat¢ i wychowanie na jednego mieszkanca oraz
wysokim odsetkiem 0s6b z wyksztalceniem wyzszym w wieku 25-64 lata. Sa
to zatem regiony cechujace si¢ duzymi zasobami potencjalnych pracownikow,
0 dobrze rozwinigtej infrastrukturze edukacyjnej i naukowej oraz obfitujace
w wyksztatcong kadre pracownicza. Dodatkowo, na obszarze wojewodztwa
dolnoslaskiego i pomorskiego zaobserwowano wysoki odsetek osob uczestni-
czacych w ksztalceniu ustawicznym, $§wiadczacy o wzglednie czgstym podej-
mowaniu przez mieszkancow programow szkoleniowych, doksztatcajacych lub
zmiany ich kwalifikacji. Moze to §wiadczy¢ o wigkszej elastycznosci zawodo-
wej 0s6b w wieku produkcyjnym, a takze lepszym (lub koniecznym) dostoso-
wywaniu sig zasobow pracy do popytu zgtaszanego przez przedsigbiorcow.

2+ J. Srinivasaraghavan, V. Allada, Application of Mahalanobis Distance as a Lean Assess-
ment Metric, ,,The International Journal of Advanced Manufacturing Technology” 2006, vol. 29,
nrll,s. 1162.
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Na tym tle czg$¢ z wojewodztw Polski wschodniej (warminsko-mazurskie,
swigtokrzyskie, podkarpackie) oraz wojewddztwo lubuskie i opolskie, miaty
wedle przyjetej metody, najstabsze zasoby i jakos¢ kapitatu ludzkiego w 2013
roku. Regiony tej grupy wyroznialy si¢ przede wszystkim bardzo niskim
uczestnictwem mieszancow w ksztatceniu ustawicznym oraz niska liczba dokto-
rantow 1 studentow w przeliczeniu na liczbg mieszkancow, co implikowato
rowniez wzglednie niski odsetek 0sob z wyksztalceniem wyzszym (szczegolnie
W woj. warminsko-mazurskim, opolskim oraz lubuskim). Wartosci powyzszych
wskaznikow opisujacych zasoby pracy, wskazuja relatywnie mate ich zasoby,
cechujace si¢ wzglednie niskim poziomem wyksztatcenia oraz sktonnosci do
doksztalcania i zmiany kwalifikacji. Dodatkowo, pomimo relatywnie niskich
zasobow ludnosciowych, realizowane wydatki na o$wiatg i wychowanie w prze-
liczeniu na mieszkanca naleza tu do najnizszych w kraju. Prawdopodobnie
wzglednie niska zamozno$¢ obszarow oraz niski poziom urbanizacji sa czynni-
kami, ktore utrudniaty przeznaczanie znacznych kwot na o§wiate i wychowanie.

Obserwowane tendencje w ksztaltowaniu si¢ kapitatu ludzkiego w latach
20002013 ukazuja wzrost absolutnych wartosci syntetycznych we wszystkich
z analizowanych regionow, implikujac poprawe kapitatu ludzkiego w $wietle
przyjetej miary. Jednakze obserwowana dynamika zmian byla zréznicowana
W poszczegolnych regionach i cechach®, co powodowato réwniez pewne prze-
miany w opracowywanym rankingu wojewodztw. W szczegdlnosci, najbardziej
dynamiczne zmiany zauwazono w przypadku wojewodztw: podkarpackiego
(awans o 4 pozycje), wielkopolskiego (+3), $laskiego (+3), pomorskiego (+2)
oraz w regionach tracacych, tj. zachodniopomorskim (-6), lubelskim (-3),
warminsko-mazurskim (-3), dolnoslaskim (-2). Z kolei, wojewodztwo mazo-
wieckie utrzymato pozycj¢ lidera, a pozycja pozostatych siedmiu regionéw nie
ulegla zmianie wigcej niz o jedno miejsce w zestawieniu lub pozostata stata.

Poprawa pozycji podkarpackiego wynikata przede wszystkim z duzego
wzrostu $redniego okresu nauki’®, wzrostu wydatkéw gmin na o$wiate i wy-
chowanie (w przeliczeniu na mieszkanca) oraz relatywnie duzego wzrostu od-
setka 0sob z wyzszym wyksztatlceniem. W potaczeniu ze wzrostem liczby dok-

B W tym okresie istotnie zwigkszyla si¢ przecigtna liczba lat nauki oraz odsetek osob z wyz-
szym wyksztalceniem we wszystkich regionach. Wartosci pozostatych cech byly zréznicowane
W poszczego6lnych wojewddztwach.

% W tym wypadku nalezy pamictaé, ze dane o przecietnej liczbie lat nauki pochodza z bada-
nia ankietowego, dlatego nalezy podchodzi¢ do nich z pewna ostroznoscia.
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torantow i studentow pozwolito to na awans o Cztery pozycje w zestawieniu.
Poprawa wielkopolskiego oraz §laskiego byla gltéwnie determinowana wzro-
stem wydatkow gmin i miast na prawach powiatu na o$wiate i wychowanie,
wzrostem przecigtnej liczby lat nauki oraz odsetka osob z wyksztalceniem wyz-
szym.

Pozycja regionow tracacych (zachodniopomorskie, warminsko-mazurskie,
lubelskie) byta determinowana spadkiem udzialu o0sOb uczestniczacych
w ksztatceniu ustawicznym, spadkiem liczby studentow w relacji do liczby
mieszkancoéw (zachodniopomorskie, warminsko-mazurskie), a takze relatywnie
mniej dynamicznymi wzrostami (niz w innych regionach) przecigtnej liczby lat
nauki (zachodniopomorskie), odsetka oséb z wyksztatceniem wyzszym (war-
minsko-mazurskie) czy liczby studentéw wzgledem liczby mieszkancow regio-
néw (lubelskie). Sposrod regiondéw tracacych, najbardziej pogorszyta sie pozy-
cja wojewodztwa zachodniopomorskiego, ktore w zestawieniu kapitatu ludzkie-
go przesuneto sie o sze$¢ pozycji w dot.

Podsumowanie

Kapitat ludzki odgrywa kluczowe znaczenie w determinowaniu osiagnig-
tego poziomu rozwoju oraz przysztych mozliwosci rozwojowych regionow.
Przeprowadzona analiza pokazata, Zze kapitat ludzki koncentruje si¢ w silnie
rozwinigtych gospodarczo obszarach, z dobrze rozwinieta sfera edukacji i na-
uki, gdzie potencjalni pracownicy sa skionni do podejmowania dodatkowych
programow doszkalajacych. Dysponujac wzglednie licznymi i dobrze wyksztat-
conymi zasobami pracy, wojewodztwa mazowieckie, matopolskie, $laskie, dol-
noslaskie, pomorskie i wielkopolskie sa w uprzywilejowanej sytuacji w porow-
naniu z pozostatymi regionami w zakresie osiagnigtego poziomu rozwoju oraz
przysztych mozliwoséci rozwojowych. Regiony cechujace si¢ wyzszymi warto-
$ciami syntetycznego wskaznika rozwoju w analizowanym okresie odznaczaty
si¢ rowniez najczesciej wyzszym $redniorocznym tempem wzrostu gospo-
darczego. Prawdopodobnie z uwagi na relatywnie korzystne wyposazenie w ka-
pitat ludzki, takze i w $§rednim okresie beda one osiagaé lepsze wskazniki roz-
woju spoleczno-ekonomicznego.
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REGIONAL DIVERSIFICATION OF HUMAN CAPITAL IN POLAND

Summary

Human capital is one of the most important factors explaining present trends in
development of national economies and regions. Its diversified resources and quality de-
termines the level of economic development as well as opportunities to create and sus-
tain economic growth and development. Thus, in this article we analyze the level and
changes in human capital in regions of Poland between 2000 and 2013, utilizing syn-
thetic indicator of development, based on the Mahalanobis metric. The findings indicate
significant differentiation of human capital in Polish regions and its changes during the
analysed period. Additionally, potential determinants of changes in human capital quali-
ty were examined.

Keywords: human capital, regional development, spatial differentiation, Poland,
regions

Translated by Jarostaw Michat Nazarczuk
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ZNACZENIE KOMPETENCJI NA RYNKU PRACY

Streszczenie

Pojecie kompetencji znane jest od dawna, jednak dopiero w ostatnim cza-
sie zwrocono uwage na jego ogromne znaczenie. Pracownicy wyposazeni
w odpowiednie kompetencje sa efektywniejsi, wydajniejsi, a ich praca wnosi
wigksza wartos¢ do firmy. Tym samym przedsigbiorcy poszukuja w obecnym
czasie pracownikow z okreslonymi kompetencjami, a uczelnie wyzsze klada
nacisk na ksztaltowanie wsrod studentow poszukiwanych kompetencji. Dziata-
nia pracodawcoéw, uczelni i Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego,
w zakresie ksztaltowania kompetencji dla rynku pracy, pokazuja jak istotnym sa
one walorem.

Stowa kluczowe: kompetencje, rynek pracy, kapital ludzki

Whprowadzenie

Rynek pracy jest miejscem, na ktorym spotykaja si¢ osoby z okreslonymi
kompetencjami, ktére oferuja $wiadczenie pracy oraz pracodawcy, ktérzy po-
szukuja pracownikow wyposazonych w konkretny zestaw kompetencji, aby wy-
twarza¢ towary i ustugi. Wielokrotnie jednak pracodawcom trudno znalez¢ oso-
by, ktore mialyby wlasciwe i potrzebne im kompetencje. A tylko takie osoby
pozwola firmie na rozwoj i dochodowa dziatalnos¢.
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Co kryje si¢ pod pojeciem kompetencji i jakie znaczenie przypisuja im
pracodawcy, ale i uczelnie wyzsze, ktore przygotowuja na rynek pracy przy-
sztych pracownikow? Te pytania staja si¢ w dzisiejszym §wiecie bardzo aktual-
ne. A dziatania zmierzajace do ksztalttowania kompetencji wsrod przysztych
pracownikow, takze i tych znajdujacych si¢ juz na rynku pracy, jest niezwykle
wazne.

1. Pojecie ,kompetencje”

Istnieje wiele definicji kompetencji, ktore G. Klemp definiuje jako: ,,ze-
spot cech danej osoby umozliwiajacych jej skuteczne i (lub) wyrdzniajace sig
wypelnianie zadan zwiazanych z wykonywana praca”. R. Boyatzis podaje, ze
kompetencje to ,,zespot cech danej osoby, na ktory sktadaja si¢ charaktery-
styczne dla tej osoby elementy takie jak motywacja, cechy osobowosci, umie-
jetnosci, samoocena zwiazana z funkcjonowaniem w grupie oraz wiedza, ktora
ta osoba sobie przyswoila i ktora sie postuguje™. J. Wieczorek zdefiniowal
kompetencje jako ,,predyspozycje w zakresie wiedzy, umiej¢tnosci i postaw po-
zwalajace realizowa¢ zadania zawodowe na odpowiednim poziomie™.

Definicji omawianego pojgcia w literaturze jest bardzo wiele. Ich analiza
pozwolita wyrdzni¢ zbior aspektow, ktore si¢ w nich pojawiaja. Naleza do
nich*: wiedza ogolna oraz specjalistyczna, kwalifikacje (jako poziom wyksztat-
cenia oraz formalne uprawnienia do wykonywania zawodu), umiejetnosci,
zdolnosci, zachowania, postawy, doswiadczenia, wprawa, wartosci, SPosoby ro-
zumowania, style myslenia, motywacja, wyobrazenie o sobie (samowiedza i/lub
samoocena), przyjmowane role spoteczne, inteligencja (poznawcza, emocjonal-
na itd.), cechy osobowosci, temperament oraz cechy psychofizyczne.

Jak wida¢, pojecie kompetencji jest bardzo szerokie. W praktyce ogranicza
si¢ je z jednej strony do mozliwosci jednostki do osiagania zamierzonych rezul-
tatow w pracy, a z drugiej — do postgpowania zgodnie z okres§lonymi wzorcami

1 s, Whiddett, S. Hollyforde, Modele kompetencyjne w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, Ofi-

cyna Ekonomiczna, Krakow 2003, s. 13.
Jakosé zasobéw pracy. Kultura, kompetencje, konkurencyjnosé, red. A. Sajkiewicz, Poltext,
Warszawa 2002, s. 89.
®J. Wieczorek, Efektywne zarzqdzanie kompetencjami. Tworzenie przewagi konkurencyjnej
firmy, Osrodek Doradztwa i Doskonalenia Kadr Sp. z 0.0., Gdansk 2008, s. 24.
Jak w petni wykorzystac potencjal pracownikoéw?, raport, Fundacja Obserwatorium Zarza-
dzania, Warszawa, s. 13; http://inwestorwkapitalludzki.pl/aktualnosci/news/13.
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zachowan. Innymi stowy najwigksze znaczenie maja zachowania behawioralne
pracownikow, jak i efekty wykonywanej pracy, ktére mozna zmierzy¢. Choc
ten pierwszy element czgsto jest o wiele wazniejszy niz faktyczne efekty pracy.

2. Znaczenie ,kompetencji”

Pojecie kompetencji poczatkowo miato charakter formalny i wskazywato
na zakres uprawnien do podejmowania okre§lonych decyzji lub realizacji okre-
slonych zadan®. W latach 80. ubieglego wicku pojecie kompetencji zaczeto ule-
ga¢ zmianie. Zamiast formalnych uprawnien, pojgciem tym zaczgto okreslac
zdolnos$ci do realizacji zadan, a w szczegolnosci wlasciwe wypelnianie obo-
wiazkoéw zwiazanych z zajmowanym stanowiskiem pracy®. Pojecie szeroko
wykorzystywali zarowno przedstawiciele srodowiska biznesowego, jak i na-
ukowego, jednak dopiero w ostatnich latach zwrécono uwage na ogromne zna-
czenie kompetencji dla rynku pracy oraz na brak osob o okreslonych kompeten-
cjach. Wiele przedsigbiorstw rozpoczeto zarzadzanie kompetencjami, w celu
podniesienia wynikow swojej dziatalnosci, a takze budowania swojej marki.

Dzigki odpowiedniemu systemowi zarzadzania kompetencjami, pracowni-
cy firm sg efektywniejsi, wydajniejsi, a ich praca przynosi wigksze efekty dla
organizacji. Kadra zarzadzajaca przedsigbiorstwem powinna wiedzie¢, jakie
kompetencje powinni mie¢ jej pracownicy, aby wilasciwie wykonywaé swoje
obowiazki. Dobor pracownikéw o odpowiednich kompetencjach, a takze dba-
08¢ o ich rozwoj lezy w interesie pracodawcy. Jesli pracownicy bede mieli wia-
sciwe kompetencje, to beda osiaga¢ wyzsze wyniki mniejszym naktadem wysit-
ku czy czasu. Efektywna praca wiaze si¢ wlasnie z odpowiednimi kompeten-
cjami, a nie cigzka praca. Nieefektywni pracownicy to ryzyko, ze przedsigbior-
stwo bedzie musiato ogranicza¢ swoja dziatalno$¢ lub nawet przestanie funkcjo-
nowac na rynku.

Przedsigbiorstwo, ktore osiaga sukces na rynku ma swoj wlasny zestaw
kompetencji, charakterystyczny dla swoich pracownikéw, i ktory stanowi o jego
przewadze na rynku. Zestaw ten jest kombinacja wielu zasobéw niematerial-

5 Model polskich standardéw kwalifikacji zawodowych, red. M. Butkiewicz, Instytut Techno-

logii Eksploatacji, Warszawa 1995, s. 30.
R.E. Boyatzis, Competencies in the 21st Century, ,,Journal of Management Development”
2008, nr 27, s. 8.
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nych, wielokrotnie cennych i rzadkich, ktore trudno nasladowa¢. Osoby o sze-
rokich kompetencjach sa dlatego bardzo cenione na rynku i poszukiwane przez
przedsicbiorcow’.

Przy obecnym, wysokim poziomie bezrobocia, ktore w Polsce wynosi
13,5%° (stan na marzec 2014 r.), nabrato znaczenia ksztaltowanie kompetencji
wsrod mtodych osob. W uczelniach wyzszych od roku 2011 (Ustawa z dnia 18
marca 2011 r. o zmianie ustawy — Prawo o szkolnictwie wyzszym) stale zacho-
dza zmiany majace na celu podniesienie jakosci ksztatcenia, a tym samym reali-
zowanie programéw studiow zmierzajacych do osiagnigcia przez studentow za-
tozonych efektow ksztatcenia w zakresie wiedzy, umiejgtnosci 1 kompetencji
spolecznych. Uczelnie ktada przy tym nacisk na kompetencje, ktore student na-
bedzie przez caly okres studidw, aby sprosta¢ wymaganiom rynku. Sami stu-
denci rowniez doceniaja wage kompetencji i z checia wlaczaja si¢ w dziatania
uczelni wyzszych, takie jak warsztaty, kursy, praktyki czy tez zajecia jezykowe.

Zainteresowanie kompetencjami ze strony zaréwno przedsigbiorcow,
uczelni, jak i przysztych pracownikow potwierdza znaczenie tego pojgcia
W obecnej rzeczywistosci. Jest ono nie tylko tematem réznych spotkan, semina-
riow i debat, ale przede wszystkim jest szeroko wdrazane w dziatalno$¢ wszyst-
kich zainteresowanych stron.

3. Perspektywy rozwoju ,,kompetencji”

Kompetencje staty si¢ pojeciem istotnym zarowno dla pracodawcow, jak
i rzadu oraz szkolnictwa. Wszystkie strony sa gleboko zainteresowane wspiera-
niem ksztaltowania kompetencji wéréd miodych osoéb, ale takze funkcjonuja-
cych na rynku pracy pracownikow.

Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego do roku 2014 wspierato kie-
runki zamawiane, do ktorych nalezato 14 fakultetéw obejmujacych tylko kie-
runki przyrodnicze, techniczne i matematyczne, m.in.: budownictwo, informa-
tyke, fizyke czy automatyke. Ministerstwo placito uczelniom, ktore prowadzity
deficytowe studia, a takze fundowaty stypendia dla najlepszych studentow. Od
roku 2014 rzad zmienit polityke na rzecz zamawiania okreslonych kompetencji.

" Zarzqdzanie kompetencjiami w organizacji, red. E. Mastyk-Musiat, Oficyna Wydawnicza
WSM, Warszawa 2005, s. 29-38.
& www.stat.gov.pl (30.06.2014).
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Nowy program ktadzie nacisk na podniesienie kompetencji studentow w zakre-
sie przedsigbiorczosci, kompetencji zawodowych, interpersonalnych oraz anali-
tycznych, bez ktorych trudno odnies$¢ sukces na rynku pracy. Gtowna idea pro-
gramu ministerstwa jest zamawianie kompetencji na wszystkich kierunkach
studiow, co ma wspomoc absolwentéw na rynku pracy i zmniejszy¢ bezrobocie
wsrod mtodych oséb. Pracodawcy pozytywnie oceniaja takie zmiany, poniewaz
firmy potrzebuja absolwentow, ktérzy maja nie tylko twarda wiedzg teoretycz-
na, ale takze umiejgtnosci migkkie i w trakcie studiow zdobyli wiedzg z kilku
dziedzin. W czerwcu 2014 roku MNiSW rozpoczgto program pilotazowy, na
ktory przeznaczylo 50 min zt, za§ w calej nowej perspektywie finansowej pla-
nowany budzet do roku 2020 oszacowano na 1,2 mld zI°.

Poza dzialaniami Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa WyzZszego, same
uczelnie klada obecnie nacisk na kompetencje swoich studentoéw. W tym celu
utrzymujg staty kontakt z przedstawicielami srodowiska biznesu, aby monito-
rowac ich opinie na temat przydatnosci okre§lonych kompetencji. Przykladem
moze by¢ Rada Konsultacyjna Wydzialu Chemicznego Politechniki Gdanskiej,
ktoéra skupia dyrektorow oraz prezeséw najwigkszych spotek dziatajacych w re-
gionie.® A takze Rada Konsultacyjna ds. Programéw i Jakosci Ksztalcenia
stworzona na Wydziale Zarzadzania i Ekonomiki Ustug Uniwersytetu Szczecin-
skiego, ktora skupia przedstawicieli zarzadow wigkszych firm dziatajacych
W regionie oraz przedstawicieli instytucji publicznych funkcjonujacych
w Szczecinie. Celem wspotpracy Wydziatu oraz Rady Konsultacyjnej jest orga-
nizacja praktyk oraz stazy dla studentéow, konsultacje dotyczace programow
ksztalcenia oraz wymiana wiedzy i do$wiadczen migdzy nauka a biznesem™.

Ponadto uczelnie a takze instytucje panstwowe przeprowadzaja badania
wsrod szerszej grupy przedsigbiorstw. Jako przyktad przytoczy¢ mozna badania
przeprowadzone przez Szkol¢ Glowna Handlowa w Warszawie, ktorych celem
jest zbadanie kompetencji poszukiwanych przez pracodawcéw na rynku. Zgod-
nie z wynikami badania wyrdzniono najwazniejsze kompetencje, a takze stwo-
rzono liste kompetencji, ktorymi powinien charakteryzowac si¢ idealny absol-
went uczelni*?. Badania dotyczace kompetencji zlecono réwniez przez Narodo-

°  www.nauka.gov.pl (30.06.2014).

10 \www.pg.gda.pl (25.10.2014).

1 www.koiz.wzieu.pl (30.06.2014).

12° A. Budnikowski, D. Dabrowski, S. Maciol, U. Gasior, Pracodawcy o poszukiwanych kom-
petencjach i kwalifikacjach absolwentow uczelni — wyniki badan, ,E-mentor” 2012, nr 4 (46).
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we Centrum Badan i Rozwoju firmie Agrotec Polska Sp. z 0.0., w wyniku kto-
rych powstata Analiza kwalifikacji i kompetencji kluczowych dla zwigkszenia
szans absolwentow na rynku pracy. Warto rowniez wspomnie¢ o Migdzynaro-
dowych Badaniach Kompetencji Osob Dorostych PIAAC (ang. the Programme
for the International Assessment of Adult Competencies), realizowanych przez
Organizacjg Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) majace na celu bez-
posredni pomiar trzech kompetencji: rozumienia tekstu, rozumowania matema-
tycznego oraz wykorzystywania technologii informacyjno-komunikacyjnych®.

Przedsigbiorcy coraz chetniej angazuja sie¢ w dziatania uczelni, doradzajac
w kwestii kompetencji, ktorych im brakuje u obecnych pracownikow. Wielo-
krotnie poszukuja na uczelniach wyzszych osob z okreslonymi kompetencjami
lub zglaszaja zapotrzebowanie na ksztatcenie w okreslonym, potrzebnym im
kierunku. Wielu studentéw przychodzac na praktyki do przedsigbiorcOw znaj-
duje tam przyszlte zatrudnienie. Przedsigbiorcy wysylaja rowniez swoich pra-
cownikdw na studia podyplomowe, szkolenia i kursy, w celu ksztaltowania
kompetencji niezbednych w wykonywanej pracy.

Przygladajac si¢ dziataniom Ministerstwa, uczelni wyzszych, jak i samych
przedsigbiorcéw, mozna przewidywaé iz kompetencje w najblizszych latach
beda najistotniejszym zasobem na rynku. Zasobem, ktory bedzie przesadzat
0 mozliwosci znalezienia zatrudnienia 1 wysoko$ci oczekiwanego wynagrodze-
nia.

Podsumowanie

Przytoczone definicje kompetencji pokazaty szeroki zakres tego pojecia,
a tym samym — wielo$¢ kryterow, pod wzgledem ktorych oceniani sg przyszli
pracownicy. Podkresla to jak istotnym walorem w dzisiejszym $wiecie sa kom-
petencje. To wlasnie dzigki nim firmy moga si¢ rozwija¢ i efektywnie funkcjo-
nowac na rynku. To one pozwalaja na dopasowanie konkretnej osoby do wita-
Sciwego stanowiska pracy, tak aby obie strony (pracownik i pracodawca) czer-
pali satysfakcj¢ z wykonywanej pracy. I to wlasnie dzigki nim moga rozwijac
si¢ firmy, a takze konkretne sektory gospodarki, tworzac dynamicznie rozwija-
jacy sie rynek pracy.

13 www.oecd.org/site/piaac/ (24.10.2014).
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W zwiazku z tym analiza zapotrzebowania na konkretne kompetencje
wsrod pracodawcow musi by¢ podstawa ksztalcenia na uczelniach wyzszych,
tak aby przyszli absolwenci odpowiadali swoimi kompetencjami na potrzeby
rynku. Omoéwione zaangazowanie uczelni w tworzenie wtasciwej oferty ksztat-
cenia wraz ze wsparciem ze strony Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
oraz samych przedsigbiorcow pozwala sadzi¢, ze przyszli absolwenci w lep-
szym stopniu niz dotychczas odpowiedza na oczekiwania rynku. Tym samym
mozna przypuszczac, ze poziom bezrobocia wérod mtodych ludzi zmniejszy sig,
a to pozytywnie wplynie na gospodarke catego kraju.
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COMPETENCES THE MOST INMPORTANT VALUE ON THE LABOUR
MARKET

Summary

The concept of competence was known from a long time, but only recently it was
shown that it is very important. Employees which are provided with appropriate compe-
tence are more effective, productive, and their work brings more value for the company.
Thus now, entrepreneurs are looking for employees with specific competence and uni-
versities emphasize the development of competence, that entrepreneurs are looking
among students. The actions of employers, universities and the Ministry of Science and
Higher Education, in the field of developing competence for the labor market shows
how important they are.

Keywords: competences, labour market, human capital

Translated by Hanna Soroka-Potrzebna
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SZKOLENIA ZE SRODKOW UNII EUROPEJSKIEJ JAKO
NARZEDZIE ROZWOJU KAPITALU LUDZKIEGO W PODMIOTACH
GOSPODARKI TURYSTYCZNEJ W POLSCE

Streszczenie

Celem artykutu jest przedstawienie znaczenia kapitatu ludzkiego w zwiek-
szaniu sily konkurencyjnej przedsigbiorstw turystycznych oraz wskazanie na
mozliwosci jego rozwoju na podstawie funduszy Unii Europejskiej.

W sektorze turystycznym istnieje ogromne zapotrzebowanie na edukacje
personelu. Czesta przeszkoda uniemozliwiajaca przeprowadzenie szkolen jest
brak w przedsigbiorstwie srodkow finansowych przewidzianych na takie cele.
Odpowiedzia na tego rodzaju zapotrzebowanie sa fundusze unijne, zwlaszcza
Europejski Fundusz Spoteczny, ktorego celem jest niwelowanie barier finanso-
wych w dostepie do szkolen. W nowej perspektywie finansowej (2014-2020)
na rozwoj zasobow ludzkich bedzie przeznaczone prawie 13,2 mld euro. Dzia-
fania w obszarze szeroko rozumianego kapitalu ludzkiego finansowane begda
przede wszystkim w ramach regionalnych programéw operacyjnych. Na wspar-
cie beda mogty liczy¢ dziatania zwiazane ze szkoleniami pracownikow, przede
wszystkim z sektora matych i §rednich przedsigbiorstw (takze turystycznych).

Artykut przygotowano na podstawie krytycznej analizy literatury przed-
miotu oraz dostgpnych danych wtornych.

Stowa kluczowe: kapitat ludzki, szkolenia, fundusze unijne
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Whprowadzenie

Przetom wiekéw wykreowal nowe spojrzenie na rolg¢ ludzi w tworzeniu
wartosci firm, ktorzy sa postrzegani jako ,.kapital”, a wigc dobro cenne i poza-
dane, ktore wlasciwie zastosowane dynamizuje wzrost wartosci rynkowej firmy.
Kapitat ludzki okazuje si¢ by¢ znacznie wazniejszy od posiadania i wykorzysta-
nia zasobow materialnych oraz srodkéw finansowych. O jako$ci kapitatu ludz-
kiego decyduje przede wszystkim zasob wiedzy, ktory jest tym, co wyrdznia
firmg z otoczenia i staje si¢ zrodtem przewagi konkurencyjne;j.

W procesie akumulacji kapitatu ludzkiego przedsigbiorstwa turystycznego
uczestnicza dwie strony — pracownicy i firma. Warto podkresli¢, ze inne sa role
kazdej ze stron w tworzeniu i rozbudowie kapitatu ludzkiego. Rola przedsig-
biorstwa sprowadza si¢ do rozwoju kapitatu ludzkiego dzigki szkoleniu, realo-
kacji pracownikow, restrukturyzacji pracy oraz odpowiedniej kulturze organiza-
cyjnej i systemowi motywacyjnemu, a takze dzigki whasciwym fizycznym wa-
runkom pracy i dzigki opiece medycznej. Rola pracownikow w rozwoju kapita-
hu ludzkiego organizacji jest takze istotna i wielokierunkowa, oznacza dazenie
do réwnowagi migdzy praca a zyciem osobistym, dbanie o kondycj¢ fizyczna
i psychiczna, ale przede wszystkim rozwijanie wiedzy teoretycznej i praktycz-
nej.

W sektorze turystycznym istnieje ogromne zapotrzebowanie na edukacje
personelu, szczegodlnie wérod matych organizacji, znajdujacych si¢ we wcze-
snych etapach rozwoju. Czgsta przeszkoda uniemozliwiajaca przeprowadzenie
szkolen jest brak w przedsigbiorstwie srodkéw finansowych przewidzianych na
takie cele. Odpowiedzia na tego rodzaju zapotrzebowania sa fundusze unijne,
zwlaszcza Europejski Fundusz Spoteczny, ktorego celem jest niwelowanie ba-
rier finansowych w dostgpie do szkolen.

Celem artykutu jest przedstawienie znaczenia kapitatu ludzkiego w zwiek-
szaniu sity konkurencyjnej przedsigbiorstw turystycznych oraz mozliwosci jego
rozwoju na podstawie funduszy Unii Europejskiej. W artykule zastosowano
krytyczna analizg literatury przedmiotu oraz wykorzystano dostepne dane wtor-
ne.
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1. Istota kapitalu ludzkiego

W literaturze przedmiotu mozna spotykaé si¢ z wieloma, nie zawsze pre-
cyzyjnie formutowanymi, pojeciami kapitatu ludzkiego. Niektore z nich traktuja
0 zyciu ludzkim, inne o kapitale uciele$nionym w cztowieku, jeszcze inne pod-
kreslaja role ludzi wraz z ich wiedza, umiejgtnosciami i zdrowiem jako zasob
kapitatu, badz tez wiedzg, zdrowie 1 umiejgtnosci ujmuja jako poszczegdlne ro-
dzaje kapitatu zawartego w danej populacji. Synteza powyzszych definicji mo-
globy by¢ ujecie przedstawiajace kapitat ludzki jako zaséb mozliwosci, zdolno-
$ci, wiedzy, umiejetnosci, motywacji (energii witalnej) obecnych w spoleczen-
stwie.

W przypadku przedsiebiorstw kapitat ludzki obejmuje niematerialne zaso-
by, ktorych dostarczaja pracodawcom ich pracownicy. N. Bontis i inni zdefi-
niowali go w nastgpujacy sposob: ,kapital ludzki reprezentuje czynnik ludzki
organizacji, czyli polaczone ze soba: inteligencje, umiejgtnosci i wiedzg specja-
2 Elementy ludzkie
przedsigbiorstwa to te, ktore sa zdolne do uczenia si¢, wprowadzania innowacji

listyczna, ktore nadaja organizacji jej specyficzny charakter

i do kreatywnosci. Przy zapewnieniu im odpowiedniej motywacji moga zagwa-
rantowaé trwato$é organizacji w dtuzszym czasie®.

H. Krdl definiuje kapitat ludzki jako ,,0g6t specyficznych cech i wlasciwo-
sci ucielesnionych w pracownikach (wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, stan
zdrowia, motywacja), ktoére maja okreslona warto§¢ oraz stanowia zrédlo przy-
sztych dochodow zarowno dla pracownika (wlasciciela kapitatu ludzkiego), jak
i dla przedsigbiorstwa, korzystajacego na okreslonych warunkach z tegoz kapi-
tatu™,

Cecha charakterystyczng wigkszosci zasobow przedsigbiorstwa jest stop-
niowa deprecjacja, zuzywanie sig. W poréwnaniu z nimi kapitat ludzki jest ak-
tywem tworczym. Ludzie bowiem maja zdolno$¢ do uczenia si¢ i ciagtego do-

Kapitat ludzki a konkurencyjnosé przedsiebiorstw, red. M. Rybak, Poltext, Warszawa 2003,

s. 39.

2 N. Bontis, N.C. Dragonetti, K. Jacobsen, G. Ross, The Knowledge Toolbox: a Review of the
Tools Available to Measure and Manage Intangible Resources. ,,European Management Journal”
1999, nr 17, s. 391.

% Tamze, s. 400.

4 H. Krol, Kapital ludzki organizacji, W: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitalu
ludzkiego organizacji, red. H. Krol, A. Ludwiczynski, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2006, s.
97.
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skonalenia i w znacznie wigkszym stopniu niz inne zasoby przyczyniaja si¢ do
tworzenia wartosci dodanej przedsigbiorstwa®.

O sile kapitatu ludzkiego konkretnej firmy stanowi nie tylko zdobyta do-
tychczas wiedza ogolna i zawodowa oraz umiejgtnosci wyksztalcone w toku do-
tychczasowej pracy, ale takze mozliwosci wykazania si¢ w zawodzie, zdolnosci
dotychczas nieujawnione, aspiracje, wtasna glgboka motywacja do pracy i cia-
glego rozwoju®.

2. Znaczenie kapitalu ludzkiego w gospodarce turystycznej

Gospodarke turystyczna w ujgciu systemowym przedstawia A. Nowakow-
ska, wedlug ktorej jest to wyodrebniony z catosci gospodarki zespot dziatan ma-
jacych na celu zaspokojenie potrzeb turystow podejmowanych przez powotane
do tego instytucje i organizacje’. Wspotdziatanie tych jednostek powoduje, ze
tworza one wydzielajacy si¢ z otoczenia gospodarczego zbidr, ktory tacza
wspotzaleznosci istniejace pomiedzy poszczegdlnymi obiektami.

Sposobem na uporzadkowanie miejsca turystyki w kryteriach podziato-
wych gospodarki jest okreslenie tzw. bezposredniej i posredniej gospodarki tu-
rystycznej.

Do bezposredniej gospodarki turystycznej nalezy zaliczy¢ przede wszyst-
kim®:

— hotelarstwo — wszystkie obiekty noclegowe turystyki,

— gastronomi¢ — wszystkie zaktady gastronomiczne, tacznie z gastro-
nomig hotelowa,

— transport — zwiazany z przewozami turystycznymi,

— biura podrozy — organizatorzy turystyki, agenci i posrednicy tury-
styczni,

— handel - zajmujacy si¢ sprzedaza artykuldéw sportowo-
-turystycznych, pamiatkarskich, literatury i map turystycznych,

® G.S. Becker, Human Capital: a Theoretical and Empirical Analysis, with Special Reference

to Education, The University of Chicago Press, Chicago 1993, s. 34.

® A. Tokarz, Kapital ludzki jako czynnik przewagi konkurencyjnej w hotelarstwie — aspekty
teoretyczne, Ekonomiczne Problemy Turystyki nr 12, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecin-
skiego nr 567, Szczecin 2009, s. 357.

" A. Nowakowska, Gospodarka turystyczna w ujeciu systemowym, Folia Oeconomica Cra-
coviensa vol. XXXI, Akademia Wychowania Fizycznego w Krakowie, Krakow 1988, s. 169.

8 Ekonomika turystyki, red. A. Panasiuk, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2007, s. 51.
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— kulture — obiekty muzealne, galerie, parki rozrywki,
— sport i kulturg fizyczna — obiekty sportowo-rekreacyjne.

Posrednia gospodarke turystyczng stanowi¢ beda m.in.: sektor bankowy,
ubezpieczenia, transport pasazerski, pozostate placowki handlowe, poczta i te-
lekomunikacja, ochrona §rodowiska naturalnego, gospodarka komunalna.

Kapitat ludzki stanowi strategiczny lecz niejednorodny czynnik rozwoju
gospodarki turystycznej, w tym turystyki w kraju, regionie, gminie, miejscowo-
$ci i przedsigbiorstwie. Dany obszar moze charakteryzowac si¢ cennymi walo-
rami przyrodniczymi, firma moze mie¢ majatek produkcyjny i finansowy, jed-
nak nie uruchomi tych zasobow przynoszacych korzysci bez zaangazowania
kapitatu ludzkiego. Ludzie bowiem osobistym i zbiorowym wysitkiem przyczy-
niaja si¢ do realizacji przyjetych przez podmioty gospodarcze celdow, a tym sa-
mym umacniaja ich przewage konkurencyjna’. Kapitat ludzki jest dlatego naj-
cenniejszym czynnikiem produkcji w gospodarce turystycznej. Wymaga on
jednak ciaglego rozwoju i doskonalenia.

Coraz wigcej pracodawcow w Polsce jest $wiadomych tego, ze wzrost po-
tencjalu rozwojowego firmy jest silnie zwiazany z procesem szkoleniowym.
Swiadczy o tym roznacy odsetek pracownikow kierowanych na szkolenia. Jak
wynika z raportu Bilans Kapitatu Ludzkiego™, w 2013 roku co czwarty pracow-
nik uczestniczyl w przynajmniej jednym szkoleniu organizowanym przez swo-
jego pracodawce™. Ich dostepno$é, czyli stosunek liczby pracownikow prze-
szkolonych do zatrudnionych ogdtem, byla podobna dla wszystkich kategorii
firm i wynosila 26%. Mimo zZe duze firmy szkolily cze$ciej, to dzialania te
obejmowaly znacznie mniejszy odsetek pracownikow niz w przypadku podmio-
tow mikro. Tym samym najwigkszy udzial osob, ktore skorzystaty z kursow,
dotyczyt przedsigbiorstw matych®,

Analizujac zréznicowanie regionalne aktywnosci szkoleniowej, mozna za-
uwazy¢, ze na najwigksza pomoc pracodawcoOw w rozwijaniu swoich zdolnosci
mogli liczy¢ pracujacy w wojewodztwach mazowieckim i pomorskim (rys. 1).

® M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, wyd. 11, Oficyna Ekonomiczna, Krakow

2002, s. 19.

0 Bilans Kapitalu Ludzkiego to badanie struktury kompetencji na rynku pracy. Prowadzi je
Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci we wspolpracy z Uniwersytetem Jagiellonskim.

Y Bilans Kapitatu Ludzkiego — badania pracodawcéw 2013 r., Raport — badania pracodaw-
céw 2013 r. PARP, Uniwersytet Jagiellonski, Krakow 2014; http://manager.nf.pl/konkurowac-
dzieki-kompetencjom (16.06.2014).

12 Tamze.
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Rys. 1. Regionalne zréznicowanie  aktywnosci  ksztalceniowej  pracodawcow
(dane w %)

Zroédto: Raport Bilans Kapitalu Ludzkiego — badania pracodawcéw 2013 r., PARP,
Uniwersytet Jagiellonski, Krakéow 2014; http://manager.nf.pl/konkurowac-
dzieki-kompetencjom (16.06.2014).

Istnieje Scisty zwiazek migdzy stopniem rozwoju firmy a inwestowaniem
w doskonalenie umiejgtnosci pracownikow. Jak wynika z Raportu Bilans Kapi-
tatu Ludzkiego 2013 az 84% pracodawcow z przedsigbiorstw silnie rozwijaja-
cych si¢ zadeklarowato stale podnoszenie kompetencji kadr. Natomiast wsrod
firm zakwalifikowanych w badaniu BKL jako stagnacyjne, az 45% nie wspiera
pracownikéw w rozwijaniu ich umiejetnosci.

3. Fundusze unijne jako narzedzie wspierajace rozwoéj kadr
przedsigbiorstw turystycznych

Przedsiebiorstwa turystyczne mozna zdefiniowaé jako ,,wyspecjalizowane
jednostki dziatalnosci gospodarczej zajmujace si¢ obstuga ruchu turystycznego
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i zaspokajaniem potrzeb zglaszanych przez turystow”. Specyfika dziatalnosci
przedsigbiorstw turystycznych powoduje, ze czynnik ludzki odgrywa w nich
kluczowa rolg. To pracownicy inicjuja 1 wykonuja czynnosci zmierzajace do re-
alizacji celow przedsigbiorstwa oraz zaspokojenia potrzeb i oczekiwan odbior-
cow jego oferty™,

Cecha charakterystyczna wigkszosci przedsigbiorstw turystycznych jest
niewielka przecigtna liczba zatrudnionych. Przyktadem tego moga by¢ biura
podrézy, w ktorych w 2011 roku bylo zatrudnionych tacznie 18 507 osob,
Z czego prawie 75% pracowato w mikroprzedsigbiorstwach (tab. 1).

Tabela 1
Zatrudnienie w biurach podrozy w Polsce w 2011 roku
Rodzaj przedsigbiorstwa Liczba zatrugin!onych Liczba jednostek Udziat w %
pracownikow
mikro do 9 os6b 13781 74,46
mate 10-49 oséb 1394 7,53
$rednie 50-249 osdb 1756 9,49
duze powyzej 250 0séb 1576 8,52
Ogobtem 18 507 100,00

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie M. Byszewska-Dawidek, K. Lopacinski, Ra-
port ,,Rynek biur podrozy 20127, Instytut Turystyki, Szkota Glowna Turystyki
i Rekreacji, Warszawa 2013, s. 27.

Mikroskala przecig¢tnego zatrudnienia w przedsigbiorstwach turystycznych
stawia przed przedsigbiorcami (kadra zarzadzajaca) i pracownikami wyzwanie
znacznej wszechstronno$ci w zakresie wiedzy i umiejetnosci.

Ponadto warto zwrdci¢ uwage, ze niektore przedsigbiorstwa turystyczne
(np. hotelarskie) funkcjonuja 24 godziny na dobg, bez przerwy. W zwiazku
z tym pracownicy tych przedsigbiorstw powinni pozostawa¢ na stanowiskach
pracy w stalej gotowosci do $wiadczenia ustug™.

B Przedsiebiorstwo turystyczne w gospodarce rynkowej, red. A. Rapacz, Wyd. Akademii
Ekonomicznej im. Oskara Langego we Wroctawiu, Wroctaw 2001, s. 29.

% A. Rapacz, Przedsiebiorstwo turystyczne. Podstawy i zasady dzialania, Wyd. Naukowe
PWN, Warszawa 1994, s. 78.

15 . witkowski, Hotelarstwo.Czes¢ I Podstawy hotelarstwa, Wyzsza Szkota Ekonomiczna,
Warszawa 2002, s. 24, 30.
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Praca w branzy turystycznej, zwlaszcza na stanowiskach zwigzanych bez-
posrednio z obstuga gosci hotelowych, klientow biur podrézy czy przewozni-
kéw turystycznych stawiaja przed pracownikami specjalne i szczegdlne wyma-
gania. Od ich wiedzy, kwalifikacji, umiejgtnosci doswiadczenia oraz inwencji
zalezy w duzym stopniu koncowy efekt dziatalnos$ci, tzn. stopien zaspokojenia
potrzeb turystow. Konieczno$¢ wykonywania wielu réznych czynnosci i pelnie-
nia wielu funkcji wskazuje, ze doskonalenie zawodowe musi by¢ procesem cia-
gtym.

Rozwo6j umiejgtnosci pracownikdéw nie sprowadza si¢ obecnie wylacznie
do poszerzania ich doswiadczenia, wynikajacego z codziennych czynno$ci wy-
konywanych w pracy, ale coraz czgsciej polega rOwniez na rozwijaniu ich wie-
dzy teoretycznej i praktycznej na réznorodnych kursach i szkoleniach.

Obecna oferta form szkoleniowych jest bardzo bogata i daje mozliwo$¢
dostosowania sie do réznych potrzeb i sytuacji. Pracodawcy w sektorze tury-
stycznym moga wybiera¢ wsrdd szkolen wewngetrznych, organizowanych na za-
sadzie mistrz — uczen, np. przyuczenie na stanowisku, rotacja stanowisk,
coaching, mentoring; szkolen zewngtrznych, czyli konferencji, kurséw
out-door, treningu potencjatu kierowniczego, case study, e-learningu, czy
wreszcie metod mieszanych, ktorych przyktadem sa wyktady, ¢wiczenia, semi-
naria, gry i inscenizacje, metody symulacyjne, uczenie w dziataniu i wiele in-
nych. Wybor metody stuzacej doskonaleniu pracownikow jest najczesciej spra-
wa dyskusyjna. Stosowanie okreslonych metod szkolenia powinno by¢ uzalez-
nione od ich specyficznych wlasciwosci, a takze od przyjetej strategii przedsig-
biorstwa turystycznego i wspierajacej ja strategii personalnej. Przy wyborze
najkorzystniejszej metody nalezy bra¢ pod uwage cel i przedmiot szkolenia oraz
wielko$¢ srodkow finansowych, jakie mozna przeznaczy¢ na proces ksztalcenia.

W latach 2007-2013 na szkolenia przeznaczono okoto 10 mld euro™®.
W projektach z Programu Kapital Ludzki udziat wzigto ponad 6,7 mln o0sob,
a wigc ok. 17% wszystkich Polakow.

W nowej perspektywie finansowej (2014-2020) na rozwoj zasobow ludz-
kich bedzie przeznaczone prawie 13,2 mld euro'’. Nowa wersja Programu Ope-
racyjnego Kapitat Ludzki bedzie Program Operacyjny Wiedza, Edukacja, Roz-
woj 2014-2020 (PO WER). Dziatania w obszarze szeroko rozumianego kapita-

8 http:/iwww.efs.gov.pl/Wiadomosci/Strony/Bilans_Kapitalu_Ludzkiego_wyniki_badan_26-
0514. aspx (22.06.2014).
17 Tamze.
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hu ludzkiego finansowane bgda przede wszystkim w ramach regionalnych pro-
graméw operacyjnych. Zgodnie z tym podejsciem kazde wojewddztwo stworzy
wlasny zestaw priorytetow finansowanych z EFS, a tylko nieliczne projekty
wspierane beda centralnie. W ramach Regionalnych Programéw Operacyjnych
(RPO) na wsparcie moga liczy¢ dziatania zwiazane ze szkoleniami pracowni-
kow, przede wszystkim z sektora matych i $rednich przedsigbiorstw (takze tury-
stycznych)®.

Realizowane szkolenie beda mialy na celu uzyskanie przez pracownikow
nowych kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych lub doskonalenie dotychcza-
sowych. Dotyczy to zarowno umiejgtnosci ,,0g6lnych” (np. jezyki obce, zarza-
dzanie czasem), jak i zwiazanych ze zmianami technologicznymi, przydatnych
u konkretnego pracodawcy (np. obstuga lotniczych i hotelowych systemow re-
zerwacyjnych). Praktycznie nie ma ograniczen co do zakresu szkolen. Poziom
dofinansowania szkolen ze srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego mo-
ze wynie$¢, w zaleznos$ci od réznych typow szkolen i réznych kategorii uczest-
nikow, nawet do 90% kosztow realizacji projektu.

Podsumowanie

Rosnaca turbulencja otoczenia rynkowego, ktorej przejawem sa m.in.
szybko zmieniajace si¢ wymagania nabywcow, stawia przed przedsigbiorstwa-
mi turystycznymi coraz wigksze wyzwania. Jednym z nich jest koniecznos$¢ wy-
roéznienia si¢ Wsrod innych podmiotéw uczestniczacych w grze rynkowej oraz
utrwalenia w $wiadomosci odbiorcoéw wiasnej wyjatkowej pozycji.

Kapitat ludzki, w odréznieniu od innych aktywow, nie ulega deprecjacji,
przeciwnie — nabiera mocy, albowiem ludzie maja zdolno$¢ do uczenia sie
i rozwoju. Moga wigc w znacznie wigkszym stopniu niz inne zasoby przyczy-
nia¢ si¢ do tworzenia warto$ci dodanej. Podstawowym narzedziem poprawy
efektywnosci biezacej przedsigbiorstw turystycznych i ksztattowania ich poten-
cjatu strategicznego dla przysztych zmian jest system szkolenia pracownikow.

Dla wielu przedsigbiorstw turystycznych, zwlaszcza matych i $rednich
istotnym czynnikiem ograniczajacym szkolenie jest niedostateczna ilos¢ $rod-
kéw finansowych. Wykorzystanie zasobow Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego pozwoli na niwelowanie barier finansowych w dostepie do szkolen i przy-

18 Tamze.
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czyni si¢ do podwyzszenia kwalifikacji kadr sektora turystycznego. Wsparciem
moga zosta¢ objete roznego rodzaju dziatania na rzecz rozwoju kwalifikacji za-
wodowych, w tym szkolenia specjalistyczne i ogdlne, doradztwo a takze studia
podyplomowe dla przedsigbiorcéw oraz pracownikow przedsigbiorstw. Dziata-
nia te powinny przyczyni¢ si¢ do wzrostu konkurencyjnosci przedsigbiorstw tu-
rystycznych.

Literatura

Armstrong M., Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, wyd. 11, Oficyna Ekonomiczna, Krakow
2002.

Becker G. S.: Human Capital: a Theoretical and Empirical Analysis, with Special Ref-
erence to Education. The University of Chicago Press, Chicago 1993.

Bontis N., Dragonetti N.C., Jacobsen K., Ross G., The Knowledge Toolbox: a Review of
the Tools Available to Measure and Manage Intangible Resources, ,,European
Management Journal” 1999, nr 17.

Byszewska-Dawidek M., Lopacinski K., Raport ,,Rynek biur podrézy 20127, Instytut
Turystyki, Szkota Glowna Turystyki i Rekreacji, Warszawa 2013.

Ekonomika turystyki, red. A. Panasiuk, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2007.

Kapitat ludzki a konkurencyjnosé przedsiebiorstw, red. M. Rybak, Poltext, Warszawa
2003.

Krol H., Kapitat ludzki organizacji, W: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapi-
tatu ludzkiego organizacji, red. H. Krol, A. Ludwiczynski, Wyd. Naukowe PWN,
Warszawa 2006.

Nowakowska A., Gospodarka turystyczna w ujeciu systemowym, Folia Oeconomica
Cracoviensa vol. XXXI, Akademia Wychowania Fizycznego w Krakowie, Kra-
kow 1988.

Przedsiebiorstwo turystyczne w gospodarce rynkowej, red. A. Rapacz, Wyd. Akademii
Ekonomicznej im. Oskara Langego we Wroctawiu, Wroctaw 2001.

Raport Bilans Kapitatu Ludzkiego-badania pracodawcéw 2013 r. PARP, Uniwersytet
Jagiellonski, Krakow 2014; http://manager.nf.pl/konkurowac-dzieki-kompetencj-
om.

Tokarz A., Kapitat ludzki jako czynnik przewagi konkurencyjnej w hotelarstwie — aspek-
ty teoretyczne, Ekonomiczne Problemy Turystyki nr 12, Zeszyty Naukowe Uni-
wersytetu Szczecinskiego nr 567, Szczecin 20009.

Witkowski C., Hotelarstwo.Czes¢ 1. Podstawy hotelarstwa, Wyzsza Szkota
Ekonomiczna, Warszawa 2002.



Szkolenia ze srodkéw Unii Europejskiej jako narzedzie... 219

TRAININGS PAID FROM THE FUNDS OF THE EUROPEAN UNION AS
A TOOL FOR THE DEVELOPMENT OF HUMAN CAPITAL IN TOURISM
SECTOR IN POLAND

Summary

The following article presents the importance of the human capital in enhancing of
the competitive strength of tourism enterprises and the possibility of its development on
the basis of the European Union funds. The basis of the writing of this article was a crit-
ical analysis of the literature and available secondary data.
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