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WSTĘP 

Rok 2014 jest rokiem szczególnym. Polska stała się członkiem Unii Euro-

pejskiej 1 maja 2004 roku i dzięki temu dzisiaj ma dziesięcioletnie doświadcze-

nie polityczne, społeczne i gospodarcze w szerszym zakresie, nie tylko krajo-

wym, ale również ponadnarodowym.  

Publikacja ta ma szczególny charakter, ponieważ dotyczy kapitału ludz-

kiego. Jak mawiał Arystoteles: „pragnienie wiedzy leży w głębi ludzkiej natu-

ry”. Warto więc pamiętać, że kapitał ludzki pełni strategiczną rolę w organizacji 

oraz oddziałuje na kapitał strukturalny, który uważany jest za potencjalne źró-

dło przewagi konkurencyjnej. Jakość ludzi zawsze dlatego przesądza o sukcesie 

przedsiębiorstwa, regionu czy kraju. Systemy zarządzania w firmach są takie, 

jaka jest jakość kapitału pracowników, stąd zasadne staje się podjęcie szerokie-

go zakresu działań zmierzających do kompleksowej diagnozy sytuacji, formu-

łowania i implementacji strategii oraz oceny możliwości, jakie stwarza kapitał 

ludzki w rozwoju społeczno-gospodarczym regionu. 

Książka Rola kapitału ludzkiego w rozwoju społeczno-gospodarczym re-

gionu oddawana do rąk Czytelników, to pierwsza publikacja powstała przy 

współpracy Wydziału Zarządzania i Ekonomiki Usług Uniwersytetu Szczeciń-

skiego, Wojewódzkiego Urzędu Pracy w Szczecinie, Izby Rzemiosł Małej 

i Średniej Przedsiębiorczości w Szczecinie oraz Polskiej Agencji Rozwoju 

Przedsiębiorczości, której celem jest wzbogacenie polskiego piśmiennictwa 

ekonomicznego o studia oraz analizy z zakresu kapitału ludzkiego i rozwoju 

społeczno-gospodarczego regionu. 

Niniejsza publikacja dotyczy różnych zagadnień związanych z kapitałem 

ludzkim i rozwojem społeczno-gospodarczym regionu. Zawarto w niej 17 arty-

kułów napisanych przez osoby zajmujące się w swoich badaniach oraz w dzia-

łalności zawodowej wymienioną tematyką. Praca łączy cztery środowiska: na-

ukowców ze Szczecina, Zielonej Góry i Olsztyna, instytucji z województwa za-

chodniopomorskiego, beneficjentów programów PO KL oraz mieszkańców re-
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gionu. Wszystkie artykuły uzyskały w trybie tzw. recenzji niejawnej pozytywne 

oceny. 

Redaktorzy składają wszystkim Autorom artykułów podziękowania za 

podjęcie wysiłku i przygotowanie oryginalnych opracowań naukowych. Opu-

blikowane materiały zapewne wzbogacą polski rynek wydawniczy w obszarze 

kapitału ludzkiego i rozwoju społeczno-gospodarczego Polski. Gorące podzię-

kowania składamy również Recenzentom i Radzie Naukowej oraz wszystkim, 

którzy przyczynili się do powstania publikacji: z Wydziału Zarządzania i Eko-

nomiki Usług Uniwersytetu Szczecińskiego, Wojewódzkiego Urzędu Pracy 

w Szczecinie, Izby Rzemiosł Małej i Średniej Przedsiębiorczości w Szczecinie 

oraz Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiębiorczości. 

Piotr Niedzielski, Karolina Drela, Katarzyna Brzychcy



 

 ZESZYTY NAUKOWE UNIWERSYTETU SZCZECIŃSKIEGO  
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EWELINA BOREK 

Instytut Rozwoju Regionalnego w Szczecinie 

MAMA IDZIE DO PRACY – PROGRAM AKTYWIZACJI 

ZAWODOWEJ DLA KOBIET 

Streszczenie 

Artykuł zawiera opis zrealizowanego projektu dla kobiet z terenu powiatu 

choszczeńskiego w województwie zachodniopomorskim, powracających na ry-

nek pracy po przerwie związanej z urodzeniem i wychowywaniem dziecka. 

W artykule przedstawiono problemy związane z powrotem matek do pracy. 

Szczegółowo opisano program aktywizacji zawodowej, który zaprojektowano 

dla nich w postaci kompleksowego wsparcia. 

Słowa kluczowe: aktywizacja zawodowa, kapitał ludzki, szkolenia zawo-

dowe, staż zawodowy, pośrednictwo pracy 

Wprowadzenie 

Średnia aktywność zawodowa kobiet w Polsce wynosi 46,6%, co daje do-

piero piąte miejsce od końca dla Polski wśród państw Unii Europejskiej
1
. Po-

nadto, aż 98,5% kobiet w Polsce nie ma dostępu do szkoleń niwelujących skutki 

przerwy w pracy spowodowanej macierzyństwem
2
. Możliwość uczestniczenia 

w szkoleniach rekompensujących utratę kompetencji zawodowych zależy 

                                                           
1  Zachodniopomorskie Obserwatorium Rynku Pracy w Szczecinie, raport: Zawodowa rola 

kobiet w społeczeństwie obywatelskim. Wielowymiarowy model dyskryminacji kobiet, Wojewódz-

ki Urząd Pracy Szczecin 2011, s. 14–15. 
2  Wieloaspektowa diagnoza sytuacji kobiet na rynku pracy. Raport końcowy, red. J. Auleyt-

ner, MPiPS, Warszawa 2008, s. 30–40. 
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głównie od miejsca zamieszkania kobiet, ponieważ mieszkanki większych miast 

mają ułatwiony dostęp do potrzebnych im kursów. W województwie zachod-

niopomorskim ostrzej zarysowują się różnice ekonomiczne pomiędzy dużymi 

a małymi miejscowościami, a także terenami wiejskimi, które często obarczone 

są spuścizną PGR-ów.  

1. Przedstawienie problemu 

Pracodawcy często uważają, że przez długotrwały brak kontaktu z prakty-

ką w branży kwalifikacje kobiety się zdezaktualizowały, a przerwa wpłynęła na 

wypadnięcie z rytmu pracy. Kobiety – matki uważane są przez pracodawców za 

mniej dyspozycyjne oraz mniej oddane pracy z powodu obciążenia obowiązka-

mi rodzinnymi. 

Jednak według zapisów w Strategii Rozwoju Województwa Zachodnio-

pomorskiego do 2020 roku
3
 dla regionu największe znaczenie będą miały dzia-

łania warunkujące utrzymanie spójności i równowagi społecznej, obejmujące 

m.in. ograniczenie grupy biernej zawodowo i wzrost aktywności społecznej 

oraz aktywizacja zawodowa kobiet na obszarach wiejskich. 

Kobiety niejednokrotnie nie umieją sobie poradzić z indywidualnymi pro-

blemami związanymi z samooceną, relacjami z dziećmi, partnerem, otoczeniem. 

Przerwa w aktywności zawodowej pogarsza sytuację niemal każdej kobiety: 

spada poczucie własnej wartości, zanika proaktywna postawa, ograniczeniom 

ulega umiejętność poruszania się po rynku pracy
4
. 

Do najważniejszych instrumentów aktywnej polityki rynku pracy należą: 

szkolenia dla bezrobotnych, doradztwo zawodowe, pośrednictwo pracy, staże 

zawodowe, zatrudnienie subsydiowane, czyli środki dla przedsiębiorcy na two-

rzenie nowych stanowisk pracy i dotacje dla bezrobotnych na prowadzenie dzia-

łalności gospodarczej. Obserwacja doświadczeń europejskich pozwala stwier-

dzić, że szkolenia stają się najważniejszym instrumentem w polityce rynku pra-

cy ze względu na zwiększające się ryzyko szybkiej dezaktualizacji kwalifikacji. 

Staże zawodowe cieszą się popularnością wśród pracodawców, którzy przez 

minimum trzy miesiące korzystają z pracy pracownika bez ponoszenia kosztów. 

                                                           
3  Strategia Rozwoju Województwa Zachodniopomorskiego do 2020 r., Sejmik Województwa 

Zachodniopomorskiego, Szczecin 2005, s. 64–65. 
4  Zachodniopomorskie Obserwatorium Rynku Pracy…, s. 26. 
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Podczas stażu mogą też, bezkosztowo, przeprowadzić proces selekcji i w efek-

cie zatrudnić osoby spełniające ich kryteria. Odsetek osób zatrudnianych po od-

byciu stażu jest stosunkowo wysoki. Ponad połowa kończących staż zawodowy 

znajduje pracę w ciągu trzech miesięcy od jego ukończenia. W wypadku dofi-

nansowania utworzenia stanowisk pracy, przyjmuje się stuprocentową efektyw-

ność
5
. Efektywność przeprowadzonych form wsparcia dla osób bezrobotnych 

jest jednak zależna od koniunktury gospodarczej i w związku z tym sytuacji na 

rynku pracy. Kiedy kończy się dofinansowanie na staż zawodowy, w przypadku 

złej sytuacji ekonomicznej, przedsiębiorcy rezygnują z dalszego zatrudniania 

stażystów. Ponadto, szkolenia na jakie kierowane są osoby bezrobotne powinny 

być nie tylko wybierane po wcześniejszym spotkaniu z doradcą zawodowym, 

ale przede wszystkim powinny odpowiadać na zapotrzebowanie regionalnego 

rynku pracy na konkretne zawody i kwalifikacje.  

W listopadzie 2011 roku autorka przeprowadziła wywiad telefoniczny 

wśród 100 przedsiębiorców z terenu powiatu choszczeńskiego. Każdego z re-

spondentów pytano czy byłby zainteresowany przyjęciem na staż zawodowy 

kobietę powracającą na rynek pracy po przerwie przeznaczonej na urodzenie 

i wychowywanie dziecka. Wyjaśniano, że staż będzie finansowany z funduszy 

europejskich w ramach realizowanego projektu. 90% respondentów było zainte-

resowanych przejęciem stażystki; 10% twierdziło, że nie ma warunków lokalo-

wych, potrzeby zatrudnienia nowej osoby czy też nie są zainteresowani pra-

cownikiem – matką małych dzieci z obawy przed m.in. zwolnieniami chorobo-

wymi. Drugim pytaniem było czy przedsiębiorca planuje zatrudnić stażystkę po 

zakończonym stażu – 75% respondentów odpowiedziało twierdząco, pod wa-

runkiem, że taka osoba zostanie przez nich pozytywnie oceniona na zakończe-

nie stażu. Reszta respondentów nie była zainteresowana zatrudnianiem stażystki 

ze względu na: brak środków finansowych na zatrudnienie nowego pracownika, 

brak potrzeby zatrudniania nowego pracownika, niechęć do zatrudniania mło-

dych matek ze względu na ich ograniczoną dyspozycyjność. 

Autorka zastosowała metodę badawczą – studium przypadku oparte na 

jednej z podstawowych technik badawczych – wywiadzie telefonicznym rozpo-

                                                           
5  Aktywna polityka rynku pracy w Polsce w kontekście europejskim, red. Z. Wiśniewski, 

K. Zawadzki, WUP, Uniwersytet Mikołaja Kopernika, Toruń 2010, s. 63–64; skrócona wersja Ra-

portu Monitorowanie efektywności polityki rynku pracy – opracowanie metodologii badania efek-

tywności podstawowych aktywnych form przeciwdziałania bezrobociu, Centrum Rozwoju Zaso-

bów Ludzkich. 
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znającym i ilustrującym daną sytuację. Studium przypadku jest cennym narzę-

dziem dla zrozumienia złożoności zjawisk ekonomicznych i społecznych. 

W odpowiedzi na występujące problemy autorka napisała projekt, który 

został zrealizowany pod jej kierownictwem przez Instytut Rozwoju Regional-

nego w Szczecinie. Projekt złożono, w trybie konkursowym, do Wojewódzkie-

go Urzędu Pracy w Szczecinie w ramach Programu Operacyjnego Kapitał 

Ludzki 2007–2013, Priorytet VI. Rynek pracy otwarty dla wszystkich, Działa-

nie 6.1. Poprawa dostępu do zatrudnienia oraz wspieranie aktywności zawodo-

wej w regionie, Poddziałanie 6.1.1. Wsparcie osób pozostających bez zatrud-

nienia na regionalnym rynku pracy. Projekt „Mama idzie do pracy – program 

aktywizacji zawodowej dla kobiet” był realizowany w okresie od 01.03.2012–

28.02.2014 roku. Grupę docelową projektu stanowiło 40 kobiet pozostających 

bez zatrudnienia, powracających na rynek pracy po przerwie związanej z uro-

dzeniem i wychowywaniem dzieci z terenu gmin: Recz, Pełczyce, Krzęcin, 

Bierzwnik, należących do powiatu choszczeńskiego w województwie zachod-

niopomorskim. Projektem zostały objęte ww. gminy, gdyż zgodnie 

z Regionalnym Programem Operacyjnym Województwa Zachodniopomorskie-

go na lata 2007–2013 zaliczono je do obszarów o szczególnie niekorzystnej sy-

tuacji społeczno-gospodarczej. 

Celem głównym projektu było podniesienie, w okresie 24 miesięcy, po-

ziomu aktywności zawodowej 40 kobiet powracających na rynek pracy po prze-

rwie związanej z urodzeniem i wychowywaniem dzieci, poprzez udzielenie 

kompleksowego wsparcia. Wsparcie to składało się z sześciu dużych zadań, od-

powiednio rozłożonych w okresie 24 miesięcy. Zadania zostały poprzedzone 

akcją rekrutacyjną, która oparta była na ogłoszeniach w prasie regionalnej i lo-

kalnej, plakatach udostępnianych w sklepach, urzędach, przystankach autobu-

sowych, parafiach na terenie ww. gmin oraz na spotkaniach informacyjnych, na 

które byli zapraszani przedstawiciele urzędów i stowarzyszeń. 
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2. Etapy realizacji procesu aktywizacji zawodowej 

2.1. Zadanie 1 – Budowanie Indywidualnych Planów Działania (IPD) 

Doradca zawodowy przeprowadził warsztaty grupowe diagnozujące po-

trzeby rozwojowe uczestniczek. Następnie w wyniku indywidualnych konsulta-

cji z każdą z nich opracowano Indywidualne Plany Działania opisujące predys-

pozycje, potrzeby szkoleniowe oraz oczekiwania zawodowe kobiet biorących 

udział w projekcie. 

Taki szczegółowo opisany IPD na początku drogi aktywizacji zawodowej 

osób pozostających bez zatrudnienia przez dłuższy czas był niezbędny w prawi-

dłowym ich przygotowaniu do pełnej aktywności zawodowo-społecznej. Istotne 

jest to, że uczestniczki projektu miały różny poziom wykształcenia (od podsta-

wowego po wyższe magisterskie) a także różne doświadczenie zawodowe. Tak 

więc, indywidualne podejście do każdej z nich decydowało o sukcesie całego 

przedsięwzięcia. 

2.2. Zadanie 2 – Wsparcie psychologiczno-doradcze 

Od momentu zakończenia zadania – doradztwa zawodowego i IPD aż do 

zakończenia całego projektu uczestniczki brały udział w warsztatach z psycho-

logiem w tzw. grupie wsparcia, co polegało na wymianie doświadczeń, poglą-

dów, pomocy w określaniu, rozwiązywaniu indywidualnych problemów uczest-

niczek związanych z ich aktywizacją, powrotem na rynek pracy, motywacją, 

otoczeniem rodzinnym, sąsiedzkim, funkcjonowaniem w małżeństwie, związku 

partnerskim, czy też w roli samotnej matki, opieką nad dziećmi. Spotkania były 

organizowane raz w miesiącu.  

2.3. Zadanie 3 – Warsztaty z zakresu technik aktywnego poszukiwania 

pracy oraz nabywania kompetencji kluczowych 

Każda z kobiet uczestniczyła w 60 godzinach warsztatów pomagających 

nabyć umiejętności niezbędne do aktywnego i skutecznego funkcjonowania na 

rynku pracy. Warsztaty obejmowały następujące zagadnienia z zakresu kompe-

tencji kluczowych potrzebnych do samorealizacji i rozwoju osobistego: infor-

macja o rynku pracy, pisanie dokumentów aplikacyjnych (CV, LM), przygoto-
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wanie do rozmowy kwalifikacyjnej, autoprezentacja, negocjowanie, ustalanie 

i realizacja celów, komunikacja interpersonalna, zarządzanie sobą w czasie, ra-

dzenie sobie ze stresem, analiza mocnych i słabych stron. 

2.4. Zadanie 4 – Realizacja szkoleń zawodowych 

Następnie każda z uczestniczek zrealizowała 150-godzinny kurs zawodo-

wy zgodny z jej Indywidualnym Planem Działania oraz wymogami regionalne-

go rynku pracy. Były to zarówno kursy z zakresu księgowości, kadr, obsługi 

administracyjnej, jak i kursy piekarza, cukiernika, kucharza, opiekuna osób 

starszych i niepełnosprawnych, instruktora nauki jazdy kat. B, kasjera-

sprzedawcy. 

2.5. Zadanie 5 – Staże zawodowe 

W celu zdobycia doświadczenia zawodowego oraz podstawowych umie-

jętności praktycznych związanych z wykonywaną pracą uczestniczki zrealizo-

wały 3-miesięczne płatne staże zawodowe u pracodawców na terenie objętym 

wsparciem projektu. Miejsce i rodzaj pracy był adekwatny do ich IPD oraz 

ukończonych kursów zawodowych. 

2.6. Zadanie 6 – Pośrednictwo pracy 

W ramach projektu uruchomiono biuro pośrednictwa pracy, gdzie uczest-

niczki mogły korzystać z usług pośrednika pracy, miały dostęp do ofert pracy, 

uczestniczyły w spotkaniach z pracodawcami z regionalnego rynku pracy. 

Ponadto, co jest istotne przy tego typu projektach, uczestniczki otrzymały 

wsparcie w postaci: 

1. Zwrotów kosztów dojazdu na wszystkie zajęcia w ramach projektu 

oraz w trakcie pracy na stażu zawodowym. Refundacja pozwoliła zni-

welować barierę komunikacyjną często trudną do pokonania dla kobiet 

ze względu na ograniczone środki finansowe, jakimi dysponują w swo-

ich gospodarstwach domowych, a także ich miejscem zamieszkania, 

gdzie nie dojeżdżają autobusy PKS. W takich sytuacjach, w ramach 

projektu, wynajmowano busy u prywatnego przewoźnika. 
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2. Stypendiów szkoleniowych – dla osób bezrobotnych uczestniczących 

w kursach i szkoleniach, w wysokości nie większej niż 120% zasiłku, 

o którym mowa a art. 72 ust.1 pkt 1 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. 

o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2008r. Nr 

69, poz. 415, z późn.zm.) pod warunkiem, że liczba godzin szkolenia 

lub kursu jest nie mniejsza niż 150 godzin miesięcznie – w przypadku 

niższego miesięcznego wymiaru godzin, wysokość stypendium ustala 

się proporcjonalnie. 

3. Stypendium stażowe – osobom uczestniczącym w stażu przysługuje 

miesięczne stypendium w wysokości nie większej niż kwota minimal-

nego wynagrodzenia. Taka wypłata miesięczna, była dla uczestniczek, 

w trakcie ich 3-miesięcznych staży, dużym zasileniem finansowym 

w budżecie domowym oraz pomagała im uzyskać pewną niezależność, 

podniosła nawet poziom samooceny. To jeszcze bardziej motywowało 

je do powrotu na rynek pracy, podjęcia trudu znalezienia zatrudnienia. 

4. Wsparcie towarzyszące – w tym projekcie w postaci opieki nad dzieć-

mi. Brak możliwości zapewnienia opieki nad dziećmi jest częstą barie-

rą kobiet w ich powrocie na rynek pracy. W ramach projektu, podczas 

odbywania stażu zawodowego, uczestniczki miały zapewnione wspar-

cie w postaci refundacji kosztów opieki nad dziećmi (opłaty za przed-

szkole państwowe lub prywatne, żłobek) w czasie godzin ich pracy. 

Podsumowanie 

Aby kobiety mogły licznie i efektywnie funkcjonować na rynku pracy nie-

zbędne jest wsparcie w postaci rozwoju i upowszechnianiu elastycznych form 

zatrudnienia (np. telepraca, praca na część etatu). Niezbędne jest tworzenie 

miejsc w żłobkach i przedszkolach dla ich dzieci, gdyż bardzo często właśnie 

brak takich miejsc uniemożliwia kobiecie podjęcie zatrudnienia. Prywatne 

przedszkola czy żłobki nie rozwiązują do końca tego problemu gdyż ich usługi 

są kilkakrotnie droższe niż w przedszkolach państwowych, co stanowi barierę 

ekonomiczną dla wielu kobiet. Potrzebne są kampanie informacyjne kierowane 

do pracodawców, aby przekonać ich, że zatrudnianie kobiet, szczególnie matek 

powracających na rynek pracy, nie stanowi kosztu, ale jest inwestycją w kapitał 

ludzki. Istotne jest tworzenie projektów innowacyjnych pozwalających godzić 

życie zawodowe z rodzinnym, a także projekty ułatwiające ponowne wejście na 
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rynek pracy oferujące kompleksowe wsparcie dla kobiet, jak to opisane przez 

autorkę. Ponadto takie projekty powinny już obejmować wsparciem osoby 

przebywające na urlopach macierzyńskich i wychowawczych. 

W wyniku przedstawionych działań, pod koniec trwania projektu, połowa 

uczestniczek podjęła zatrudnienie. Zarówno u pracodawców, u których odbywa-

ły staże zawodowe, także w wyniku pomocy uzyskanej w ramach pośrednictwa 

pracy realizowanego w projekcie, jak i przez tzw. kontakty własne. Grupę pra-

codawców zatrudniających uczestniczki tworzą: sieciowe sklepy spożywcze, 

biuro rachunkowe, zakład fryzjerski, hurtownia, gminny ośrodek pomocy spo-

łecznej, prywatny dom opieki społecznej, ośrodek sportowo-wypoczynkowy, 

restauracja, piekarnia, cukiernia. Niezależnie od tego, czy na koniec projektu 

osoby w nim uczestniczące podjęły zatrudnienie, wszyscy uczestnicy bardzo 

dobrze ocenili jego skuteczność i adekwatność do ich potrzeb. Kompleksowe 

wsparcie projektowe rozpoczynające się od doradztwa zawodowego poprzez 

warsztaty aktywizujące na rynku pracy, kursy zawodowe adekwatne do Indywi-

dualnych Planów Działania oraz wymogów regionalnego rynku pracy, płatne 

staże zawodowe u regionalnych pracodawców oraz comiesięczne warsztaty 

psychologiczne i pośrednictwo pracy, niewątpliwie wpłynęło pozytywnie na 

motywację kobiet, ich samoocenę, umiejętność realizacji celów, samoorganiza-

cję. Oprócz konkretnych umiejętności osiągniętych w wyniku działań projekto-

wych można także zauważyć dość istotną wartość dodaną, mianowicie: promo-

cję idei równych szans kobiet i mężczyzn w dostępie do rozwoju, szkoleń i ryn-

ku pracy oraz wyższą jakość życia rodzin uczestniczek dzięki ich pracy, zarob-

kom, warsztatom psychologicznym. Ponadto, podejmowanie aktywności przez 

uczestniczki w społeczeństwie lokalnym – zakładanie stowarzyszeń, czynne 

uczestnictwo w akcjach lokalnych i co ważne poprzez swoją aktywność spo-

łeczno-zawodową dawanie bardzo dobrego przykładu dzieciom oraz otoczeniu 

sąsiedzkiemu, co w efekcie tworzy kapitał ludzki regionu. 
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KATARZYNA BRZYCHCY 

Uniwersytet Szczeciński, Wojewódzki Urząd Pracy w Szczecinie 

MŁODZI NA RYNKU PRACY POMORZA ZACHODNIEGO 

Streszczenie 

Rynek pracy Pomorza Zachodniego należy do jednego z najtrudniejszych 

w całym kraju. Liczba osób bezrobotnych zarejestrowanych w powiatowych 

urzędach pracy wynosiła ponad 100 tysięcy osób, zaś udział młodych osób 

wśród bezrobotnych to 14,7%. Z wynikiem tym województwo zachodniopo-

morskie plasuje się poniżej średniej krajowej, która wynosi 16,8%. Analizując 

strukturę osób młodych na rynku pracy, którzy szukają zatrudnienia okazuje się, 

że ich wykształcenie, umiejętności i doświadczenie odbiegają od oczekiwań 

pracodawców. Taka sytuacja wymaga podjęcia właściwych działań: przedsta-

wienia konstruktywnych rekomendacji i wprowadzenia ich do działania. Postę-

powanie w ten sposób daję szansę na zagospodarowanie potencjału, jakim są 

zasoby młodych ludzi na rynku pracy, a tym samym perspektywę na rozwój re-

gionu. 

Słowa kluczowe: rynek pracy, kapitał ludzki, region 

Wprowadzenie 

Ludzie młodzi na rynku pracy to potencjał społeczno-gospodarczy. Tylko 

właściwe zagospodarowanie absolwentów szkół, wchodzących na rynek pracy 

jest cechą dobrze funkcjonującego społeczeństwa. Społeczeństwo, które buduje 

zasoby – przyczynia się do rozwoju gospodarczego państwa. Na współczesnym 
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rynku pracy wartość absolwentów została zachwiana, co jest widoczne 

w analizach przedstawiających ich sytuację na regionalnym, krajowym czy eu-

ropejskim rynku pracy
1
. Obserwuje się niechęć absolwentów do podejmowania 

pracy, z niskim wynagrodzeniem i brakiem rozwoju kariery zawodowej. Z kolei 

pracodawcy zarzucają młodym pracownikom brak wiedzy, umiejętności i chęci 

do pracy. W artykule podjęto próbę charakterystyki potencjału, jakim są młodzi 

ludzie na rynku pracy w województwie zachodniopomorskim. Uwaga skiero-

wana będzie nie tylko na strukturę, ale działania młodych ludzi, jakie podejmują 

by zdobyć doświadczenie zawodowe oraz uznanie w oczach przyszłych praco-

dawców. Podsumowanie stanowić będą rekomendacje dla instytucji zaangażo-

wanych w przygotowanie ludzi młodych do konfrontacji z trudnym rynkiem 

pracy. 

1. Bezrobotni młodzi na rynku pracy 

Polska zajmuje dziewiąte miejsce wśród krajów Unii Europejskiej pod 

względem stopy bezrobocia osób młodych do 25 roku życia
2
, na początku 

czerwca 2014 roku wynosiła ona 24,6%. Województwo zachodniopomorskie na 

tle kraju należy do obszarów, gdzie udział bezrobotnych młodych ludzi w ogól-

nej liczbie bezrobotnych należy do jednego z najniższych. Podkreślić należy, że 

w ostatnich latach stopa bezrobocia osób młodych w województwie zachodnio-

pomorskim znacząco się zmniejszyła: w 2010 roku wynosiła 18,8%, w 2012 ro-

ku – 16,9%, a w 2014 roku – 14,7%
3
. 

                                                           
1  A. Pańków, Młodzi na rynku pracy. Raport z badań, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 

2012. 
2  http://epp.eurostat.ec.europa.eu (4.06.2014). 
3  PSZ; sprawozdanie MPiPS-01. 
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Rys. 1.  Udział procentowy zarejestrowanych bezrobotnych do 25 roku życia w Polsce 

na koniec kwietnia 2014 r. 

Źródło: materiały WUP w Szczecinie. 

Spadek stopy bezrobocia osób młodych w województwie zachodniopo-

morskim to efekt niekorzystnego zbiegu pewnych zjawisk społecznych i eko-

nomicznych. Po pierwsze niski odsetek ludzi młodych poszukujących pracy to 

wynik m.in. migracji zarobkowych, ale też niekorzystnych prognoz demogra-

ficznych. Niewłaściwe zagospodarowanie osób młodych może sprawić, że na 

zachodniopomorskim rynku pracy zabraknie pracowników. Po drugie, długie 

przebywanie bez pracy niesie za sobą destrukcję: „obniża dobrostan psychiczny, 

pogarsza relacje społeczne, osłabia zadaniową strategię radzenia sobie i – 
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zwłaszcza – obniża dochody”
4
, a tym samym poziom życia. W konsekwencji, 

aby przywrócić osobę do aktywności na rynku pracy wymagane będzie uprzed-

nio podjęcie działań przywracających do życia społecznego, co wydłuży czas 

wsparcia i zwiększy koszty aktywizacji. Dane statystyczne nie należą do opty-

mistycznych. Odwołując się do kategorii, która została zniesiona tegoroczną ak-

tualizacją Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy – osoby 

w szczególnej sytuacji na rynku pracy, dostrzec można problemy z jakimi bory-

kają się osoby młode będące na rynku pracy (tabela 1). Dużym zagrożeniem jest 

długotrwałe bezrobocie, o konsekwencjach czego wspomniano wcześniej. Ko-

lejna kategoria, która wzbudza zaniepokojenie, to odsetek osób, które nie mają 

wykształcenia oraz doświadczenia pozwalających im na swobodne poruszanie 

się po rynku pracy. Warto zwrócić uwagę na kategorię osób młodych, którą 

określa się mianem NEETs, co oznacza not in employment, education or tra-

ining. Jest to grupa trudna, w której w wyniku braku pracy, kontynuacji nauki 

czy też udziału w szkoleniach nie następuje przyrost kompetencji, lecz przeciw-

nie ich regres
5
. Nie bez znaczenia są uwarunkowania rodzinne i status material-

ny
6
. Naznaczenie społeczne – stygmatyzm i podejście stereotypowe do osób 

samotnie wychowujących dzieci, wychodzących z więzienia i niepełnospraw-

nych buduje zły obraz i trudności w znalezieniu pracy dla wspomnianych grup 

osób. Wymaga to dodatkowych umiejętności nie tylko od kandydatów do pracy, 

ale również od osób pomagającym im w poszukiwaniu pracy.  
  

                                                           
4  Diagnoza społeczna 2013. Warunki i jakość życia Polaków. Raport, red. J. Czapiński, 

T. Panek, Centrum RZL, Warszawa 2014, s. 30. 
5  Plan realizacji Gwarancji dla młodzieży, MPiPS, Warszawa 2014. 
6  J. Florczak, A. Mordzon, Diagnoza potrzeb i postaw młodzieży w kontekście ich szans na 

rynku pracy, ASM Centrum Badań i Analiz Rynku Sp. z o.o., Łódź 2010, s. 172. 
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Tabela 1 

Struktura bezrobotnych będących w szczególnej sytuacji na rynku pracy według wieku 

w województwie zachodniopomorskim na koniec I kwartału 2014 roku 

Wiek 

Bezrobotni będący w szczególnej sytuacji na rynku pracy 
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18–24 lata 10,1 25,2 43,5 13,8 16,9 3,9 5,3 

25–34 lata 26,0 23,6 34,7 20,2 44,0 23,3 13,6 

35–44 lata 21,9 16,4 10,2 21,8 28,1 24,2 16,8 

45–54 lata 21,4 17,1 6,3 23,1 9,1 26,9 27,2 

55–59 lat 14,8 13,1 3,7 15,4 1,7 13,9 26,9 

60–64 lata 5,9 4,7 1,6 5,8 0,2 7,8 10,1 

Źródło:  załącznik 1 do sprawozdania MPiPS-01. 

Dane statystyczne zaprezentowane w tabeli 1 dotyczą osób młodych zare-

jestrowanych w powiatowych urzędach pracy województwa zachodniopomor-

skiego. Należy podkreślić, że są osoby, które wykazują aktywność i determina-

cję w poszukiwaniu pracy. Mimo że Pomorze Zachodnie nie należy do woje-

wództw, w których współczynnik aktywności zawodowej młodych nie należy 

do najwyższych (rys. 2), to studenci uczelni lokalnych są aktywni zawodowo. 

Wyniki badań przeprowadzonych przez Polską Agencję Rozwoju Przedsiębior-

czości w ramach Bilansu Kapitału Ludzkiego pokazują, że po województwach 

pomorskim (49%) i wielkopolskim (48%), zachodniopomorskie zajmuje trzecie 

miejsce pod względem odsetka pracujących studentów (45%)
7
. 

                                                           
7  M. Jelonek, P. Antosz, A. Balcerzak-Raczyńska, Bilans Kapitału Ludzkiego. Przyszłe kadry 

polskiej gospodarki, PARP, Warszawa 2014, s. 40. 
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Rys. 2.  Współczynnik aktywności zawodowej8 według BAEL GUS w grupie osób do 

25 roku życia w województwach w IV kwartale 2013 roku 

Źródło: BAEL GUS. 

Odsetek osób pracujących w trakcie studiów w odniesieniu do absolwen-

tów podejmujących pracę jest niekorzystny. Okazuje się, że pracodawcy chęt-

niej zatrudniają osoby uczące się, które nie mają zbyt wygórowanych, ich zda-

niem, oczekiwań co do warunków pracy i płacy. Osoby uczące się podejmują 

zatrudnienia przede wszystkim po to, aby uzyskać doświadczenie zawodowe. 

W dalszej kolejności pojawiają się zagadnienia dotyczące warunków płacy. 

Przyczyną takiego stanu rzeczy jest fakt posiadania innych źródeł utrzymania: 

stypendia socjalne, stypendia naukowe, pozostawanie na utrzymaniu osób trze-

cich. Inaczej jest w przypadku absolwentów – ważną rolę odgrywa płaca, która 

ma wpływ na poziom życia i mieszkania oraz możliwości rozwoju kariery za-

wodowej. Dla pracodawców absolwenci są grupą, która ma większe oczekiwa-

nia niż osoby uczące się. Wybierają uczniów, ponieważ są mniej kosztowni 

                                                           
8  Współczynnik aktywności zawodowej – procentowy udział aktywnych zawodowo danej 

kategorii w ogólnej liczbie ludności danej kategorii, wyróżnionej ze względu na wiek. 
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i łatwiej sprostać ich oczekiwaniom.  Z pewnością determinowane jest to czyn-

nikami towarzyszącymi absolwentom w podjęciu pierwszego zatrudnienia. 

2. Wejście ludzi młodych na rynek pracy 

Pierwszy kontakt z rynkiem pracy jest bardzo ważny i często weryfikuje 

potencjał młodych kandydatów do pracy. Bez wątpienia kontakty bezpośrednie 

z pracodawcą, często współpraca jeszcze w trakcie nauki procentuje kontynu-

acją zatrudnienia już po zakończeniu edukacji. Podkreślenia wymaga fakt nie-

wielkiego zaangażowania i korzystania z pomocy instytucji, które w swoich za-

daniach mają obowiązek wspierania osób poszukujących pracy. Postawa uczel-

ni i instytucji umożliwiających wczesne kontakty z pracodawcą daje absolwen-

tom większe szanse na sukces na rynku pracy.  

 

Rys. 3. Ludność w wieku 15–34 lata według sposobu znalezienia swojej pierwszej pra-

cy. 

Źródło: Wejście ludzi młodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., GUS. 
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Należy zauważyć, że znalezienie pracy to obowiązek absolwenta, zaś in-

stytucje pracy pełnią rolę wspomagającą. W dużej mierze znalezienie miejsca 

pracy uwarunkowane jest wykształceniem i umiejętnościami, które zostały zde-

terminowane wyborem takiej a nie innej ścieżki edukacyjnej. Badania wskazu-

ją, że dokonywane wybory pracy często nie są zgodne z pobieraną przez kilka 

lat edukacją (rys. 4). 

 

Rys. 4. Zgodność pierwszej pracy z zawodem wyuczonym (dla ludności w wieku 15–

34 lata) 

Źródło:  Wejście ludzi młodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., GUS. 

Zaskakujące wydaje się również zjawisko, które dotyczy osób z wykształ-

ceniem wyższym, które w większości nie znalazły pracy w swoim zawodzie 

(rys. 5). Wskazuje to na duże niedopasowanie kierunków kształcenia do zapo-

trzebowania zgłaszanego przez lokalne rynki pracy. 
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Rys. 5.  Osoby z wykształceniem wyższym, które nie pracowały w wyuczonym zawo-

dzie 

Źródło:  Wejście ludzi młodych na rynek pracy w Polsce w 2009 r., GUS. 

Niedopasowanie kwalifikacyjne wraz z oczekiwaniami pracodawców, któ-

rzy cenią lojalność, dokładność, punktualność, dyspozycyjność i umiejętność 

pracy w grupie
9
 sprawia, że pojawia się konflikt pomiędzy pracodawcami 

a młodymi kandydatami do pracy. Po pierwsze, z racji niedopasowania kwalifi-

kacji zawodowych i niesprawdzania się, a dokładniej braku umiejętności zawo-

dowych w miejscu pracy. Po drugie, we wspomnianych kategoriach miękkich – 

młodzi ludzie nie mają szansy wypracować własnych umiejętności, na które 

stawiają pracodawcy. Wynik wieloaspektowego niedopasowania ludzi młodych 

do potrzeb rynku pracy, a w konsekwencji „powiększająca się skala trudności 

młodych z wejściem na rynek pracy spowodowała, że Międzynarodowa Orga-

nizacja Pracy określa ich straconym pokoleniem, tym samym stygmatyzując 

i już na starcie pozbawiając ich szans, co tym bardziej wymaga zwielokrotnie-

nia wysiłków na rzecz poszukiwania rozwiązań zmierzających do zwiększenia 

                                                           
9  T. Bajkowski, K. Sowicki, T. Sosnowski, Sytuacja społeczna i perspektywy zawodowe 15+ 

– czynniki, bariery, dobre praktyki. Przeciwdziałanie wykluczeniu społecznemu młodzieży wcho-

dzącej na lokalny rynek pracy, Fundacja BFKK, Białystok 2013, s. 288.  
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chłonności rynków pracy”
10

. Bez względu na to, jaki rodzaj szkoły kończą mło-

dzi ludzie, napotykają na podobne trudności w procesie wejścia na rynek pracy 

i kontaktach z potencjalnymi pracodawcami. Warto zauważyć, że skala tych 

trudności zależy od wykształcenia i uczelni. Oczywisty zatem staje się fakt po-

trzeby podejmowania, bez zbędnej zwłoki, procesu budowania postaw pro pra-

cowniczych. Rozpoczęcie ścieżki edukacyjnej prowadzącej na rynek pracy po-

winno być wzbogacone diagnozą zawodową oraz profilowaniem uczniów pod 

kątem ich zainteresowań i predyspozycji. Pomoc osobom młodym – uczniom 

szkół gimnazjalnych i średnich – w uświadomieniu ich możliwości zawodo-

wych. Rola doradcy zawodowego w kolejnych etapach pobierania nauki jest 

nieoceniona. Ważne są działania doradcy w ostatnich latach pobierania edukacji 

m.in. przez umożliwianie uczniom kontaktów z pracodawcami i zapoznawanie 

ich z realiami lokalnego rynku pracy.  

Podsumowanie 

Przedstawiona analiza sytuacji młodzieży na rynku pracy województwa 

zachodniopomorskiego pozwala na sformułowanie rekomendacji, które powin-

ny być wdrożone na szczeblu regionalnym. Rekomendacje te – wzorując się na 

polityce Unii Europejskiej oraz krajowych rozwiązaniach – powinny mieć cha-

rakter kompleksowy i dotyczyć kluczowych aspektów determinujących postawy 

i kompetencje młodych. Do najistotniejszych postulatów należą: 

1. Zaproszenie działających na szczeblu regionalnym organizacji repre-

zentujących ludzi młodych do wspólnego opracowywania działań na 

rzecz osób w wieku 15–30 lat, wymiany informacji i promowania 

wspólnych działań w obszarze rynku pracy. 

2. Zaproszenie lokalnych pracodawców, przedstawicieli edukacji, rynku 

pracy i młodych do opracowywania programów praktyk i stażów za-

wodowych.  

3. Podjęcie współpracy międzynarodowej, z organizacjami tożsamymi 

działającymi na rzecz młodych, zwłaszcza z regionu wschodnich lan-

dów niemieckich. 

                                                           
10  A. Zagórowska, Konflikt generacyjny wokół pracy, w: Perspektywy młodzieży. Młodzież 

w perspektywie. Region – Polska – Europa – Świat. Część I. Młodzież a edukacja i rynek pracy, 

red. A. Zagórowska, Studia i Monografie, z. 317, Politechnika Opolska, Opole 2012, s. 23. 
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4. Zaproszenie do współpracy biur doradztwa personalnego, związków 

pracodawców, głównie branżowych i przedstawicieli szkół w celu wy-

pracowania standardów prowadzenia staży i praktyk zawodowych. 

Mianownikiem wszystkich zaproponowanych zaleceń jest wysiłek prowa-

dzenia konstruktywnego dialogu pomiędzy wszystkimi instytucjami zaangażo-

wanymi w sprawy rynku pracy, ze szczególnym uwzględnieniem głosu mło-

dych ludzi i organizacji ich reprezentujących. Podejście to stwarza realne szanse 

na wypracowanie działań sprzyjających poprawie sytuacji młodych 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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ROZWÓJ KAPITAŁU LUDZKIEGO W WOJEWÓDZTWIE 

ZACHODNIOPOMORSKIM W ASKPEKCIE GOSPODARKI OPARTEJ 

NA WIEDZY 

Streszczenie 

Informacja jest obecnie zasobem, który odpowiednio wykorzystany przy-

czynia się do rozwoju gospodarki, współcześnie nazywaną gospodarką opartą 

na wiedzy. W artykule zaprezentowano programy na rzecz rozwoju społeczeń-

stwa informacyjnego w województwie zachodniopomorskim. Przedstawiono 

również wyniki badań przeprowadzonych wśród pracowników małych i śred-

nich przedsiębiorstw w województwie w zakresie e-umiejętności wykorzystania 

technik informacyjno-komunikacyjnych.  

Słowa kluczowe: gospodarka oparta na wiedzy, kapitał ludzki,  

e-umiejętności 

Wprowadzenie 

Wartość wysoko wykształconych pracowników z e-umiejętnościami, przy-

czynia się do ekspansji rozwoju przedsiębiorstw, a co za tym idzie gospodarki. 

Wiedza stała się decydującym czynnikiem warunkującym tworzenie wartości 

w nowoczesnym biznesie, co powoduje spadek znaczenia kapitału finansowego 

i jego roli w gospodarce. 
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Dla rozwoju gospodarki opartej na wiedzy kluczowe znaczenie mają te za-

soby ludzkie, które ze względu na wykształcenie, stosują w pracy twórczej, 

rozwoju, upowszechnianiu i zastosowaniu wiedzy naukowo-technicznej oraz 

umiejętnościach posługiwania się technikami informacyjno-komunikacyjnymi. 

Artykuł jest próbą przedstawienia zależności pomiędzy e-umiejętnościami 

a wykorzystaniem technik informacyjno-komunikacyjnych. Okazuje się, że po-

ziom e-umiejętności wpływa na stopień wykorzystania technik informacyjno-

komunikacyjnych. 

1. Istota kapitału ludzkiego 

Określenie „kapitał ludzki” pochodzi od T. Shultza, który twierdził, że 

osiągnięcie przez ludzi ubogich dobrobytu nie zależy od tego czy dysponują 

maszynami, gruntami czy energią, ale od ich wiedzy. Ten jakościowy aspekt 

ekonomii nazwał kapitałem ludzkim
1
. Według G.S. Beckera kapitał ludzki nale-

ży definiować jako ludzi i ich kompetencje, czyli pewne kombinacje wrodzo-

nych talentów, predyspozycji, wyznawanych wartości oraz nabytych umiejętno-

ści i wiedzy
2
. Kapitał ludzki to „wiedza, umiejętności i możliwości jednostek 

mające wartość ekonomiczną dla gospodarki oraz organizacji”. Pod pojęciem 

tym kryje się też know-how i zdolność do sprawnego wykonywania zadań 

w różnych nietypowych sytuacjach
3
. Kapitał ludzki stanowi podstawowy ele-

ment kapitału intelektualnego. W dobie gospodarki opartej na wiedzy proces 

kształcenia i rozwoju pracowników, pozyskiwania umiejętności posługiwania 

się najnowszymi technikami i technologiami przesyłu informacji, czyli tzw.  

e-umiejętności, postrzega się jako ważną inwestycję, która stanowi narzędzie 

poprawy bieżącej efektywności i kształtowania potencjału strategicznego. 

  

                                                           
1  J. Fitz, Rentowność inwestycji w kapitał ludzki, Wyd. Oficyna Ekonomiczna, Kraków 2000, 

s. 8. 
2  P. Bochniarz, K. Gugała, Budowanie i pomiar kapitału ludzkiego w firmie, Wyd. Poltext, 

Warszawa 2005, s. 12. 
3  A. Jaki, Kapitał intelektualny jako składnik kapitału przedsiębiorstwa, w: Zarządzanie wie-

dzą a procesy restrukturyzacji i rozwoju przedsiębiorstw, red. R. Borowiecki, VII Międzynarodo-

wa Konferencja Naukowa, Akademia Ekonomiczna w Krakowie, Kraków 2000, s. 28. 



 Rozwój kapitału ludzkiego w województwie zachodniopomorskim… 31 

 

2. Istota wiedzy oraz e-umiejętności kapitału ludzkiego 

Wiedza otwiera dostęp do pozostałych zasobów i umożliwia działania two-

rzące bogactwo, gdyż „jedynie ludzie są bowiem zdolni do tworzenia wartości 

dodanej ukrytej w zasobach”
4
. Informacja (a z nią związana wiedza) stają się, 

obok ziemi, pracy i kapitału, czwartym i to bardzo istotnym czynnikiem pro-

dukcji. Wiedza w epoce globalizacji i internetu jest zarówno zasobem, bogac-

twem, jak i kapitałem jednocześnie. Najważniejszą rzeczą jest właściwe zrozu-

mienie istoty wiedzy i pozyskanie umiejętności jej zdobywania, rozwoju oraz 

efektywnego i skutecznego posługiwania się nią. Istotne są tzw. e-umiejętności, 

czyli wiedza pozwalająca na sprawne posługiwanie się technikami informacyj-

no-komunikacyjnymi (TIK). Wiedza powinna być utożsamiana z pojęciem 

kompetencji i rozumiana w aspekcie sprawnościowym jako skuteczne posługi-

wanie się oraz wykorzystywanie istotnych z punktu widzenia danej organizacji 

informacji. 

Przekazywane informacje powinny być użyteczne i aby mogły zostać efek-

tywnie wykorzystane, niezbędne jest prowadzenie skutecznej komunikacji. 

„Między poznaniem a działaniem występują rozmaite procesy myślowe, które 

wynikają z percepcji i interpretacji przekazu oraz przygotowania się do wybo-

rów, decyzji i działań”
5
. 

Wiedzę jako zasób w gospodarce cechuje: trudność do określenia prawa 

własności, ciągłe upowszechnianie oraz brak możliwości pomiaru lub wyceny. 

Trudność do określenia prawa własności do zasobu, jakim jest wiedza wynika 

przede wszystkim z faktu, że posiadaczami wiedzy są zazwyczaj ludzie, którzy 

mogą przemieszczać się między przedsiębiorstwami. Tak ważne jest dlatego 

odpowiednie wynagradzanie posiadaczy wiedzy. Poza tym wiedza jest zaso-

bem, który stale się upowszechnia, ze względu na to, że jest powszechnie do-

stępna, przez co musi być stale odnawialna i zastępowana nową. Należy pono-

sić nakłady na odnawianie wiedzy lub ciągłe jej doskonalenie, ze względu na to, 

że wiedza nieodpowiednia, np. przestarzała przynosi odwrotne skutki niż ocze-

                                                           
4  T. Rojek, Zarządzanie wiedzą a procesy restrukturyzacji i rozwoju przedsiębiorstw, „Prze-

gląd Organizacji” 2001, nr 1, s. 9.  
5  L.W. Zacher, Transformacje społeczeństw od informacji do wiedzy, C.H. Beck, Warszawa 

2007, s. 230. 
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kiwane. Wiedzy nie można też wycenić, gdyż nie istnieją powszechnie stoso-

wane metody, czy też sposoby wyceny wartości wiedzy
6
.  

Jakość kapitału ludzkiego, w dużym stopniu jest skorelowana z poziomem 

wykształcenia społeczeństwa danego państwa. Im wyższa jakość kapitału ludz-

kiego danego kraju, tym bogatszy staje się wybór idei i koncepcji zwiększają-

cych jego innowacyjność, a przez to wyższa staje się także konkurencyjność 

kraju. Kreowanie gospodarki, której podstawę rozwoju stanowi coraz efektyw-

niej tworzona, przyswajana, przekazywana i wykorzystywana wiedza, wymaga 

stymulowania i permanentnego rozwijania kapitału ludzkiego
7
.  

Należy podkreślić, że dynamiczny rozwój szkolnictwa wyższego ułatwił 

dostęp do edukacji zwłaszcza młodzieży z małych miast i wsi. Wzrost liczby 

studentów rozkłada się nierównomiernie pomiędzy poszczególne kierunki stu-

diów. Niepokojącym zjawiskiem jest niski udział wśród ogółu studentów, osób 

studiujących na kierunkach inżynieryjno-technicznych, biologicznych, fizycz-

nych, matematycznych, a zwłaszcza informatycznych. Niski udział studentów 

tych kierunków stanowi realne zagrożenie braku specjalistycznych, profesjonal-

nych kadr zdolnych do kreowania innowacji technologicznych w kraju. Nieko-

rzystnym zjawiskiem jest zbyt wysoki udział wśród studiujących osób na kie-

runkach ekonomicznych i administracyjnych oraz pedagogicznych. Polski rynek 

pracy wykazuje ograniczone możliwości absorpcji absolwentów wyżej wymie-

nionych kierunków studiów, co potwierdza ich wysoki udział wśród osób bez-

robotnych z wyższym wykształceniem. Brak możliwości uzyskania pracy zgod-

nej z wyżej wymienionym wykształceniem sprawia, że młodzi ludzie podejmują 

się wykonywania pracy o niższych kwalifikacjach zawodowych. Zjawisko to 

jest niewątpliwie marnotrawstwem ekonomicznym. Dla studentów oznacza ono 

nie tylko brak możliwości zwrotu nakładów inwestycyjnych poniesionych na 

zdobycie wykształcenia, ale także niemożność wykonywania pracy zgodnej 

z preferencjami
8
.  

Największym potencjałem umożliwiającym sprostanie wyzwaniom kre-

owania gospodarki opartej na wiedzy charakteryzują się zwłaszcza ludzie mło-

                                                           
6  A. Budziewicz-Guźlecka, Wiedza i kapitał ludzki czynnikiem rozwoju przemysłów kreatyw-

nych, w: Przemysł kreatywny. Ekonomia na styku kultury i biznesu, red. J. Stankiewicz, Z. Binek, 

S. Kotylak, Wyd. MajUS s.c., Zielona Góra 2013, s. 90. 
7  Tamże, s. 93. 
8  D. Witczak-Roszkowska, E. Gąsiorowska, Rola kapitału ludzkiego w kreowaniu gospodarki 

wiedzy, w: Polska gospodarka w UE. Innowacyjność, konkurencyjność, nowe wyzwania, Między-

narodowa Konferencja Młodych Ekonomistów, Gdańsk 2005, s. 7–8. 
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dzi, wysoko wykwalifikowani. Jednak problem znalezienia przez nich pracy, 

stanowi w przypadku Polski znaczący niezagospodarowany w zakresie kreowa-

nia gospodarki wiedzy potencjał wiedzy, umiejętności i motywacji do pracy. 

Polska, z powodu migracji, ponosi poważne straty zwłaszcza w zawodach 

obejmujących takie dziedziny nauki jak, m.in. medycyna, informatyka. Bez 

wątpienia najwyższej jakości kapitał ludzki, mogący stanowić w perspektywie 

niejako impuls do rozwoju gospodarki opartej na wiedzy w Polsce może zostać 

utracony. Warunkiem zatrzymania masowej migracji wykształconej grupy spo-

łeczeństwa jest stworzenie godziwych warunków pracy i płacy oraz sprzyjają-

cych rozwojowi e-umiejętności. Dla ograniczenia emigracji kadry badawczo-

rozwojowej istotne jest także stworzenie nowoczesnej infrastruktury badawczej. 

Ponadto zjawiskiem charakterystycznym dla Polski jest niedostateczne powią-

zanie sfery badawczej i rozwojowej z gospodarką
9
. 

Za wartościowy kapitał ludzki uznaje się taki, którego posiadanie umożli-

wia organizacji realizację strategii poprawiających organizacyjną wydajność 

i ekonomiczną efektywność oraz wykorzystanie rynkowych okazji lub neutrali-

zowanie potencjalnych zagrożeń. Kapitał ludzki cechuje unikalność, określaną 

jako specyficzne umiejętności przypisane do konkretnych osób dysponujących 

wiedzą spersonalizowaną, opartą na własnych doświadczeniach, umiejętno-

ściach, systemie wartości i intuicji. Zdobywanie tych umiejętności następuje 

często w wyniku specyficznych procesów uczenia się. Unikalne umiejętności są 

trudne do powielenia, dzięki czemu stanowią dla gospodarki oraz organizacji 

źródło przewagi konkurencyjnej. Szczególnie istotne jest dlatego inwestowanie 

w jej rozwój.  

3. Strategiczne działania na rzecz rozwoju kapitału ludzkiego 

w województwie zachodniopomorskim 

Do strategicznych działań na rzecz rozwoju kapitału ludzkiego w aspekcie 

społeczeństwa informacyjnego w województwie zachodniopomorskim należą 

między innymi: 

  

                                                           
9  Tamże. 



34 Agnieszka Budziewicz-Guźlecka 

 

3.1. Strategia rozwoju województwa zachodniopomorskiego 

Podstawowe kierunki działań na rzecz rozwoju województwa zostały za-

warte w Strategii Rozwoju Województwa Zachodniopomorskiego do roku 

2020. Dokument ten, definiując cele kierunkowe w poszczególnych celach stra-

tegicznych odnosi się również do problematyki społeczeństwa informacyjnego, 

czyli społeczeństwa, dla którego istotnym zasobem jest informacja oraz spraw-

ne posługiwanie się technikami służącymi do wykorzystywania tegoż zasobu. 

Cel strategiczny nr 4, czyli budowanie otwartej i konkurencyjnej społeczności 

określa trzy cele kierunkowe: 

cel 4.3 – budowanie społeczeństwa uczącego się, 

cel 4.5 – budowa społeczeństwa informacyjnego, 

cel 4.7 – podnoszenie jakości kształcenia oraz dostępności i jakości programów 

edukacyjnych, które są bezpośrednio elementami Strategii budowy społeczeń-

stwa informacyjnego. 

3.2. Strategia budowy społeczeństwa informacyjnego w województwie 

zachodniopomorskim na lata 2006–2015 

Celem strategii jest przedstawienie wyzwań, jakie stoją przed społeczno-

ścią województwa zachodniopomorskiego ze względu na dokonujące się 

w świecie trzy współzależne transformacje polegające na dążeniu do: 

a) globalnego społeczeństwa informacyjnego; 

b) gospodarki elektronicznej; 

c) gospodarki opartej na wiedzy. 

Cele strategiczne ujęto w czterech następujących blokach: 

1. Rozbudowa i modernizacja infrastruktury społeczeństwa informacyj-

nego (A). 

2. Edukacja na rzecz społeczeństwa informacyjnego (B). 

3. Elektroniczne usługi publiczne (C). 

4. Rozwój e-gospodarki (D). 

Uwzględniają one aspekt wyrównywania szans dla wszystkich grup spo-

łecznych i zwracają szczególną uwagę na osoby niepełnosprawne oraz miesz-

kańców małych miejscowości i terenów wiejskich. 
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3.3. Strategia regionalna innowacyjności w województwie 

zachodniopomorskim 

Strategia ta rekomenduje wprowadzenie zmian w otoczeniu infrastruktu-

ralnym działalności innowacyjnej oraz we współpracy sektora MŚP z placów-

kami naukowo-badawczymi, czyli: 

a) tworzenie systemu komunikacji i wymiany informacji pomiędzy 

uczestnikami regionalnych procesów innowacyjnych; 

b) edukację dla różnych grup wiekowych; 

c) tworzenie systemu rozpowszechniania informacji o przepisach praw-

nych i dostępnych programach pomocowych; 

d) upowszechnianie dostępu do informacji o zasobach innowacyjnych 

w skali regionu i kraju; 

e) tworzenie stałej platformy współpracy sektora B + R z gospodarką, 

w tym skutecznego systemu informacyjnego. 

Wymienione działania mogą być realizowane za pomocą instrumentów 

i narzędzi informatycznych ze sfery społeczeństwa informacyjnego. 

3.4. Regionalny Program Operacyjny (RPO) województwa 

zachodniopomorskiego na lata 2014–2020 

Projekt RPO WZ na lata 2014–2020 obejmuje 12 osi priorytetowych. 

Wśród nich są osie dotyczące społeczeństwa informacyjnego, rynku pracy oraz 

edukacji, a mianowicie: 

a) oś II – rozwój społeczeństwa informacyjnego, a w niej:  

– priorytet 2.2: rozwój produktów i usług opartych na TIK, handlu 

elektronicznego oraz zwiększanie 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) oś VII – rynek pracy, a w niej:  

– priorytet 8.5: zapewnianie dostępu do zatrudnienia osobom poszu-

kującym pracy i nieaktywnym zawodowo, w tym podejmowanie 

lokalnych inicjatyw na rzecz zatrudnienia oraz wspieranie mobilno-

ści pracowników, 
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– priorytet 8.9: adaptacja pracowników, przedsiębiorstw i przedsię-

biorców do zmian; 

c) oś X edukacja, a w niej: 

– priorytet 10.3: poprawa dostępności i wspieranie uczenia się przez 

całe życie, podnoszenie umiejętności i kwalifikacji siły roboczej 

i zwiększenie dopasowania systemów kształcenia i szkolenia do po-

trzeb rynku pracy, m.in. przez poprawę jakości kształcenia i szko-

lenia zawodowego oraz utworzenia i rozwijanie systemów uczenia 

się przez praktykę i przyuczania do zawodu, takich jak dwutorowe 

systemy kształcenia. 

4. E-umiejętności pracowników do wykorzystywania technik 

informacyjno-komunikacyjnych w małych i średnich 

przedsiębiorstwach w województwie zachodniopomorskim 

Głównym zamierzeniem prowadzonych badań było poznanie chęci pra-

cowników w zdobywaniu wiedzy na temat wykorzystania technologii informa-

cyjno-komunikacyjnych (TIK) w małych i średnich przedsiębiorstwach w wo-

jewództwie zachodniopomorskim. 

W wyniku przeprowadzonego badania uzyskano 114 odpowiedzi. Klu-

czowe z punktu widzenia artykułu wyniki badań wraz z interpretacją przedsta-

wiono poniżej. 

Jednym z istotniejszych elementów było wskazanie czy pracownicy dys-

ponują wiedzą (e-umiejętności) w zakresie wykorzystania technik informacyj-

no-komunikacyjnych. Odpowiedzi na to pytanie zaprezentowano na rysunku 1. 
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Rys. 1.  Wiedza w zakresie wykorzystania technik informacyjno-komunikacyjnych 

Źródło:  opracowania własne. 

Pracownicy swoją wiedzę w zakresie wykorzystania technik informacyjno-

komunikacyjnych oceniają na poziomie średnim (prawie 40%) i na poziomie 

słabym (nieco ponad 33%). Słaba samoocena poziomu wiedzy w zakresie  

e-umiejętności może wynikać z bardzo szybkiego rozwoju technik informacyj-

no-komunikacyjnych, a tym samym trudności w szybkim opanowaniu umiejęt-

ności związanych z ich obsługą. 

Kolejne pytanie dotyczyło faktu, jak e-umiejętności wykorzystania technik 

informacyjno-komunikacyjnych wpływają na funkcjonowanie przedsiębiorstw, 

co zaprezentowano na rysunku 2.  

7,89% 

10,53% 

39,47% 

33,33% 

8,77% 

Jak Pan/Pani ocenia wiedzę (e-umiejętności)  
pracowników w zakresie wykorzystania technik? 

bardzo wysoko 

wysoko 
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słabo 

brak wiedzy 
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Rys. 2.  Wpływ na funkcjonowanie przedsiębiorstw e-umiejętności wykorzystania tech-

nik informacyjno-komunikacyjnych  

Źródło:  opracowania własne. 

Pracownicy zdają sobie sprawę, że wiedza na temat wykorzystania no-

wych technik informacyjno-komunikacyjnych wpływa pozytywnie na funkcjo-

nowanie przedsiębiorstwa. Ponad 63,16% badanych wskazało, że wpływa 

w dużym oraz bardzo dużym stopniu. Faktem jest, że ta wiedza usprawnia pracę 

przedsiębiorstwa oraz firm współpracujących, co powoduje poprawę konkuren-

cyjności i wydajności firmy. 

Kolejne pytanie dotyczyło sposobu, w jaki pracownicy powinni zdobywać 

swoją wiedzę na temat wykorzystanie technik informacyjno-komunikacyjnych. 

Odpowiedzi na to pytanie zaprezentowano na rysunku 3.  

6,14% 
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Rys. 3.  Sposoby zdobywania wiedzę na temat wykorzystania technik informacyjno-

komunikacyjnych 

Źródło:  opracowania własne. 

Uczestnictwo w szkoleniach to najczęściej wskazywany sposób na pogłę-

bienie e-umiejętności pracowników (65,79% badanych). Zdecydowanie mniej-

szym powodzeniem cieszy się prasa branżowa (9 osób), czy studia w tym za-

kresie (8 osób). 12 osób wskazało, że dobrym rozwiązaniem jest współpraca 

praktyczna z ekspertem. W tym przypadku można wskazać, że takim ekspertem 

może być pracownik przedsiębiorstwa, który odpowiednio przeszkolony może 

szkolić współpracowników.  

Kolejne pytanie dotyczyło możliwości wykorzystania programów unijnych 

do pogłębiania wiedzy na temat wykorzystania technik informacyjno-

komunikacyjnych. Wskazania badanych osób przedstawiono na rysunku 4. 

58,77% respondentów odpowiedziało, iż nie zdawało sobie sprawy, że 

może skorzystać z programów unijnych w celu pogłębienia wiedzy na temat 

wykorzystania technik informacyjno-komunikacyjnych. Fakt ten wskazuje, że 

nadal wiedza na temat wsparcia rozwoju kapitału ludzkiego przez programy 

unijne nie jest w pełni rozpowszechniona. W województwie zachodniopomor-

skim powinna być dlatego bardziej rozpowszechniania informacja na temat 

65,79% 

7,02% 

7,89% 

10,53% 

8,77% 

W jaki sposób pracownicy powinni pogłębiać swoją  
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programów, z których mogą skorzystać małe i średnie przedsiębiorstwa oraz ich 

pracownicy. 

 

Rys. 4.  Możliwości wykorzystania programów unijnych do pogłębiania wiedzy na te-

mat wykorzystania technik informacyjno-komunikacyjnych 

Źródło:  opracowania własne. 

5. Założenia do budowy gospodarki opartej na wiedzy oraz zalecenia dla 

rozwoju e-umiejętności kapitału ludzkiego 

Założenia do modelu budowania gospodarki opartej na wiedzy w Polsce 

można podzielić na trzy poziomy: państwa, regionu oraz przedsiębiorstwa.  

Do zadań na poziomie państwa należą
10

: 

a) koordynacja działań w zakresie budowania gospodarki opartej na wie-

dzy z poziomu rządu; 

                                                           
10  B. Powichrowska, Model gospodarowania wiedzą w małych i średnich przedsiębiorstwach. 

Organizacja oparta na wiedzy. Materiały do studiowania, red. B. Powichrowska, Wyższa Szkoła 

Ekonomiczna, Białystok 2011, s. 112. 

35,09% 

58,77% 

6,14% 

Czy wie Pan/Pani, że wiedzę na temat technik  
informacyjno-komunikacyjne można pogłębić  

wykorzystując pragramy unijne? 

tak 

nie 

nie mam zdania 



 Rozwój kapitału ludzkiego w województwie zachodniopomorskim… 41 

 

b) stworzenie spójnej polityki edukacji uczestników życia gospodarczego, 

wsparcie działań podnoszących poziom świadomości i zapewniających 

podstawy jeszcze w młodym wieku; 

c) zmiany w programach kształcenia na rzecz gospodarki opartej na wie-

dzy, w tym ustawiczne kształcenie; władze krajowe i lokalne powinny 

sprawić, aby programy nauczania na poziomie szkół podstawowych 

i średnich uwzględniały wykorzystanie TIK i umiejętności korzystania 

z mediów w całym procesie uczenia się;  

d) uczenie się przez całe życie, w tym w ramach szkolnictwa wyższego 

oraz edukacji ludzi pracujących;  

e) rozwój technik informacyjno-komunikacyjnych; 

f) zwiększenie nakładów na sektor B + R, jednak obecnie pożądany kie-

runek rozwoju wymaga stopniowego zmniejszania udziału państwa w 

finansowaniu sfery nauki i przejmowania tej funkcji przez silne przed-

siębiorstwa
11

; 

g) rozwój innowacyjności. 

Krajowe ramy polityki muszą obejmować szeroki zakres działań, począw-

szy od
12

: 

a) wspierania profesjonalizmu i jakości w branży IT tworząc na poziomie 

krajowym coraz więcej możliwości związanych ze wspieraniem roz-

woju kariery; można wykorzystywać programy obejmujące informacje 

na temat rynku dostosowane do indywidualnych potrzeb oraz porady 

w zakresie ofert szkoleń znajdujących się na rynku, przeznaczonych 

dla osób poszukujących szkoleń (chcących ponownie się przeszkolić) 

w zakresie zawodowych e-umiejętności; dużą pomocą może być two-

rzenie ukierunkowanych na użytkownika portali internetowych lub baz 

wiedzy oraz kampaniami na rzecz podnoszenia poziomu świadomości; 

b) tworzenia połączeń dla studentów, absolwentów i pracowników, po-

przez wspólne bazy danych i współpracę; 

c) zapewniania dostępu do wysokiej jakości informacji i usług wspierają-

cych młodych ludzi na ścieżce kariery, jak również doradztwo w za-

                                                           
11  A. Budziewicz-Guźlecka, Rola działalności naukowo-badawczej w rozwoju gospodarki 

opartej na wiedzy, w: Ekonomiczno-społeczne i techniczne wartości w gospodarce opartej na 

wiedzy, Ekonomiczne Problemy Usług nr 113, Uniwersytet Szczeciński, Szczecin 2014, s. 13. 
12 E-umiejętności w kontekście zatrudnienia w Europie. Pomiar postępów i cele na przyszłość, 

s. 19–21, http://eskills-monitor2013.eu/fileadmin/monitor2013/documents/Country_Reports/Bro- 

chure/eSkills_Monitor_PL.pdf. 
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kresie istniejących i przyszłych możliwości pracy i zapotrzebowania ze 

strony gospodarki. 

Do podstawowych zadań na poziomie regionu, wspierających rozwój go-

spodarki opartej na wiedzy należą: 

a) tworzenie warunków do budowania gospodarki opartej na wiedzy 

w regionie (ulgi dla przedsiębiorstw inwestujących w badania i rozwój; 

programy partnerskie przedsiębiorstwa – ośrodki naukowe, granty 

rozwojowe); 

b) szkolenia pobudzające świadomość wpływu koncepcji gospodarki 

opartej na wiedzy na rozwój gospodarczy regionu; 

c) prowadzenie warsztatów, debat; 

d) prowadzenia akcji uświadamiającej o możliwościach regionalnych na 

rzecz rozwoju gospodarki opartej na wiedzy (programy RPO). 

Do zadań na poziomie przedsiębiorstwa można zaliczyć: 

a) szkolenia ogólne dla właścicieli i prezesów; 

b) szkolenia specjalistyczne dla liderów (ekspertów) gospodarowania 

wiedzą w przedsiębiorstwie; 

c) szkolenia instruktażowe, specjalistyczne dla pracowników. 

Otwarty dostęp do wiedzy powinien służyć poprawie jej transferu i wyko-

rzystywaniu na różnych płaszczyznach życia społeczno-gospodarczego. Należy 

wspierać otwarte modele społecznościowe
13

. Realizacja spójnej polityki, rów-

nież w zakresie rozwoju w gospodarce opartej na wiedzy wymaga koordynacji 

pomiędzy rządem, samorządem, społeczeństwem i przedsiębiorstwami. Warun-

kiem zdobywania e-umiejętności jest wsparcie przedsiębiorstw strategicznymi 

programami.  

Podsumowanie 

Należy podkreślić, że ludzie mają zdolność do uczenia się i ciągłego do-

skonalenia się i w znacznie większym stopniu niż inne zasoby, przyczyniają się 

do tworzenia wartości dodanej dla gospodarki i przedsiębiorstw. Szczególnie 

obecnie w gospodarce opartej na wiedzy, gdzie wiedza i informacja są kluczo-

                                                           
13  A. Drab-Kurowska, Rozwój kapitału ludzkiego w przemyśle kreatywnym, w: Przemysł kre-

atywny. Ekonomia na styku kultury i biznesu, red. J. Stankiewicz, Z. Binek, S. Kotylak, Wyd. Ma-

jUS s.c., Zielona Góra 2013, s. 111. 
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wym czynnikiem rozwoju, a techniki informacyjno-komunikacyjne tak szybko 

się rozwijają. 

Polska jako członek Unii Europejskiej jest zobowiązana do realizacji zało-

żeń strategii lizbońskiej, jednak sprostanie jej wymogom i kreowanie gospodar-

ki opartej na wiedzy jest szczególnie trudnym wyzwaniem dla Polski. 

W województwie zachodniopomorskim realizowane są programy na rzecz roz-

woju kapitału ludzkiego dla potrzeb gospodarki opartej na wiedzy. Władze re-

gionu powinny rozpowszechniać te programy, z kolei przedsiębiorstwa i ich 

pracownicy powinni próbować zdobywać informacje na temat możliwości po-

głębiania swojej wiedzy w zakresie wykorzystania między innymi technik in-

formacyjno-komunikacyjnych. 

Literatura 

Bochniarz P., Gugała K., Budowanie i pomiar kapitału ludzkiego w firmie, Wyd. Pol-

text, Warszawa 2005.  

Budziewicz-Guźlecka A., Rola działalności naukowo-badawczej w rozwoju gospodarki 

opartej na wiedzy, w: Ekonomiczno-społeczne i techniczne wartości w gospodarce 

opartej na wiedzy, Ekonomiczne Problemy Usług nr 113, Uniwersytet Szczeciń-

ski, Szczecin 2014. 

Budziewicz-Guźlecka A., Wiedza i kapitał ludzki czynnikiem rozwoju przemysłów kre-

atywnych, w: Przemysł kreatywny. Ekonomia na styku kultury i biznesu, red. 

J. Stankiewicz, Z. Binek, S. Kotylak, Wyd. MajUS s.c., Zielona Góra 2013. 

Drab-Kurowska A., Rozwój kapitału ludzkiego w przemyśle kreatywnym, w: Przemysł 

kreatywny. Ekonomia na styku kultury i biznesu, red. J. Stankiewicz, Z. Binek, 

S. Kotylak, Wyd. MajUS s.c., Zielona Góra 2013. 

E-umiejętności w kontekście zatrudnienia w Europie. Pomiar postępów i cele na przy-

szłość, http://eskills-monitor2013.eu/fileadmin/monitor2013/documents/Country_ 

Reports/Brochure/eSkills_Monitor_PL.pdf. 

Fitz J., Rentowność inwestycji w kapitał ludzki, Wyd. Oficyna Ekonomiczna, Kraków 

2000. 

Jaki A., Kapitał intelektualny jako składnik kapitału przedsiębiorstwa, w: Zarządzanie 

wiedzą a procesy restrukturyzacji i rozwoju przedsiębiorstw, red. R. Borowiecki, 

VII Międzynarodowa Konferencja Naukowa, Akademia Ekonomiczna w Krako-

wie, Kraków 2000. 

Powichrowska B., Model gospodarowania wiedzą w małych i średnich przedsiębior-

stwach. Organizacja oparta na wiedzy. Materiały do studiowania, red. B. Powi-

chrowska, Wyższa Szkoła Ekonomiczna, Białystok 2011. 



44 Agnieszka Budziewicz-Guźlecka 

 

Rojek T., Zarządzanie wiedzą a procesy restrukturyzacji i rozwoju przedsiębiorstw, 

„Przegląd Organizacji” 2001, nr 1.  

Witczak-Roszkowska D., Gąsiorowska E., Rola kapitału ludzkiego w kreowaniu gospo-

darki wiedzy, w: Polska gospodarka w UE. Innowacyjność, konkurencyjność, no-

we wyzwania, Międzynarodowa Konferencja Młodych Ekonomistów, Gdańsk 

2005. 

Zacher L.W., Transformacje społeczeństw od informacji do wiedzy, C.H. Beck, War-

szawa 2007. 

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 
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ZACHODNIEJ – DEKOMPOZYCJA ZMIAN STÓP BEZROBOCIA 

W LATACH 2005–2013 

Streszczenie 

Poszczególne regiony Polski cechuje zróżnicowana sytuacja na rynku pra-

cy. Z uwagi m.in. na uwarunkowania historyczne, położenie geograficzne, po-

ziom urbanizacji i rozwoju technologicznego oraz strukturę zasobów pracy i go-

spodarki, relatywnie najkorzystniejsza sytuacja występuje w województwach 

zachodniej Polski, tworzących makroregion Polski Zachodniej. 

Celem artykułu jest identyfikacja wpływu zmian popytu i podaży pracy na 

wahania stopy bezrobocia w województwach Polski Zachodniej w latach 2005–

2013. Dekompozycja źródeł bezrobocia, przeprowadzona z wykorzystaniem 

zaproponowanego przez Elsby’iego, Hobijna, Sahina równania dekompozycji, 

doprowadziła do wniosku, zgodnie z którym dominujący wpływ na zmiany bez-

robocia w województwach Polski Zachodniej miały zmiany w popycie na pracę. 

Ponadto, podjęto próbę analizy wybranych czynników popytowych i podażo-

wych rynku pracy. 

Słowa kluczowe: rynek pracy, stopa bezrobocia, dekompozycja 
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Wprowadzenie 

Rynek pracy w Polsce zmienia się w bardzo szybkim tempie w wyniku 

adoptowania się gospodarki do realiów globalnego rynku. Czynniki związane 

z globalizacją gospodarki rynkowej, procesami demograficznymi, rozwojem 

nowych technologii informacyjnych oddziałują bowiem na zmiany zachodzące 

na współczesnym rynku pracy
1
. Głównym problemem jednak, zarówno 

w sferze społecznej, jak i w obszarze gospodarki w dalszym ciągu pozostaje 

wysoki poziom bezrobocia
2
. Poziom jak i struktura polskiego bezrobocia na 

obecnym etapie rozwoju w dużej mierze zostały ukształtowane przemianami 

ustrojowo-gospodarczymi zapoczątkowanymi już w latach 90. ubiegłego wie-

ku
3
. Program stabilizacji gospodarczej realizowany w ramach tworzenia gospo-

darki rynkowej zlikwidował niedobory siły roboczej i uaktywnił zjawisko ma-

sowego bezrobocia. Nie bez znaczenia pozostało również spowolnienie gospo-

darcze będące efektem kryzysu finansowego, które docierając do naszego kraju 

zmusiło przedsiębiorstwa do przekształceń, tym samym uwidaczniając słabości 

i problemy polskiego rynku pracy. 

Należy pamiętać również, że rynek pracy nie jest kategorią jednorodną. 

Zarówno sam rynek, zatrudnienie, jak i bezrobocie są bowiem zróżnicowane 

przestrzennie a przekonanie to wynika m.in. z teorii rozwoju regionalnego
4
. Ta 

niejednorodność jest wynikiem zarówno nierównomiernego rozwoju społeczno-

gospodarczego regionów, jak i położenia geograficznego, zaawansowania pro-

cesów restrukturyzacyjnych i prywatyzacyjnych w gospodarce narodowej oraz 

potencjału demograficznego, społecznego i gospodarczego. Wszystko to bo-

wiem wpływa zarówno na warunki życia mieszkańców poszczególnych woje-

wództw, jak i kształtuje sytuacje na regionalnych rynkach pracy.  

W tym kontekście, z uwagi m.in. na uwarunkowania historyczne, położe-

nie geograficzne, poziom urbanizacji i rozwoju technologicznego oraz strukturę 

zasobów pracy i gospodarki, a także jakość kapitału ludzkiego, relatywnie naj-

                                                           
1  M. Śmilgin, Indywidualne i społeczne skutki bezrobocia na tle globalizacji, Wyd. UJ, Kra-

ków 2005, s. 427. 
2  W. Padowicz, Rynek pracy w Polsce w okresie transformacji. Główne problemy i tendencje, 

w: Rynek pracy, red. E. Karpowicz, Studia BAS, Warszawa 2007. 
3  M. Noga, Polityka stabilizacyjna państwa a bezrobocie w Polsce na progu XXI wieku, 

w: Bezrobocie w Polsce – diagnoza sytuacji, pożądane kierunki w ograniczaniu bezrobocia, red. 

J. Ostaszewski, SGH, Warszawa 2006, s. 431. 
4  J.M. Nazarczuk, Potencjał rozwojowy a aktywność inwestycyjna województw i podregio-

nów Polski, UWM Olsztyn 2013, s. 15–69. 
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korzystniejsza sytuacja występuje w województwach zachodniej Polski, two-

rzących makroregion Polski Zachodniej (dolnośląskie, lubuskie, opolskie, wiel-

kopolskie oraz zachodniopomorskie). Region ten charakteryzuje potencjał do 

dynamicznego rozwoju, wynikający głównie z jego położenia oraz atutów 

związanych z wysokim potencjałem gospodarki opartej na wiedzy. Ponadto, 

województwa te utrzymują wysoką atrakcyjność do lokowania szerokiego spek-

trum działalności usługowej, przemysłowej oraz zaawansowanej technologicz-

nie
5
, co stawia je w korzystnej sytuacji jeśli chodzi o warunki kształtowania po-

pytu na pracę. 

Rynek pracy Polski Zachodniej stanowi 1/4 polskiego rynku pracy. Jego 

głównym atutem poza ww. walorami jest bezpośrednie sąsiedztwo dwóch ryn-

ków pracy: dojrzałej niemieckiej gospodarki rynkowej oraz wschodzącej go-

spodarki Republiki Czeskiej. Niesie to za sobą korzyści w postaci zaplecza 

miejsc pracy oraz stanowi zagrożenia związane z odpływem zasobów pracy, 

powodującym luki podażowe w niektórych sektorach gospodarki
6
. W konse-

kwencji, w połączeniu z innymi czynnikami determinującymi sytuację na ryn-

kach pracy, prowadzi to mimo wszystko do nierównowagi w tym obszarze.  

Każda analiza regionalnego rynku pracy, w tym również poziomu bezro-

bocia, wymaga zatem identyfikacji czynników determinujących sytuację 

i zmiany na tym rynku. Najczęściej opisując wybrany rynek pracy czy analizu-

jąc przyczyny występującego na nim bezrobocia bierzemy pod uwagę stronę 

podażową, czyli wielkość i strukturę zasobów pracy lub stronę popytową, ro-

zumianą jako wykorzystanie tych zasobów w gospodarce
7
. Rzadziej powstają 

opracowania, w których jednocześnie analizie poddaje się zarówno stronę popy-

tową, jak i podażową rynku oraz określa się ich rolę w kształtowaniu poziomu 

bezrobocia
8
.  

Celem niniejszego artykułu jest dlatego identyfikacja wpływu zmian popy-

tu i podaży pracy, jako głównych determinant, na wahania stopy bezrobocia 

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

www.mir.gov.pl (5.05.2014). 
6  E. Kryńska, Ł. Arendt, Rynek pracy i kierunki wzrostu aktywności zawodowej ludności na 

obszarze zachodnich województw Polski w kontekście prowadzonej polityki regionalnej, projekt 

z EFRR, Łódź 2011, s. 12. 
7  M. Cicha-Nazarczuk, J. Nazarczuk, Sytuacja na wojewódzkich rynkach pracy w Polsce 

w 2011 r., w: Współczesne aspekty rynku pracy, red. A. Organiściak-Krzykowska, UWM–IPiSS, 

Warszawa–Olsztyn 2013. 
8  K. Bartosik, Popytowe i podażowe uwarunkowania polskiego bezrobocia, „Gospodarka Na-

rodowa” 2012, nr 11–12. 
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w województwach Polski Zachodniej w latach 2005–2013. Postawiono hipote-

zę, zgodnie z którą uznano, iż dominujący wpływ na zmiany poziomu bezrobo-

cia w analizowanych województwach miały zmiany w popycie na pracę. 

Zakres czasowy analizy obejmuje lata 2005–2013. W tym czasie bowiem 

możemy wyróżnić okres spadku stopy bezrobocia w województwach Polski Za-

chodniej, jak i jej wzrostu. Poprawa sytuacji na regionalnych rynkach pracy 

w latach 2005–2008, związana była przede wszystkim z ożywieniem gospodar-

czym oraz emigracją Polaków po przystąpieniu do UE. Odbicie się tego trendu 

w 2008 roku można tłumaczyć częściowo echem kryzysu finansowego, jaki 

w 2007 roku dotknął głównie amerykański rynek finansowy. Nie bez znaczenia 

dla rynku pracy pozostaje również fakt, że w tym okresie weszło na rynek poko-

lenie wyżu lat 80. 

Dane wykorzystane w równaniu dekompozycji zmian stopy bezrobocia to 

średnioroczne dane pochodzące z BAEL. 

1. Dekompozycja zmian stopy bezrobocia w województwach Polski 

Zachodniej 

W celu weryfikacji postawionej hipotezy zdekomponowano zmiany stóp 

bezrobocia w latach 2006–2013 na dwie składowe, tj. (1) kontrybucję popytu 

oraz (2) kontrybucję podaży. Dekompozycja źródeł bezrobocia została prze-

prowadzona z wykorzystaniem zaproponowanego przez Elsby’iego, Hobijna, 

Sahina równania dekompozycji o następującej postaci
9
: 

t

t

t

t
tt

P

E

P

L
UU lnln)1(  

gdzie: 

U – stopa bezrobocia. 

t – subskrypt czasu, 

L – aktywni zawodowo, 

P – ludność w wieku produkcyjnym, 

E – pracujący, 

                                                           
9  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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Δ – zmiana. 

Należy zauważyć, że powyższe równanie (1), uzależnia zmianę stopy bez-

robocia od dwóch składowych, tj. zmian w podaży pracy (wskaźnik aktywności 

zawodowej ludności) i/lub zmian w popycie na pracę (wskaźnik zatrudnienia). 

  

Rys. 1.  Dekompozycja źródeł bezrobocia w Polsce i Polsce Zachodniej w latach 2006–

2013 

Źródło:  opracowanie własne. 

W analizowanym horyzoncie czasowym, zarówno w przypadku gospodar-

ki Polski, jak i województw Polski Zachodniej, można wyróżnić dwa okresy, tj. 

spadku stopy bezrobocia w okresie dobrej koniunktury gospodarczej (lata 

2006–2008) oraz jej wzrostu (lata 2009–2013) w okresie osłabienia gospo-

darczego (rys. 1). Należy zauważyć jednak, że w latach 2011–2012 na terenie 

większości województw Polski Zachodniej sytuacja na rynku pracy zaczęła ule-

gać poprawie, czego wyrazem była stabilizacja bądź niewielki spadek poziomu 

bezrobocia. Obserwowane w tym czasie zmiany spowodowane były wyraźnie 

większym spadkiem podaży pracy niż popytu na pracę, bądź, jak w przypadku 

województwa zachodniopomorskiego, większym wzrostem popytu niż podaży 

(tab. 1). W 2013 roku jednak wspomniana poprawa obserwowana była już wy-

łącznie w województwie zachodniopomorskim. 
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Tabela 1 

Dekompozycja źródeł bezrobocia w województwach Polski Zachodniej 

w latach 2006–2013 

Dekompozycja 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 

Polska Zachodnia –5,2 –4,6 –2,8 1,6 1,2 –0,5 –0,1 0,1 

   k. podaży –2,4 –1,5 0,2 2,2 1,4 –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 –5,3 –4,1 –3,3 3,2 1,0 –1,2 –0,4 0,7 

   k. podaży –3,1 0,7 –1,8 1,9 2,7 –0,7 –1,8 1,3 

   k. popytu 2,3 4,9 1,6 –1,2 1,7 0,4 –1,4 0,5 

Wielkopolskie –4,5 –4,4 –2,2 1,4 1,3 –0,1 –0,1 0,3 

   k. podaży –2,7 –1,4 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 –5,5 –5,7 –2,0 0,9 2,0 –0,6 –0,9 –0,8 

  k. podaży –5,3 –2,7 2,0 3,1 0,1 –1,5 1,4 0,6 

  k. popytu 0,5 3,2 4,1 2,2 –1,9 –0,9 2,3 1,4 

Dolnośląskie –5,7 –4,4 –3,6 0,9 1,3 –0,7 0,5 0,2 

  k. podaży –0,5 –1,4 –0,6 1,8 0,5 –1,4 0,7 0,3 

  k. popytu 5,4 3,1 3,1 0,8 –0,8 –0,7 0,2 0,1 

Opolskie –3,7 –3,9 –2,9 3,4 –0,3 –0,3 0,1 –0,1 

  k. podaży –1,7 –2,8 0,2 4,2 –0,6 0,1 1,5 –1,1 

  k. popytu 2,1 1,1 3,1 0,8 –0,3 0,4 1,4 –1,1 

Źródło:  opracowanie własne. 

Mimo że zmiany poziomu stopy bezrobocia w skali makroregionu jako ca-

łości były zbliżone do zmian w kraju, w przekroju pięciu województw wcho-

dzących w jego skład występują dość istotne różnice, które ilustrowano na ry-

sunku 2. Wynikają one z czynników specyficznych dla danego województwa. 

Zarówno popytowa, jak i podażowa strona rynku pracy wskazują na istot-

ne zróżnicowania w ujęciu regionalnym. Województwa bowiem dysponują 

zróżnicowanym potencjałem zasobów pracy pod względem cech społeczno-

demograficznych, jakości czy mobilności siły roboczej. Z kolei zróżnicowanie 

popytowej strony tego rynku przejawia się w innej strukturze i odmiennych 

rozmiarach zatrudnienia, a w efekcie skutkuje określonym stopniem wykorzy-

stania zasobów pracy10. Zakres możliwej do przeprowadzenia analizy warunku-

je jednak dostępność danych regionalnych, ich aktualność oraz wieloaspekto-

                                                           
10  R.C. Horodeński, C. Sadowska-Snarska, Uwarunkowania rynku pracy w Polsce. Aspekty 

regionalne, WSE-IPiSS, Białystok-Warszawa 2010, s. 9.  
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wość. Autorzy zdecydowali się zatem ograniczyć wyłącznie do wybranych 

zmiennych charakteryzujących stronę popytową i podażową regionalnych ryn-

ków pracy, takich jak: wzrost gospodarczy, produktywność, realne płace, lud-

ność w wieku produkcyjnym, aktywni zawodowo w wieku produkcyjnym, sal-

do migracji międzywojewódzkich i zagranicznych osób w wieku produkcyjnym 

na 1000 mieszkańców, będąc jednocześnie świadomi faktu, że analiza taka jest 

niekompletna i należy ją traktować jako przyczynek do dalszych rozważań. 

W pierwszym analizowanym okresie (lata 2006–2008) spadek stopy bez-

robocia determinowany był głównie wzrostem popytu na pracę przy jednocze-

snym spadku podaży pracy. Wynikało to w dużym stopniu z czynników popy-

towych, związanych z korzystną koniunkturą gospodarczą kraju, czego wyraź-

nym symptomem było relatywnie wysokie tempo wzrostu gospodarczego we 

wszystkich województwach oraz wzrost wynagrodzeń realnych (tab. 2). Tylko 

w 2008 roku wzrostowi popytu na pracę towarzyszył nieznaczny wzrost współ-

czynnika aktywności zawodowej i to wyłącznie w województwie zachodnio-

pomorskim i opolskim. 

W tym samym okresie wartości dynamik opisujących stronę podażową 

rynku pracy były przeważnie kilkukrotnie niższe. Istotną determinantą podażo-

wej strony rynku pracy są głównie procesy demograficzne, które decydują 

o wielkości zasobów pracy. Województwa makroregionu cechowała co prawda 

rosnąca liczba ludności w wieku produkcyjnym, jednakże nie przekładała się 

ona na wzrost liczby osób aktywnych zawodowo, czego dynamika pozostała na 

niewielkim poziomie, a w niektórych regionach przyjęła wartości ujemne. Do-

datkowo, na obszarze tej części Polski wielkość zasobów pracy uzależniona jest 

nie tylko procesami demograficznymi, ale również procesami migracyjnymi. 

Tym samym, w większości analizowanych województw, mieliśmy do czynienia 

z ujemnym saldem migracji osób będących w wieku produkcyjnym zarówno 

międzywojewódzkich, jak i zagranicznych (tab. 2). 
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Rys. 2.  Dekompozycja zmian stopy bezrobocia w województwach makroregionu  

Polski Zachodniej 

Źródło: opracowanie własne. 
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W drugim z analizowanych okresów (lata 2009–2013) obserwowane ten-

dencje przyjęły bardziej złożony charakter. Dodatkowo nie były one typowe dla 

konkretnych regionów i w kolejnych latach ulegały zmianom, a zaprezentowane 

czynniki determinujące popytową i podażową stronę rynku pracy nie pozwoliły 

jednoznacznie wytłumaczyć zmian zachodzących na analizowanym makrore-

gionalnym rynku pracy. Niemniej jednak, wzrost stopy bezrobocia obserwowa-

ny w 2009 i 2010 roku warunkowany był przeważnie: 1) większym wzrostem 

aktywności zawodowej niż popytu na pracę albo 2) ograniczeniem popytu na 

pracę (przy jednoczesnym wzroście podaży pracy) lub większym spadkiem po-

pytu na pracę niż aktywności zawodowej (rys. 1). Z kolei „chwilowa” poprawa 

sytuacji obserwowana w 2011 roku we wszystkich województwach makrore-

gionu, a w 2012 roku z wyjątkiem dolnośląskiego i opolskiego, spowodowana 

była większym spadkiem podaży pracy niż popytu na pracę, bądź jak w przy-

padku województwa zachodniopomorskiego większym wzrostem popytu niż 

podaży (rys. 2). W 2013 roku poprawa ta utrzymała się wyłącznie w wojewódz-

twie zachodniopomorskim. 

Należy zauważyć zatem, że to głównie popyt na pracę ma kluczowe zna-

czenie dla rynku pracy, ponieważ wpływa na wielkość zatrudnienia i bezrobo-

cia, a przy tym jest niezwykle wrażliwy na zmiany koniunktury. Obserwowane 

w tym czasie w Polsce osłabienie tempa wzrostu gospodarczego, będące w du-

żym stopniu wynikiem spadku produkcji na świecie, w tym w szczególności 

u naszych głównych partnerów handlowych, przełożyło się na spadek popytu na 

produkowane w Polsce dobra i usługi, a co za tym idzie – na spadek zatrudnie-

nia i wzrost bezrobocia. 

Ponadto, w latach 2009–2011 nastąpił dalszy wzrost produktywności pracy 

(wydajności pracy), który w wypadku większości analizowanych województw 

rósł szybciej niż produkcja (PKB) (tab. 2). Może to tłumaczyć zatem obserwo-

wane w tym okresie w analizowanych regionach wyraźne ograniczenie bądź 

spadek popytu na pracę. Interpretacja keynesowska kładzie bowiem nacisk na 

związek między PKB (globalnym popytem) a popytem na pracę. Według trady-

cyjnego ujęcia, popyt na pracę jest funkcją globalnego popytu
11

. Z kolei według 

modelu wzrostu gospodarczego Harroda-Dommara, rozwijającego to podejście, 

popyt na pracę jest rosnącą funkcją produkcji (PKB) i malejącą funkcją wydaj-

                                                           
11  K. Bartosik, Popyt na pracę w Polsce w warunkach spowolnienia gospodarczego, „Studia 

Ekonomiczne” 2011, nr 3 (LXX), s. 231. 
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ności pracy. Oznacza to, że popyt na pracę rośnie, jeśli produkcja rośnie szyb-

ciej od wydajności pracy i odwrotnie
12

. 

Tabela 2 

Determinanty popytu i podaży rynku pracy w województwach Polski Zachodniej 

Wyszczególnienie 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 

L
u

b
u

sk
ie

 

wzrost gospodarczy 6,1 4,8 5,6 5,5 0,2 2,7 – – 

produktywność (ceny stałe) 1,9 1,7 –1,2 4,8 1,9 2,5 – – 

realne płace 4,2 8,4 8,9 5,4 4,1 5,0 4,1 – 

ludność w wieku produk-

cyjnym 

0,4 0,2 0,1 0,0 1,2 –0,5 –0,7 –1,0 

aktywni zawodowo w wie-

ku produkcyjnym 

–0,8 –0,4 –8,6 1,6 5,6 –3,0 –4,4 0,5 

saldo migracji międzywo-

jewódzkich* 

–0,7 –0,7 –0,4 –0,6 –0,8 –0,9 –0,7 –1,1 

saldo migracji zagranicz-

nych ** 

–1,4 –0,9 –0,6 –0,1 –0,1 –0,3 –0,4 –0,9 

W
ie

lk
o
p

o
ls

k
ie

 

wzrost gospodarczy 2,9 3,9 5,1 3,7 2,1 2,8 – – 

produktywność (ceny stałe) 3,1 1,8 1,4 6,6 2,1 4,0 – – 

realne płace 5,5 8,9 9,6 3,6 4,9 4,8 3,4 – 

ludność w wieku produk-

cyjnym 

0,4 0,5 0,4 0,3 0,9 –0,3 –0,4 –0,6 

aktywni zawodowo w wie-

ku produkcyjnym 

–3,7 –3,7 –3,3 1,3 4,6 1,4 0,5 –0,1 

saldo migracji międzywo-

jewódzkich* 

0,8 1,1 0,7 0,6 0,6 0,6 0,5 0,6 

saldo migracji zagranicz-

nych ** 

–0,8 –0,5 –0,3 –0,1 –0,2 –0,2 –0,3 –0,5 

Z
ac

h
o

d
n

io
p

o
m

o
rs

k
ie

 

wzrost gospodarczy 3,4 4,9 2,9 2,8 2,2 3,3 – – 

produktywność (ceny stałe) 2,8 1,5 1,9 3,1 5,1 2,6 – – 

realne płace 4,2 8,3 9,8 4,7 3,2 5,2 3,8 – 

ludność w wieku produk-

cyjnym 

0,3 0,1 0,0 –0,1 1,7 –0,6 –0,8 –0,9 

aktywni zawodowo w wie-

ku produkcyjnym 

–8,0 –6,6 2,2 6,8 –4,1 –4,3 2,0 0,6 

saldo migracji międzywo-

jewódzkich* 

–1,2 –1,4 –1,0 –0,9 –1,0 –0,9 –0,9 0,0 

saldo migracji zagranicz-

nych ** 

–0,4 –0,2 –0,3 0,0 0,0 –0,1 –0,1 –0,4 

D
o

l-

n
o

śl
ą-

sk
ie

 wzrost gospodarczy 5,6 2,5 9,0 5,2 1,5 5,0 – – 

produktywność (ceny stałe) 8,2 3,0 –1,9 5,4 7,6 5,5 – – 

realne płace 5,6 8,9 9,3 4,9 3,4 4,9 3,3 – 

                                                           
12  A. Rogut, Determinanty popytu na pracę w Polsce w okresie transformacji, Wyd. Uniwer-

sytetu Łódzkiego, Łódź 2008, s. 53–57, 62–65. 
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Wyszczególnienie 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 

ludność w wieku produk-

cyjnym 

0,2 0,0 –0,1 –0,2 1,2 –0,7 –0,9 –1,0 

aktywni zawodowo w wie-

ku produkcyjnym 

2,0 –1,5 –3,1 0,3 0,1 –4,2 –0,5 –2,8 

saldo migracji międzywo-

jewódzkich* 

0,4 0,3 0,4 0,6 0,8 0,8 0,9 1,2 

saldo migracji zagranicz-

nych ** 

–1,8 –0,9 –0,8 –0,2 –0,3 –0,4 –0,5 –1,1 

O
p

o
ls

k
ie

 

wzrost gospodarczy –1,5 3,5 7,3 0,8 –0,3 2,1 – – 

produktywność (ceny stałe) 1,2 5,6 2,6 1,6 4,0 3,2 – – 

realne płace 5,2 9,7 9,9 3,9 4,9 3,4 3,3 – 

ludność w wieku produk-

cyjnym 

0,1 0,1 –0,1 0,0 –1,6 –0,5 –0,8 –1,2 

aktywni zawodowo w wie-

ku produkcyjnym 

–3,4 –1,5 2,5 3,7 –6,2 –1,3 0,8 –4,4 

saldo migracji międzywo-

jewódzkich* 

–1,1 –1,0 –0,6 –0,8 –0,9 –0,9 –0,7 –1,3 

saldo migracji zagranicz-

nych ** 

–4,9 –4,1 –3,5 –1,2 –1,3 –2,0 –2,2 –3,1 

Objaśnienia: * saldo migracji międzywojewódzkich osób w wieku produkcyjnym na 

1000 mieszkańców, ** saldo migracji zagranicznych osób w wieku produkcyjnym na 

1000 mieszkańców. Pozostałe zmienne odzwierciedlają dynamikę zmian r/r. 

Źródło: opracowanie własne.  

Dodatkowo, mimo że wydajność pracy i płace realne w poszczególnych 

województwach rosły w różnym tempie, to w większości tych regionów w la-

tach 2009–2011 tempo wzrostu płac było na wyższym poziomie niż tempo 

wzrostu wydajności pracy (tab. 2). Zgodnie z teorią neoklasyczną może prowa-

dzić to do ograniczenia popytu na pracę
13

. Wyjątkiem było województwo dol-

nośląskie, w którym mimo że tempo wzrostu płac było niższe niż produktywno-

ści, to region ten odnotował spadek popytu na pracę (tab. 2). Być może spadek 

liczby pracujących w regionie przełożył się właśnie na wyraźny wzrost wydaj-

ności pracy w tym okresie.  

Analizując stronę podażową rynku pracy, w województwach makroregio-

nu po 2009 roku wyraźnie daje się zaobserwować mniejszą dynamikę przyrostu 

osób będących w wieku produkcyjnym a w ostatnich latach nawet ich ubytek 

(tab. 2). W konsekwencji, w kolejnych latach będzie to powodem zmniejszania 

                                                           
13  A. Rogut, Determinanty popytu na pracę w Polsce w ujęciu regionalnym, w: Konkurencyj-

ność rynku pracy i jego podmiotów, red. D. Kopycińska, Uniwersytet Szczeciński, Szczecin 2005, 

s. 431. 
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się podaży siły roboczej na rynku pracy. W większości analizowanych woje-

wództw począwszy od 2010 roku maleje bowiem liczba osób aktywnych zawo-

dowo. Jest to problem nie tylko regionu Polski Zachodniej, lecz całego kraju 

a nawet szerzej – gospodarek wysoko rozwiniętych. Zaawansowany proces sta-

rzenia się polskiego społeczeństwa, będący konsekwencją niekorzystnych 

przemian w procesach demograficznych oraz nadal wysokiej skali emigracji 

(tab. 2), w tym przede wszystkim czasowej emigracji ludzi młodych, ma i bę-

dzie miał istotne konsekwencje dla krajowych oraz regionalnych rynków pracy. 

Podsumowanie 

Przeprowadzona analiza dominującego charakteru determinant zmian stóp 

bezrobocia w województwach Polski Zachodniej pozwoliła stwierdzić, że sil-

niejsze oddziaływanie w tym względzie miały zmiany w popycie na pracę. Zde-

cydowały o tym przeciętnie dwukrotnie większe bezwzględne wartości współ-

czynników kontrybucji popytu względem podaży. Z kolei podaż pracy, która 

przez większość minionego 20-lecia
14

 była czynnikiem łagodzącym sytuację na 

rynku pracy nie tylko w analizowanych województwach, ale w całej Polsce, do-

piero w ostatnich latach wpływała na wzrost bezrobocia (kiedy m.in. zaostrzono 

zasady uzyskiwania wcześniejszych emerytur). 

Analizowany horyzont czasowy, czyli lata 2006–2013, można podzielić na 

dwa okresy, tj. spadku stopy bezrobocia w okresie dobrej koniunktury gospo-

darczej (lata 2006–2008), co determinowane było głównie wzrostem popytu na 

pracę przy jednoczesnym spadku podaży pracy oraz wzrostu bezrobocia (lata 

2009–2013 z wyłączeniem 2011 r.), co z kolei pośrednio było efektem kryzysu 

finansowego. W tym czasie wzrost bezrobocia najczęściej warunkowany był: 1) 

większym wzrostem aktywności zawodowej niż popytu na pracę albo 2) ograni-

czeniem popytu na pracę (przy jednoczesnym wzroście podaży pracy) lub więk-

szym spadkiem popytu na pracę niż aktywności zawodowej. 

Ponadto, w województwach makroregionu Polski Zachodniej zmienia się 

nie tylko struktura popytu na pracę, ale i samych pracujących. Z uwagi na po-

stępującą zmianę trendów demograficznych i w konsekwencji zaawansowany 

proces starzenia demograficznego, również na obszarze analizowanych regio-

nów obserwujemy starzenie się zasobów pracy. Wśród pracujących rośnie bo-

                                                           
14  K. Bartosik, Popytowe i podażowe uwarunkowania …, s. 43–54. 
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wiem udział osób powyżej 40 roku życia. Strukturę zatrudnienia najbardziej 

zbliżoną do wzorca gospodarek wysoko rozwiniętych mają województwa za-

chodnio-pomorskie i dolnośląskie. Najwięcej do nadrobienia w tym zakresie ma 

natomiast wielkopolskie i opolskie. Odnotowuje się również wzrost popytu na 

pracę wysoko specjalistyczną, co ma związek z następującą stopniowo serwicy-

zacją gospodarek tego obszaru
15

.  

Z uwagi na to, że to właśnie popyt na pracę był główną przyczyną zmian w 

poziomie bezrobocia w województwach Polski Zachodniej, należy podkreślić, 

że wspomniane wahania tego wskaźnika skorelowane były przeważnie ze zmia-

ną dynamiki wzrostu gospodarczego. Koniunktura bądź osłabienie w gospodar-

ce niosło za sobą wzrost bądź kurczenie się popytu na pracę a to z kolei bezpo-

średnio przekładało się na sytuację na rynku pracy. Dlatego też m.in. w 2013 

roku w większości województw makroregionu (z wyjątkiem województwa za-

chodniopomorskiego) nastąpiło spodziewane pogorszenie się sytuacji na rynku 

pracy. Wynikało to w dużej mierze z większego ograniczenia popytu na pracę 

niż jej podaży. To z kolei było skutkiem ograniczenia koniunktury gospodar-

czej, czego wyrazem było niskie tempo wzrostu polskiej gospodarki. W 2013 

roku polska gospodarka spowolniła – wzrost PKB wyniósł 1,6%, wobec 1,9% 

w 2012 roku. 

Biorąc pod uwagę silniejszy wpływ popytu na pracę niż podaży pracy na 

bezrobocie oraz małą skuteczność programów realizowanych w ramach polityki 

ograniczenia bezrobocia (aktywnych programów rynku pracy) należy zgodzić 

się z stwierdzeniem, że w gospodarce i polityce państwa konieczne są działania 

bardziej zdecydowane, które pozwalałyby przede wszystkim kreować nowe 

miejsca pracy a nie tylko „manipulować” podażą pracy
16

.  
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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 

Translated by Marlena Cicha-Nazarczuk and Jarosław Michał Nazarczuk 
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KAPITAŁ LUDZKI I JEGO KOMPETENCJE JAKO PODSTAWA 

DZIAŁALNOŚCI E-BIZNESOWEJ 

Streszczenie 

Kapitał ludzki jest źródłem rozwoju gospodarczego i bogacenia się społe-

czeństw. Rozwój technologii informacyjno-komunikacyjnych i powstawanie 

nowych dziedzin działalności opartych na tych technologiach, wymaga odpo-

wiedniego zasobu wiedzy i kompetencji od reprezentantów strony podażowej 

i popytowej. Oznacza to, że kapitał ludzki musi podlegać jakościowym prze-

obrażeniom, by był zdolny do odgrywania należnej mu roli we współczesnym 

świecie, w którym coraz ważniejszą rolę odgrywa działalność e-biznesowa. 

Słowa kluczowe: kapitał ludzki, kompetencje, e-biznes 

Wprowadzenie 

Charakterystycznymi zjawiskami ekonomicznymi ostatniej dekady jest 

wyraźna liberalizacja i globalizacja rynków oraz działań gospodarczych. Proce-

sy te prowadzą do otwierania się gospodarek i zwiększania konkurencji zarów-

no w ramach poszczególnych państw, jak i między państwami. Istotnym czyn-

nikiem nadającym kształt i dynamikę tym procesom jest postęp w zakresie 

przepływu informacji i komunikowania się. Jego współczesnym praktycznym 

wyrazem są między innymi nowoczesne technologie informatyczne i telekomu-

nikacyjne oraz rozwijający się na ich podstawie e-biznes. 
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Potencjał tkwiący w e-biznesie opartym na internecie oraz technologiach 

informatycznych i telekomunikacyjnych sprawia, że firmy potrafiące wykorzy-

stać wyżej opisane zjawiska są w stanie zaoferować tzw. wartość dodaną, prze-

jawiającą się zwłaszcza w zapewnieniu szybszego i pełniejszego dostępu do in-

formacji oraz sprawniejszej obsługi klientów, pozyskując zarazem w ten sposób 

dodatkowe szanse rozwoju. 

Wykorzystanie tych szans przez organizacje wymaga pozyskania kluczo-

wych kompetencji warunkujących wprowadzenie i stosowanie e-biznesu. Wiąże 

się to nie tylko z nabyciem odpowiednich zasobów hardwarowych i softwaro-

wych, ale także z dysponowaniem odpowiednimi zasobami osobowymi z kom-

petencjami pozwalającymi prowadzić działalność e-biznesową. 

Celem artykułu jest: 

a) przedstawienie cech charakterystycznych działalności e-biznesowej; 

b) zaprezentowanie warunków wyjściowych angażowania się w tę dzia-

łalność; 

c) zidentyfikowanie niezbędnych kompetencji osobowych dla prowadze-

nia działalności e-biznesowej. 

1. Kapitał ludzki i jego kompetencje 

Kapitał ludzki jest źródłem rozwoju gospodarczego i bogacenia się społe-

czeństw. Często definiowany jest jako „zasób wiedzy, umiejętności, zdrowia 

i energii witalnej zawarty w danym społeczeństwie czy narodzie”
1
. Od innych 

zasobów różni go to, że ludzie nie są własnością organizacji, mogą zmieniać 

miejsce i przenosić ze sobą swe doświadczenie i umiejętności
2
. 

Coraz bardziej konkurencyjne warunki, w jakich przychodzi funkcjonować 

podmiotom na rynku, wymagają od nich ciągłego aktualizowania posiadanej 

wiedzy i implementację nowoczesnych rozwiązań w zakresie komunikacji
3
. 

                                                           
1  A. Czyżewski, B. Góralczyk, M. Modrzewska, E. Saganowska, M. Wojciechowska, Regio-

nalne zróżnicowanie kapitału ludzkiego w Polsce, Studia i Prace, z. 277, ZBSE GUS i PAN, War-

szawa 2011, s. 6. 
2  A. Wasiluk, M. Dereszkiewicz, Działania firm w zakresie kształtowania wiedzy pracowni-

ków (przykład województwa podlaskiego), w: Organizacja oparta na wiedzy, red. 

B. Powichrowska, Wyższa Szkoła Ekonomiczna, Białystok 2011, s. 74. 
3  E. Badzińska, Technologie informacyjno-komunikacyjne w środowisku wirtualnym, w: Eko-

nomiczno-społeczne i techniczne wartości w gospodarce opartej na wiedzy, red. J. Buko, Zeszyty 



 Kapitał ludzki i jego kompetencje jako podstawa działalności… 63 

 

Z kolei rozwój technologii, w tym informacyjno-komunikacyjnych i powstawa-

nie nowych dziedzin działalności opartych na tych technologiach, wymaga od-

powiedniego zasobu wiedzy i kompetencji od reprezentantów strony podażowej 

i popytowej wykorzystujących te technologie. Oznacza to, że kapitał ludzki mu-

si podlegać jakościowym przeobrażeniom, by był zdolny do odgrywania należ-

nej mu roli we współczesnym świecie. 

W tych uwarunkowaniach szczególnie doniosłą rolę odgrywają kompeten-

cje zawodowe i kreatywność. Kompetencje zawodowe najogólniej rozumie się 

jako zasób intelektualny w znaczący sposób wpływający na budowanie długo-

trwałej przewagi konkurencyjnej na rynku
4
. W szerszym ujęciu przez kompe-

tencje rozumie się uzdolnienia i predyspozycje, wykształcenie i wiedzę, do-

świadczenie i praktyczne umiejętności, a także formalne uprawnienia do działa-

nia
5
. Wzrost kompetencji przekłada się na wartość zasobów ludzkich

6
, w tym 

ich kreatywność. Wyrazem kreatywności są przede wszystkim takie cechy jak: 

otwartość na zmiany, elastyczność, umiejętność krytycznej oceny rzeczywisto-

ści oraz skłonność do dzielenia się wiedzą i doświadczeniem
7
. Jak wskazuje 

T. Davenport, kreatywni pracownicy mają wysoki poziom wiedzy specjali-

stycznej, reprezentują wysoki poziom abstrakcji i niski poziom rutyny oraz ce-

chuje ich stała potrzeba aktualizacji wiedzy
8
. 

Kompetencje zawodowe pracowników, w tym ich kreatywność, współcze-

śnie w istotny sposób kształtują rozwój technologii teleinformatycznych i inter-

netu oraz rozwój nowych rodzajów działalności opartych na tych technolo-

giach
9
. 

                                                                                                                                              

Naukowe nr 809, Ekonomiczne Problemy Usług nr 113, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczeciń-

skiego, Szczecin 2014, s. 165. 
4  A. Szczygielska, Rozważania teoretyczne o relacjach pomiędzy kluczowymi kompetencjami, 

wartościami i kulturą organizacyjną, w: Problemy etyczne w organizacji uczącej się, red. 

E. Skrzypek, Uniwersytet Marii Curie-Skłodowskiej w Lublinie, Lublin 2012, s. 139–150. 
5  T. Oleksyn, Zarządzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Wolters Kluwer, Warszawa 

2010. 
6  A. Lipka, W stronę kwalitologii zasobów ludzkich, Difin, Warszawa 2005, s. 26. 
7  Wiedza jako czynnik międzynarodowej konkurencyjności w gospodarce, red. 

B. Godziszewski, M. Haffer, M.J. Stankiewicz, Towarzystwo Naukowe Organizacji 

i Kierownictwa, Toruń 2005, s. 313. 
8  T. Davenport, Zarządzanie pracownikami wiedzy, Wolters Kluwer, Kraków 2007. 
9  T. Wielicki, B. Skibicka, Nowe paradygmaty zarządzania firmą w gospodarce opartej na 

wiedzy, w: Organizacja oparta na wiedzy, red. B. Powichrowska, Wyższa Szkoła Ekonomiczna, 

Białystok 2011, s. 108. 
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Nowe wymagania jakie stawiają organizacjom i ich pracownikom współ-

czesne gospodarki w coraz szerszym zakresie wykorzystujące nowe technologie 

informacyjno-komunikacyjne i charakteryzujące się powstawaniem nowych 

dziedzin funkcjonujących właśnie dzięki nowoczesnym technologiom, zmusza-

ją te organizacje do przeglądu swych zasobów, rozpoznania ich zdolności do 

wykorzystania nowoczesnych technologii i rozwijania nowych obszarów dzia-

łalności opartych na tych technologiach. Przykładem takiego rodzaju działalno-

ści jest e-biznes. 

2. Charakterystyka e-biznesu 

E-biznes w dosłownym znaczeniu jest właściwie tak stary jak obróbka da-

nych, czyli istnieje od czasu, gdy zaczęto wykorzystywać komputery do auto-

matyzowania procesów handlowych – a więc od około 40 lat. „Dzisiejszą dy-

namikę jego rozwoju można wytłumaczyć pojawieniem się ogólnodostępnego 

środka komunikacji jakim jest Internet”
10

. 

Sieć internet powoduje poszerzenie tradycyjnej przestrzeni rynkowej. Na-

stępuje to poprzez stworzenie nowych obszarów, w których firmy zawierające 

między sobą transakcje mogą wymieniać informacje, komunikować się, prowa-

dzić dystrybucję produktów i usług oraz inicjować transakcje gospodarcze
11

. 

W ten sposób powstaje nowa forma działalności gospodarczej, tzw. e-

biznes, gdzie czas i przestrzeń nie odgrywają już tak ważnej roli jak w przypad-

ku tradycyjnej działalności.  

Należy zaznaczyć, że jak dotąd nie ma powszechnie akceptowanej defini-

cji tego czym jest e-biznes. W literaturze e-biznes jest prezentowany jako: 

a) synonim terminów e-commerce i e-trade
12

 

lub 

b) pojęcie szersze od e-commerce
13

. 

                                                           
10  R.D. Leister, Wie „Cool“ ist E-business?, „Zeitschrift für Betriebswirtschaft“ 2001, nr 5 

(71), s. 496. 
11  A. Budziewicz, A. Drab-Kurowska, E-commerce jako element wspomagający funkcjono-

wanie krajowego operatora pocztowego w obliczu globalizacji, w: Przemiany i perspektywy 

polskich przedsiębiorstw w dobie integracji z Unią Europejską, red. K. Piech, G. Szczodrow-

ski, Instytut Wiedzy, Warszawa 2003, s. 301. 
12  M. Norris, S. West, E-biznes, Wydawnictwa Komunikacji i Łączności, Warszawa 2001, 

s. 16. 
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W artykule przyjęto to drugie podejście. W ujęciu tym e-biznes zawiera 

zarówno transakcje pomiędzy przedsiębiorstwami, przedsiębiorstwami i indy-

widualnymi klientami, pomiędzy indywidualnymi klientami, jak i operacje re-

alizowane w ramach firm oraz z udziałem jednostek administracji i stowarzy-

szeń. Obejmuje on więc każdy rodzaj gospodarczej działalności realizowanej na 

bazie sieci komputerowych
14

. 

Autorzy bardziej szczegółowo opisujący e-biznes zwracają uwagę, że jest 

to pojęcie określające strategiczne wykorzystywanie wspomaganych kompute-

rowo technologii informacyjnych i komunikacyjnych dla osiągnięcia celów 

przedsiębiorstwa włącznie z odpowiednim zorganizowaniem i przeprowadze-

niem procesów handlowych. Jego ujęcie graficzne przedstawiono na rysunku 1. 

Udane wprowadzenie e-biznesowego modelu handlowego jest złożonym 

przedsięwzięciem, ponieważ dla uzyskania niezbędnej kreatywności i rynkowe-

go wyróżnienia się należy dysponować odpowiednim wyposażeniem rzeczo-

wym jak też wiedzą technologiczną i wiedzą z zakresu ekonomiki przedsię-

biorstw
15

. 

                                                                                                                                              
13  Zob. m.in. W. Szpringer, który stwierdza: handel elektroniczny jest częścią biznesu elektro-

nicznego, tak jak handel tradycyjny jest częścią biznesu; W. Szpringer, Handel elektroniczny – 

konkurencja czy regulacja?, Difin, Warszawa 2000, s. 22–26 oraz F. Wagner, według którego e-

commerce sprowadza się do wykorzystania internetu w procesach zaopatrzenia i zbytu, a e-biznes 

charakteryzuje wykorzystywanie elektronicznych kanałów we wszystkich funkcjach i procesach 

realizowanych przez przedsiębiorstwo, F. Wagner, E-biznes w instytucjach finansowych w Euro-

pie. Czynniki sukcesu – czynniki porażki (na przykładzie strategicznego znaczenia Internetu dla 

działalności ubezpieczeniowej), w: Materiały ogólnopolskiego seminarium naukowego „Znacze-

nie Internetu dla zakładów ubezpieczeń działających na polskim rynku”, Katedra Ubezpieczeń AE 

w Poznaniu, Poznań 18 maj 2004. 
14  Bericht des Ausschusses für Bildung, Forschung und Technikfolgenabschätzung (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. 
15  Podobne podejście prezentowane jest w odniesieniu do działalności telekomunikacyjnej na 

co wskazuje np. następujące stwierdzenie „Przy tworzeniu koncepcji usługi telekomunikacyjnej 

należy uwzględnić aspekty techniczne jej świadczenia na równi z aspektami rynkowymi”, zob. 

Wprowadzenie do ekonomiki firmy telekomunikacyjnej, red. H. Babis, WZiEU, Szczecin 1999, 

s. 190. 
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Rys. 1. Wzajemne relacje e-biznesu i e-commerce 

Źródło: P. Stähler, Geschäftsmodelle in der digitalen Ökonomie: Merkmale, Strategien 

und Auswirkungen. Przedstawione za I. Hausladen, Geschäftsprozessgestaltung 

von E-Maintenance-Lösungen von Unternehmen, Peter Lang, Frankfurt am 

Main 2006, s. 65. 

3. Wyposażenie rzeczowe warunkujące wdrożenie e-biznesu 

Firmy wprowadzają zaawansowane technicznie rozwiązania internetowe 

i e-biznesowe z jednej strony w celu zaoferowania klientom dodatkowej warto-

ści, a ze strony drugiej w celu doskonalenia operacji wewnętrznych muszą 

przede wszystkim liczyć się z potrzebą szybkiego stworzenia nowego systemu 

informacyjnego, który zagwarantuje pożądane wieloprzekrojowe dane. 

Uzyskanie takich efektów wymaga zastosowania specjalistycznych aplika-

cji, przy czym dla rozwoju e-biznesu szczególne znaczenie mają: 

a) systemy zarządzania relacjami z klientami (ang. Customer Relation-

ship Management – CRM), pomagające rozpoznać i zrozumieć potrze-

by klientów, obsłużyć ich oraz prowadzić ukierunkowany marketing; 

b) systemy zarządzania łańcuchem dostaw (ang. Supply Chain Manage-

ment – SCM), służące koordynowaniu i optymalizowaniu operacji re-

alizowanych w sferze produkcji i dystrybucji; 

c) systemy zarządzania wiedzą (ang. Knowledge Management System – 

KMS) służące poprawianiu dostępu do informacji pracownikom, jak 

Business-to-Consumer Business-to-Business 

Partner biznesowy Przedsiębiorstwo Klient Extranet Internet 
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też interesantom, w tym sterowanie rozprowadzaniem określonych za-

sobów informacji między pracowników różnych sfer i poziomów 

struktury organizacyjnej. 

Dla realizowania procesów e-biznesowych obok specjalistycznych aplika-

cji niezbędne jest też wykorzystywanie: 

a) nowoczesnych urządzeń informatycznych (komputery, laptopy, twarde 

dyski); 

b) szerokopasmowych sieci telekomunikacyjnych zapewniających spraw-

ne świadczenie usług e-biznesowych. 

4. Kompetencje zawodowe niezbędne w działalności e-biznesowej 

Dla prowadzenia działalności e-biznesowej obok zasobów rzeczowych 

i niematerialnych niezbędne są zasoby osobowe z konkretnymi kompetencja-

mi
16

. 

Niezbędne w e-biznesie zasoby ludzkie odpowiedzialne za funkcjonowa-

nie i przeprowadzanie elektronicznie wspieranych procesów biznesowych moż-

na podzielić na: 

a) pracowników odpowiedzialnych za rozwój i konserwację systemów  

e-biznesowych oraz  

b) pracowników pracujących z takimi systemami.  

Typowymi przykładami pracowników, którzy są odpowiedzialni za wdra-

żanie nowych technologii i utrzymywanie sprawności całego systemu są: admi-

nistrator systemu oraz specjalista ds. oprogramowania.  

Administrator systemu jest przede wszystkim odpowiedzialny za tzw. 

stronę hardwarową, w tym za instalację oraz konserwację systemu informatycz-

nego lub jego części. Rolą specjalisty ds. oprogramowania może być natomiast 

tworzenie całkowicie nowych aplikacji i programów wykorzystywanych przez 

firmę jak też zmienianie i dopasowywanie istniejących (np. zakupionych od 

zewnętrznych dostawców) typowych programów do wewnętrznych potrzeb da-

nej firmy.  

Oczywiście liczba osób potrzebnych do utrzymywania sprawności całego 

systemu od strony hardwarowej jak również softwarowej zależy w głównej mie-

                                                           
16  J. Jung, L. Kirchner, A Framework for Modelling E-business Resources, „Arbeitsberichte 

des Instituts für Wirtschaftsinformatik“ 2004, nr 44, Koblenz, s. 10. 
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rze od wielkości danej firmy, struktury jej działalności oraz stopnia jej wcho-

dzenia w działalność e-biznesową. 

W większych firmach o złożonym profilu produkcyjnym i bardziej rozbu-

dowanej strukturze, konieczne jest stworzenie systemu wewnętrznie bardziej 

skomplikowanego, uwzględniającego szeroką paletę produktową i potrzeby 

pracowników wielu komórek organizacyjnych. 

Tworzenie złożonych systemów teleinformatycznych niezbędnych dla  

e-biznesu można (i należy) opracowywać we współpracy z wyspecjalizowany-

mi firmami zewnętrznymi. Należy jednak przyjąć, że nawet w przypadku zasto-

sowania w zakresie tworzenia i utrzymywania systemów teleinformatycznych 

daleko idącego outsourcingu, zasadne jest dysponowanie przynajmniej kilkoma 

osobami z wiedzą i kompetencjami na temat systemu, co nie tylko ułatwia jego 

eksploatowanie, ale także współpracę firmy wykorzystującej e-biznes z firmą 

nadzorującą system teleinformatyczny niezbędny dla prowadzenia działalności 

e-biznesowej. 

Zalecane też jest zatrudnienie przez firmę wykorzystującą e-biznes przy-

najmniej jednego pracownika, który dobrze zna strukturę wewnętrzną firmy i jej 

potrzeby oraz ma umiejętność tworzenia podstawowych aplikacji, ewentualnie 

nawet prostych programów. Jest to podyktowane tym, że pracownik z taką wie-

dzą i umiejętnościami w znaczący sposób ułatwia dokonywanie niezbędnych 

korekt funkcjonujących programów do nowych potrzeb firmy lub jej określo-

nych pionów.  

O ile zatrudnienie przez firmę prowadzącą działalność e-biznesową, pra-

cowników łączących wiedzę o firmie z umiejętnościami tworzenia aplikacji 

i programów uwzględniających potrzeby firmy jest bardzo ważne, o tyle dyspo-

nowanie pracownikami umiejącymi wykorzystać stworzone programy i aplika-

cje i tworzyć dzięki temu wartość dodaną dla klientów jest wręcz warunkiem 

koniecznym i niezbędnym. Umiejętności takie powinni mieć nie tylko pracow-

nicy bezpośrednio kontaktujący się z klientami, ale także personel działający 

w ramach tzw. back-office. 

Podsumowanie 

Działalność e-biznesowa oraz potrzebne do jej wprowadzenia zmiany i do-

stosowania są dość dużym wyzwaniem zarówno dla firmy, jak i jej pracowni-

ków. Wymaga ona wdrożenia nowej technologii i elastycznych procesów bizne-
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sowych, co wiąże się z potrzebą dysponowania wyspecjalizowanymi zasobami 

osobowymi, sprzętowymi, softwarowymi i informacyjnymi. Zestawienie pod-

stawowych, niezbędnych zasobów do prowadzenia działalności e-biznesowej 

wraz z krótkim opisem ich znaczenia dla prowadzenia tego typu działalności 

przedstawiono w tabeli 1. 

Tabela 1 

Niezbędne zasoby do prowadzenia działalności e-biznesowej 

Zasoby Pożądane cechy Znaczenie 

Ludzie (ogólnie 

wymagane umie-

jętności) 

– rozumiejący i akceptujący cele 

firmy 

– dysponujący wiedzą z zakresu na-

rzędzi teleinformatycznych 

– posiadający wiedzę z zakresu 

marketingu i obsługi klientów 

Pomimo rosnącej roli kanałów 

i kontaktów elektronicznych, czyn-

nik, od którego w bardzo dużym 

stopniu zależy odniesienie sukcesu 

w działalności e-biznesowej 

Umiejętności mar-

ketingowe i sprze-

dażowe 

– intensywny marketing 

– przekonanie klientów o walorach 

e-biznesu 

Pomagają przezwyciężać ewentu-

alną początkową nieufność klien-

tów do e-biznesu 

Sprzęt (hardware) – wystarczająca ilość miejsca na za-

pisywanie danych 

– szybkie procesory 

– łatwość rozbudowywania 

Do prowadzenia działalności e-

biznesowej powinien wystarczać 

sprzęt standardowy 

Software – elastyczna struktura 

– możliwość szybkiego uaktualnia-

nia 

Oryginalne programy uwzględnia-

jące potrzeby klienta i firmy wy-

magają wysokich nakładów po-

czątkowych, ale zapewniając wy-

różnienie się firmy powinny zwró-

cić się względnie szybko 

Treści (informacje 

i forma ich prezen-

tacji) 

– aktualność i kompletność 

– dopasowanie do określonych grup 

klienckich i ich potrzeb 

Mogą stać się decydującym czyn-

nikiem sukcesu zwłaszcza w dłuż-

szym okresie 

Źródło: opracowanie własne na podstawie Regionale Telekommunikation, Booz-Allen 

& Hamilton, IMK, Frankfurt am Main 1997, s. 115. 

Wśród wymienionych zasobów podstawową rolę odgrywają pracownicy 

o konkretnych, sprofilowanych kompetencjach, którzy rozumieją i akceptują 

nowe cele firmy oraz mają umiejętności w zakresie wykorzystywania narzędzi 

teleinformatycznych, elektronicznych kanałów w działalności marketingowej 

i procesach obsługi 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 
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JAKOŚĆ KAPITAŁU LUDZKIEGO A AKTYWNOŚĆ INNOWACYJNA 

W WOJEWÓDZTWIE ZACHODNIOPOMORSKIM 

Streszczenie 

Celem artykułu jest prezentacja teoretycznych aspektów kapitału ludzkie-

go, wiedzy i kwalifikacji zawodowych oraz ich wpływu na aktywność innowa-

cyjną w województwie zachodniopomorskim. Część metodyczna oparta jest na 

materiale zebranym na podstawie ankiet przeprowadzonych w grupie 1175 

przedsiębiorstw przemysłowych z województwa zachodniopomorskiego 

w dwóch analogicznych badaniach przeprowadzonych w 2006 i 2010 roku 

zgodnie z metodologią Oslo, czyli za trzy lata. Weryfikację założonych hipotez 

przeprowadzono na podstawie modelowania probitowego. Działalność innowa-

cyjna w województwie zachodniopomorskim jest silnie zdeterminowana jako-

ścią kapitału ludzkiego. Zaprezentowane wyniki badań wskazują na stopniową 

ewolucję polityki kadrowej przedsiębiorstw w województwie zachodniopomor-

skim oraz podkreślają szczególną specyfikę regionalną w tym zakresie, pozwa-

lając wytypować zbiór czynników odpowiedzialnych za politykę kadrową. 

Słowa kluczowe: kapitał ludzki, innowacyjność, przemysł, region 
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Wprowadzenie 

Kształtowanie i rozwój kapitału ludzkiego, zarówno w literaturze ekono-

micznej, jak i praktyce gospodarczej, jest priorytetem dla każdego przedsiębior-

stwa. Niezwykle silnie jest to akcentowane w zarządzaniu kompetencjami, 

w gospodarowaniu wiedzą czy zarządzaniu kapitałem intelektualnym. W każdej 

z tych koncepcji konieczne dla organizacji jest opracowanie konkretnej strategii 

kadrowej czy kształtowanie odpowiedniej kultury organizacyjnej. Tworzenie 

efektywnego systemu szkolenia i rozwoju pracowników, stosowanie systemu 

motywacyjnego i oceniania pracowników nastawionego na rozwój zawodowy 

pokazują, że przedsiębiorstwa inwestują w swój kapitał ludzki. Tylko poprzez 

intensywny rozwój pracowników, zwiększy się ich wydajność oraz będą reali-

zowane potrzeby organizacji i pracujących ludzi, a samo przedsiębiorstwo osią-

gnie sukces na rynku. 

Ważnym czynnikiem w procesie działalności innowacyjnej w organizacji 

jest człowiek, gdyż to on jest twórcą każdej innowacji, przy czym może się 

znajdować w danej jednostce lub w środowisku bezpośrednio związanym 

z przedsiębiorstwem. Można zaobserwować stały wzrost znaczenia kapitału 

ludzkiego we współczesnej gospodarce, jest to ważne zwłaszcza w procesach 

innowacyjnych, również ze względu na komplementarność tego kapitału z in-

nymi czynnikami produkcji.  

Kluczowa rola kapitału ludzkiego uwidacznia się w procesie tworzenia in-

nowacji, gdyż czynnik ten sprzyja kreowaniu innowacji oraz warunkuje absorp-

cję innowacji pochodzących z otoczenia przedsiębiorstwa. Przedsiębiorstwa 

funkcjonujące w polskich realiach rynkowych charakteryzują się występowa-

niem innowacji o charakterze uzupełniającym oraz komplementarnym z kapita-

łem ludzkim. Zarówno literatura przedmiotu, jak i praktyka gospodarcza intere-

suje się coraz mocniej zagadnieniem nierealności oczekiwań związanych 

z możliwościami zaplanowania i wprowadzania innowacji radykalnych, przy 

istniejących uwarunkowaniach w naszym kraju. 

Podstawową hipotezą pracy jest twierdzenie, że działalność innowacyjna 

w polskich przedsiębiorstwach jest determinowana jakością kapitału ludzkiego. 

Właściwa (umiejętna) identyfikacja przebiegu procesów innowacyjnych oraz 

ich ograniczeń w systemie gospodarowania, stwarza podstawy do budowy zdy-

wersyfikowanych ścieżek rozwoju kapitału ludzkiego, uwzględniających specy-

fikę zawodową. Możliwa staje się przy tym akceleracja procesów tworzenia, 
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przyjęcia i dyfuzji technologii w otoczeniu, a także wzrost zasobów wiedzy 

w samym przedsiębiorstwie oraz wśród jego partnerów. 

Metodyczna część przeprowadzonych i zaprezentowanych w artykule ana-

liz wykorzystuje modelowanie probitowe, które oparte jest na rachunku praw-

dopodobieństwa. Przedstawienie omawianych zjawisk, a także ich ocenę ogra-

niczono jedynie do parametru głównego, wartości prawdopodobieństw oraz 

wybranych statystyk dobroci. W tabelach zamieszczono tylko te modele wraz z 

ich parametrami, które spełniły kryterium istotności statystycznej. Dodatni znak 

przy parametrze głównym wskazuje statystycznie istotne wyższe prawdopodo-

bieństwo wystąpienia danego zjawiska w danej grupie jednostek niż w pozosta-

łej grupie podmiotów łącznie, natomiast ujemny znak opisuje zjawisko prze-

ciwne. Wśród badaczy można zaobserwować coraz częste wykorzystanie mode-

lowania probitowego, ponieważ uznawane jest za coraz bardziej skuteczne na-

rzędzie do analizowania zjawisk w obszarze aktywności innowacyjnej jednostek 

gospodarczych
1
. Zaprezentowane dzięki tej metodzie wyniki są jedynie wąskim 

wycinkiem badań realizowanych dla całej Polski. 

1. Teoretyczne aspekty kapitału ludzkiego i zarządzania tym zasobem 

w organizacji 

W historii myśli ekonomicznej, pracownik rozumiany jako kapitał przed-

siębiorstwa był bardzo różnie traktowany. Do lat 20. XX wieku aspekt myślenia 

na temat pracowników dotyczył traktowania zatrudnionych jako jednego z wie-

lu elementów w działalności przedsiębiorstwa. Nie zważano wtedy na aspekty 

zdrowotne personelu, rozwój zawodowy czy konieczność podnoszenia kwalifi-

kacji. W miarę następowania licznych przemian w świadomości przedsiębior-

ców, zwrócono uwagę na wiedzę, wykształcenie, kompetencje czy kwalifikacje 

oraz zdrowie i cechy psychofizyczne pracowników. Kapitał ludzki stał się dla 

przedsiębiorstw i dla gospodarki aktywnym, strategicznym zasobem, a nakłady 

na rozwój tego kapitału traktowane są jako długoterminowa inwestycja przyno-

szącą korzyści materialne i niematerialne. 

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

Wybrane determinanty koopetycji przedsiębiorstw przemysłowych 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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Rozważania dotyczące pojęcia kapitału ludzkiego obecnie najczęściej kon-

centrują się na zdefiniowaniu treści tego kapitału, czyli zawartości pojęcia, któ-

ra określa charakterystykę pracowników o danych cechach (kompetencjach), 

albo na prezentacji określonej filozofii podejścia polityki personalnej do czyn-

nika ludzkiego w przedsiębiorstwie
2
. Koncepcję kapitału ludzkiego można od-

nieść do co najmniej czterech poziomów: makro, mezo, przedsiębiorstwa 

i człowieka
3
. Aby dobrze zinterpretować definicję kapitału ludzkiego należy 

dokładnie wskazać omawianą skalę. Jednocześnie można zaznaczyć, że w po-

dejściu do kapitału ludzkiego istnieją ścisłe związki pomiędzy wszystkimi ska-

lami (makro, mezo i mikro – zarówno w podejściu do przedsiębiorstwa, jak 

i samego pracownika), a istotnym elementem wspólnym tych płaszczyzn jest 

przede wszystkim pozyskiwanie potencjału intelektualnego przez przedsiębior-

stwo i ciągły rozwój kapitału ludzkiego. 

Wyniki analizy definicji kapitału ludzkiego występujące w literaturze 

przedmiotu wskazują na jego złożoność i niejednoznaczność. Kapitał ludzki, ja-

ko ekonomiczny zasób wiedzy, umiejętności, zdrowia i energii witalnej zawarty 

w każdym człowieku i społeczeństwie jako całości, określający zdolność do 

pracy, adaptacji do zmian w otoczeniu oraz możliwości kreacji nowych rozwią-

zań stał się najważniejszym zasobem każdego przedsiębiorstwa. Zasób ten nie 

jest dany przez genetyczne właściwości danej populacji, można go jednak po-

większać za pomocą inwestycji w człowieka. Rozumie się przez to ogół działań 

wpływających na przyszły pieniężny i fizyczny dochód, przez powiększenie za-

sobów ucieleśnionych w ludziach: usługi i udogodnienia związane z ochroną 

zdrowia, poprawą wyżywienia, szkolenia i doskonalenia zawodowego w czasie 

pracy, kształcenie w systemie edukacji narodowej. Oznacza to również poszu-

kiwanie i gromadzenie informacji o sytuacji podmiotów i perspektywach zawo-

dowych, badania nad ukierunkowaniem ludności, migracje ludności. Inwesto-

wanie w ten kapitał stało się żywotnym interesem każdej organizacji, poważnie 

myślącej nie tylko o osiągnięciu sukcesu, ale w ogóle o przetrwaniu na rynku
4
. 

                                                           
2  H. Król, Strategiczny rozwój kapitału ludzkiego w firmie, w: Strategiczne zarządzanie za-

sobami ludzkimi, red. A. Ludwiczyński, Polska Fundacja Promocji Kadr – Zarząd, Warszawa 

2000, s. 255. 
3  B. Czerniachowicz, Gospodarowanie kapitałem ludzkim, w: Elementy nauki o przedsiębior-

stwie, red. S. Marek, Economicus, Szczecin 2008. 
4  B. Czerniachowicz, Współczesne koncepcje kształtowania kapitału ludzkiego, w: Kształto-

wanie kapitału ludzkiego w organizacji, red. M. Białasiewicz, Rozprawy i Studia T. (CMXXXI) 

857, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczecińskiego, Szczecin 2013. 
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Współcześne podejście do zarządzania kapitałem ludzkim ewoluowało do 

poziomu, na którym zasób ludzki traktowany jest w przedsiębiorstwie jako za-

sób kluczowy – człowiek i jego wiedza są jedną z podstaw osiągnięcia przewagi 

konkurencyjnej na rynku. Zarządzanie kapitałem ludzkim osiągnęło poziom 

strategiczny w przedsiębiorstwach i te organizacje, które tego nie będą w stanie 

przyswoić mogą borykać się ze sporymi problemami kadrowymi. Zarządzanie 

kapitałem ludzkim to działania organizacji nastawione na przyciąganie, rozwój 

i utrzymywanie efektywnie działającego potencjału pracy
5
. Ten sposób myśle-

nia spowodował, że dzisiaj najważniejszym zasobem każdej organizacji stał się 

człowiek i jego wiedza, umiejętności, które trzeba prawidłowo rozwijać i doce-

niać. Od początku XXI wieku mówi się już o gospodarce opartej na wiedzy. To 

wiedza jest najważniejszym czynnikiem wzrostu gospodarczego. Wiedza, która 

znajduje się w „posiadaniu zasobu”, jakim jest człowiek – i to właśnie jego 

wiedza i umiejętności postrzegane są jako źródło przyszłościowej przewagi 

konkurencyjnej. 

Współcześnie przedsiębiorstwa starają się jak najlepiej wykorzystać umie-

jętności i wiedzę pracowników, sprzyjając kreowaniu innowacji. Aby robić to 

jak najlepiej zaczęto stosować perspektywy strategiczne w decyzjach personal-

nych oraz nadano kapitałowi ludzkiemu rangę kluczowego zasobu, głównie ze 

względu na jego niepowtarzalność oraz trudność substytucji
6
. Przyjmując zało-

żenie, że podmioty muszą często funkcjonować na rynku globalnym, a nie tylko 

krajowym czy regionalnym, uzyskanie przewagi konkurencyjnej oznacza zaan-

gażowanie w doskonalenie, innowacje i permanentne zmiany, a głównymi atu-

tami podmiotów, dającymi im przewagę na rynku, będą te niepowtarzalne, 

a przynajmniej trudne do naśladowania lub kopiowania zasoby, takie jak kapitał 

ludzki i zasoby niematerialne
7
. 

  

                                                           
5  R.W. Griffin, Podstawy zarządzania organizacjami, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2002. 
6  M. Juchnowicz, Elastyczne zarządzanie kapitałem ludzkim w organizacji wiedzy, Difin, 

Warszawa 2007, s. 13. 
7  O. Lundy, A. Cowling, Strategiczne zarządzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna 

– Dom Wydawniczy ABC, Kraków 2001, s. 11. 
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2. Działalność innowacyjna a kapitał ludzki w koncepcji kapitału 

intelektualnego 

Kapitał ludzki jest podstawą oraz warunkiem działań innowacyjnych 

w przedsiębiorstwie, a działalność innowacyjna permanentnie wiąże się z kon-

cepcją kapitału intelektualnego. Na kapitał intelektualny składa się kapitał: 

ludzki, organizacyjny oraz relacyjny (kapitał klientów)
8
. W literaturze przed-

miotu istnieje wiele koncepcji kategoryzacji kapitału intelektualnego. L. Edvin-

sson wyróżnił kapitał ludzki i strukturalny, w skład którego wchodzi kapitał 

klientów oraz kapitał relacyjny; K.E. Sveiby wskazał na indywidualne kompe-

tencje, strukturę zewnętrzną i wewnętrzną; A. Brooking zdefiniowała go jako 

aktywa dotyczące ludzi, aktywa rynkowe, infrastruktury i własności intelektual-

nej
9
.  

Kapitał ludzki definiowany jest w koncepcji kapitału intelektualnego jako 

element zintegrowany z człowiekiem, a zatem składający się z wiedzy, do-

świadczenia, indywidualnych kompetencji czy umiejętności pracowników. Za-

tem są to zdolności pracowników do wykonywania obowiązków i zadań, roz-

wiązywania problemów pojawiających się w organizacji oraz umiejętność bu-

dowania relacji międzyludzkich. Dodatkowo kapitał ludzki jest źródłem kre-

owania wiedzy w przedsiębiorstwie, a uwidacznia się w innowacyjności, twór-

czości oraz otwartości zatrudnionych. Istotne jednak może być wewnętrzne 

zmotywowanie pracowników, ich umiejętności wdrażania czy przystosowania 

się do zmian. Nie stanowi jednakże własności podmiotu, tylko jest przez niego 

wykorzystywany w czasie pracy pracownika, a odejście zatrudnionego jest 

równoznaczne z utratą konkretnych zdolności i umiejętności.  

Celem wielu przedsiębiorstw, szczególnie tych, które realizują politykę 

kapitału ludzkiego, jest zatrudnienie wykwalifikowanych i kompetentnych pra-

                                                           
8  K. Szopik-Depczyńska, W. Korzeniewicz, Kapitał ludzki w modelu wartości przedsiębior-

stwa, w: Gospodarka. Zarządzanie. Środowisko, red. B. Kryk, B. Czerniachowicz, Zeszyty Na-

ukowe nr 692, Studia i Prace WNEiZ nr 24, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczecińskiego, Szcze-

cin 2011, s. 177–204. 
9 Szerzej na ten temat: S. Kasiewicz, W. Rogowski, Koncepcja zarządzania kapitałem intelek-

tualnym, w: S. Kasiewicz, W. Rogowski, M. Kicińska, Kapitał intelektualny. Spojrzenie 

z perspektywy interesariuszy, Oficyna Ekonomiczna, Kraków 2006; B. Czerniachowicz, Nowo-

czesne koncepcje zarządzania kapitałem ludzkim, w: Studia i Prace WNEiZ nr 34, red. 

T. Wiśniewski, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczecińskiego, Szczecin 2013. 
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cowników
10

, którzy stale podnoszą swoje umiejętności, kwalifikacje, poszerzają 

kompetencje i rozwijają się. W organizacjach tych proces kształcenia i rozwoju 

pracowników uważany jest za ważną inwestycję, która w przyszłości może być 

źródłem sukcesów
11

.  

Podsumowując należy stwierdzić, że kapitał ludzki uznawany jest za naj-

ważniejszy element kapitału intelektualnego, gdyż warunkuje tworzenie i roz-

wój pozostałych form tego kapitału. Pracownicy bowiem przyczyniają się do 

rozwoju kapitału organizacyjnego i rynkowego, gdyż wykorzystują swoje kom-

petencje w dwóch kierunkach: do wewnątrz, tworząc przedsiębiorstwo oraz na 

zewnątrz, tworząc relacje z podmiotami otoczenia zewnętrznego. 

3. Wpływ kwalifikacji pracowników na aktywność innowacyjną 

przemysłu w województwie zachodniopomorskim w 2006 roku 

Badaniami ankietowymi objęto w sumie 1175 przedsiębiorstw przemysło-

wych funkcjonujących w województwie zachodniopomorskim. Dominującą 

grupą podmiotów uczestniczących w badaniu były małe jednostki organizacyjne 

(43,5%) oraz mikrofirmy (31,1%). Przedsiębiorstw średniej wielkości było 

20,4%, a dużych organizacji zaledwie 4,9%. Znaczącą większość analizowa-

nych podmiotów gospodarczych stanowiły przedsiębiorstwa krajowe. W tabeli 

1 przedstawiono strukturę technologiczną badania, która nie odbiega od średniej 

                                                           
10  Analizując definicje pojęć kompetencje i kwalifikacje, dostrzega się wiele różnorodnych 

elementów w nich zawartych, jednak trudno nie zauważyć, że są to pojęcia bliskoznaczne. Umie-

jętności to sprawdzona możliwość wykonania konkretnej czynności albo działania, czyli prak-

tyczna znajomość czy też zdolność wykonywania czegoś. Umiejętność można rozumieć jako 

zdolność wyuczoną (nabytą), w odróżnieniu do zdolności wrodzonych, zwanych talentem. Kwali-

fikacje to ogół wiedzy i doświadczenia pracownika, przydatnych i wykorzystywanych na stano-

wisku pracy, czyli jego wykształcenie, przygotowanie potrzebne do wykonywania zawodu, rów-

nież możliwości, subiektywno-indywidualne umiejętności, wiadomości i sprawności pracownika, 

które pozwalają mu na pełnienie odpowiednich funkcji w procesie pracy. Kompetencje to pojęcie 

szersze od kwalifikacji, obejmujące wiedzę pracownika, umiejętności zawodowe, wykształcenie, 

postawy, zachowania oraz wszystkie jego cechy psychologiczne. Kompetentny pracownik ma nie 

tylko kwalifikacje potrzebne do realizacji zadań na stanowisku pracy, ale oprócz niezbędnej 

sprawności zawodowej, ma także osobowość, odpowiedni sposób zachowania się i konkretne ce-

chy osobowe. Kompetencje to także zakresy: odpowiedzialności, pełnomocnictw, uprawnień, 

działania organu władzy albo jednostki organizacyjnej. 
11  P. Louart, Kierowanie personelem, Poltext, Warszawa 1995, s. 142; U. Szambelańczyk, Wy-

kształcenie i kwalifikacje zawodowe, w: Zmiany na rynku pracy a kształcenie zawodowe, red. 

E. Drogosz-Zabłocka, Warszawa 1996, s. 40–43. 
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w kraju. Co więcej z perspektywy próby ilościowej, badania są zbliżone do tych 

prowadzonych przez Główny Urząd Statystyczny w omawianej problematyce. 

Tabela 1 

Struktura przedsiębiorstw przemysłowych w województwie zachodniopomorskim 

z punktu widzenia klas technologicznych w 2010 roku (w %) 

Poziom technologii Województwo zachodniopomorskie 

Wysoki 2,7 

Średnio-wysoki 13,2 

Średnio-niski 31,0 

Niski 53,1 

Źródło: opracowanie własne na podstawie autorskich badań ankietowych. 

W tabeli 2 zaprezentowano wpływ kwalifikacji pracowników badanych 

przedsiębiorstw na działalność innowacyjną w województwie zachodniopomor-

skim w 2006 roku. 353 przedsiębiorstw wskazuje, że zatrudnia kompetentnych 

pracowników i jest to czynnik o niemalejącym znaczeniu w całym okresie ba-

dawczym. Warto przy tym zauważyć, iż 72 podmioty gospodarcze sądzą, że 

kwalifikacje zatrudnionych osób uniemożliwiają rozwijanie działalności inno-

wacyjnej na rynku. 

Tabela 2 

Wartość parametru przy zmiennej niezależnej „poziom kwalifikacji pracowników”, 

w modelach probitowych opisujących innowacyjności przemysłu w województwie  

zachodniopomorskim w 2006 roku (modele istotne statystyczne) 

Atrybut innowacyjności Parametr 
Błąd stan-

dardowy 

Statystyka 

t-studenta 

Chi - 

kwadrat 
P>|z| p1 p2 

Nakłady na działalność 

B+R 

+,653 0,135 4,94 25,23 0,00 0,45 0,22 

Inwestycje w dotych-

czas niestosowane 

(w tym): 

+,530 0,139 3,85 14,61 0,00 0,86 0,71 

a) nowe budynki i bu-

dowle 

+,315 0,129 2,45 6,05 0,01 0,38 0,27 
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Atrybut innowacyjności Parametr 
Błąd stan-

dardowy 

Statystyka 

t-studenta 

Chi - 

kwadrat 
P>|z| p1 p2 

b) w maszyny i urzą-

dzenia techniczne 

+,427 0,133 3,20 10,23 0,00 0,81 0,68 

Oprogramowanie kom-

puterowe 

+,454 0,132 3,44 11,85 0,00 0,80 0,66 

Nowe systemy około-

produkcyjne 

+,517 0,129 4,00 16,35 0,00 0,45 0,26 

Współpraca z krajo-

wymi JBR-ami 

+,399 0,194 2,05 4,48 0,04 0,10 0,05 

Współpraca z zagra-

nicznymi jednostkami 

nauki 

+1,044 0,370 2,82 12,97 0,00 0,07 0,00 

Współpraca innowa-

cyjna ogółem 

+,455 0,126 3,60 11,11 0,00 0,48 0,31 

p1 – prawdopodobieństwo wystąpienia danego zjawiska w badanej grupie przedsię-

biorstw, 

p2 – prawdopodobieństwo wystąpienia danego zjawiska w pozostałych grupach przed-

siębiorstw. 

Źródło: opracowanie własne na podstawie autorskich badań ankietowych. 

W roku 2006 czynnik kwalifikacji pracowników odgrywał ważną rolę 

w funkcjonowaniu przedsiębiorstw z województwa zachodniopomorskiego, 

gdyż jest to element pozytywnie wpływający na skłonność podmiotów do inwe-

stowania w nową, dotychczas niestosowaną działalność innowacyjną (86% 

wskazań). Szczególnie chętnie podmioty deklarowały swoją chęć ponoszenia 

nakładów na nowe maszyny i urządzenia techniczne (81% badanych przedsię-

biorstw) oraz na oprogramowanie komputerowe (80%), przy wysokim poziomie 

kwalifikacji swojego personelu. Prawie 40% uczestniczących w badaniu przed-

siębiorstw wyraziło skłonność do zainwestowania w nowe powierzchnie bu-

dynków oraz inne przedsięwzięcia budowlane, aby wspierać rozwój kompeten-

cji swojego kapitału ludzkiego. Może to świadczyć o realizowaniu strategii 

rozwoju przez badane organizacje opartej na wzmocnieniu aktywności innowa-

cyjnej oraz budowaniu potencjału intelektualnego. 

W 2006 roku przedsiębiorstwa deklarujące wysokie kwalifikacje pracow-

ników dwukrotnie częściej ponosiły nakłady na B+R niż w pozostałej grupie 

przedsiębiorstw. Również dwukrotnie częściej badane podmioty zatrudniające 

kompetentny personel, wykazywały chęć implementacji nowych procesów 
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technologicznych, a szczególnie systemów okołoprodukcyjnych niż w pozosta-

łej grupie jednostek (45% w relacji do 26%). 

W badanym okresie wpływ poziomu kwalifikacji pracowników badanych 

przedsiębiorstw na kooperację innowacyjną jest również wysoki. Taki związek 

można zauważyć u prawie połowy respondentów w analizowanym wojewódz-

twie. Jednakże tylko 10% podmiotów wskazuje potrzebę współpracy z krajo-

wymi JBR-ami, a tylko 7% z zagranicznymi jednostkami naukowymi.  

4. Wpływ kwalifikacji pracowników na aktywność innowacyjną 

przemysłu w województwie zachodniopomorskim w 2010 roku 

W tabeli 3 przedstawiono wpływ na działalność innowacyjną badanych 

przedsiębiorstw w województwie zachodniopomorskim w roku 2010, jakości 

posiadanego kapitału ludzkiego opisanego poziomem kwalifikacji pracowni-

ków.  

Tabela 3 

Wartość parametru przy zmiennej niezależnej „poziom kwalifikacji pracowników”, 

w modelach probitowych opisujących innowacyjności przemysłu w województwie za-

chodniopomorskim w 2010 roku (modele istotne statystyczne) 

Atrybut innowacyjności Parametr 
Błąd stan-

dardowy 

Statystyka 

t-studenta 

Chi - 

kwadrat 
P>|z| p1 p2 

Nakłady na działalność 

B+R 

+,394 0,105 3,76 14,39 0,00 0,40 0,26 

Oprogramowanie kompute-

rowe 

+,311 0,10 3,12 9,83 0,00 0,61 0,49 

Implementacja nowych wy-

robów 

+,293 0,101 2,89 8,33 0,00 0,71 0,60 

Implementacja nowych 

procesów technologicznych 

(w tym): 

+,412 0,107 3,84 14,64 0,00 0,82 0,69 

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

b) systemy okołoproduk-

cyjne 

+,324 0,106 3,06 9,53 0,00 0,36 0,25 

c) systemy wspierające +,304 0,115 2,64 7,15 0,01 0,25 0,16 

Współpraca z dostawcami +,225 0,110 2,05 4,27 0,04 0,28 0,21 

Współpraca z jednostkami 

PAN 

+,470 0,183 2,56 7,30 0,01 0,08 0,03 
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Atrybut innowacyjności Parametr 
Błąd stan-

dardowy 

Statystyka 

t-studenta 

Chi - 

kwadrat 
P>|z| p1 p2 

Współpraca innowacyjna 

ogółem 

+,274 0,101 2,72 7,43 0,01 0,46 0,35 

Źródło: opracowanie własne na podstawie autorskich badań ankietowych. 

Skłonność do ponoszenia nakładów na sferę B+R w przedsiębiorstwach 

wskazujących na budowanie odpowiedniego potencjału kapitału ludzkiego jest 

czynnikiem stabilnym w czasie i długofalowym. W całym okresie badawczym 

jest to ważna determinanta skłaniająca do prowadzenia działalności badawczo-

rozwojowej i wskazuje na gotowość przedsiębiorstw funkcjonujących w anali-

zowanym województwie do ponoszenia nakładów na tę sferę. Zarówno w 2006, 

jak i w 2010 roku, można zauważyć, że szanse na realizację nakładów B+R 

przez badane organizacje przemysłowe są dwukrotnie wyższe niż w pozosta-

łych grupach podmiotów (45% w relacji do 22% oraz 40% do 26%). Niestety 

należy tu wspomnieć o niekorzystnej tendencji – spadku zainteresowania 

w okresie badawczym sferą badawczo-rozwojową oraz mniejszą skłonnością do 

wydatków w tym zakresie. Może to wynikać z sytuacji gospodarczej kraju, ale 

również z niewystarczających programów wsparcia innowacyjności przedsię-

biorstw. Na pewno jest to element, który powinien budzić niepokój zarówno 

wśród władz, jak i samych przedsiębiorców. 

Bardzo pozytywną tendencją jest wpływ kompetencji pracowników bada-

nych organizacji na chęć implementacji nowych procesów technologicznych – 

taką postawę deklaruje 82% podmiotów w badaniu w 2010 roku. Wdrażanie 

nowych procesów wiąże się głównie z chęcią inwestowania w nowe metody 

wytwarzania (56%), systemy okołoprodukcyjne (36%) oraz systemy wspierają-

ce (25%). Jest to bardzo korzystne zjawisko, pokazujące, że analizowane orga-

nizacje zaczynają dostrzegać możliwość budowania swojej konkurencyjności na 

podstawie o wspomagania swojego kapitału ludzkiego również infrastrukturą 

wewnętrzną. Pozytywnie również należy ocenić skłonność badanych przedsię-

biorstw do finansowania i wdrażania oprogramowania komputerowego (61%) 

oraz implementacji nowych produktów (71% wskazań), co może świadczyć 

o pozytywnym nastawieniu zarówno na klienta wewnętrznego (pracowników), 

jak i zewnętrznego (zaspokajanie potrzeb i preferencji swoich odbiorców). Po-

zwala to na budowanie odpowiednich relacji z nabywcami wyrobów oraz 

kształtowanie reputacji na rynku. Jest to kolejny element tworzenia kapitału in-
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telektualnego w badanych przedsiębiorstwach, który tak istotny jest w realizacji 

aktywności innowacyjnej. 

W drugim objętym badaniem okresie, również należy zauważyć pozytyw-

ny wpływ poziomu kwalifikacji pracowników przedsiębiorstw przemysłowych 

województwa zachodniopomorskiego na kooperację innowacyjną. Aż 46% 

podmiotów deklaruje chęć współpracy z różnymi organizacjami w swoim oto-

czeniu, jest to wprawdzie delikatny spadek w porównaniu do poprzedniego 

okresu badawczego, jednak należy to zinterpretować, że odsetek podmiotów 

jest tak porównywalny. Bardzo interesujące jest uzyskanie dodatnich korelacji 

w modelach probitowych dla współpracy badanych przedsiębiorstw z nowymi 

jednostkami na rynku. Zmiana ukierunkowania chęci kooperacji analizowanych 

podmiotów gospodarczych, świadczy o większym zwróceniu uwagi na otocze-

nie konkurencyjne, w tym na współpracę z dostawcami (28% wskazań). Skłon-

ność do współpracy z jednostkami PAN, w 2010 roku zadeklarowało 8% bada-

nych organizacji. Może to świadczyć o potrzebie przedsiębiorstw funkcjonują-

cych w województwie zachodniopomorskim, zatrudniających wykwalifikowa-

nych pracowników, do nawiązania ściślejszych i bardziej długotrwałych relacji 

z otoczeniem w celu prowadzenia prac badawczo-rozwojowych lub korzystania 

z wyników takich badań innych podmiotów. Może się to przekładać na genero-

wanie nowych pomysłów oraz wprowadzanie nowych produktów, które przy 

odpowiedniej współpracy z dostawcami i innymi kooperantami, może przyczy-

niać się do podwyższania jakości oferowanych produktów, które wytwarzane są 

z odpowiedniej, akceptowalnej przez strony jakości surowców i półproduktów. 

Podsumowanie 

Powiązanie działalności innowacyjnej z wysokimi kompetencjami pra-

cowników w przedsiębiorstwach przemysłowych może wpływać na skuteczne 

wdrażanie innowacji, a przy odpowiedniej infrastrukturze wewnętrznej oraz re-

lacjach z otoczeniem zewnętrznym pozwoli na budowanie pozycji konkuren-

cyjnej opartej na kapitale intelektualnym.  

Zaprezentowane w artykule badania wskazują, że w przedsiębiorstwach 

województwa zachodniopomorskiego aktywność innowacyjna mocno powiąza-

na jest z jakością kapitału ludzkiego. Poziom kwalifikacji pracowników mocno 

determinuje działalność innowacyjną badanych organizacji, szczególnie doty-

czy to implementacji nowych procesów technologicznych, które w całym okre-
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sie badawczym uważane są za niezwykle istotne. Równie ważne w pobudzaniu 

działalności innowacyjnej analizowanych podmiotów są nakłady na sferę B+R 

(45% w pierwszym okresie badawczym; 40% w drugim) oraz inwestycje w 

oprogramowanie komputerowe (80% i 61%). Choć zauważa się tendencję spad-

kową zainteresowania tymi czynnikami, jednak może być to spowodowane sy-

tuacją gospodarczą w kraju, nastawieniem przedsiębiorców do światowego kry-

zysu. 

Pozytywnie należy również ocenić poziom współpracy innowacyjnej ogó-

łem, gdyż zarówno w 2006, jak i 2010 roku, prawie połowa badanych przedsię-

biorstw deklaruje chęć kooperacji z różnymi podmiotami otoczenia bliższego 

i dalszego. Zmienia się jednak kierunek tej współpracy, gdyż podmioty coraz 

mocniej doceniają relacje w otoczeniu konkurencyjnym, głównie wskazując na 

kooperację ze swoimi dostawcami. Do tego można jednak dodać zwrócenie 

uwagi na bezpośrednich klientów i chęć podnoszenia swojego wizerunku wśród 

odbiorców (71% badanych podmiotów wskazało chęć implementacji nowych 

wyrobów w 2010 r.). 

Interesujące jest również to, że w kolejnym okresie badawczym (2010 r.) 

nie ma pozytywnych korelacji pomiędzy wykształceniem pracowników 

a skłonnością do kooperacji z JBR-ami czy z zagranicznymi jednostkami na-

ukowymi. Ważne zatem wydaje się być wskazanie odpowiednim władzom kie-

runków możliwego wsparcia dla podmiotów gospodarczych funkcjonujących 

w województwie zachodniopomorskim, aby programy skierowane do pobudza-

nia aktywności innowacyjnej również zachęcały do szeroko rozumianej koope-

racji innowacyjnej, zarówno w kraju, jak i poza jego granicami. Dzięki temu 

można pobudzić organizacje do większego zainteresowania nie tylko budowa-

niem optymalnych kompetencji kapitału ludzkiego dopasowanych do kompe-

tencji danej organizacji, ale również generowaniu korzyści z prowadzenia dzia-

łań w sferze B+R czy współpracy innowacyjnej. Pozytywne nastawienie bada-

nych podmiotów na aktywność innowacyjną, powiązaną z budowaniem poten-

cjału kapitału ludzkiego oraz sieci relacji, przyczyni się do tworzenia mocnego 

kapitału 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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ANNA DRAB-KUROWSKA 

Uniwersytet Szczeciński  

OCENA SYSTEMU SZKOLEŃ PRACOWNIKÓW NA PRZYKŁADZIE 

WYBRANYCH PRZEDSIĘBIORSTW FUNKCJONUJĄCYCH NA 

OBSZARZE GOLENIOWSKIEGO PARKU PRZEMYSŁOWEGO (GPP) 

Streszczenie 

W artykule dokonano oceny systemu szkoleń i rozwoju pracowników na 

przykładzie pracowników przedsiębiorstw funkcjonujących w ramach Gole-

niowskiego Parku Przemysłowego (GPP). Należy podkreślić, że kapitał ludzki 

staje się w dzisiejszym świecie coraz cenniejszą wartością. Rozwój firmy reali-

zuje się poprzez: ciągłą naukę, zwiększanie potencjału pracowników, za-

rządzanie ich wiedzą, dbanie o ich ciągły rozwój i wdrażanie kultury samo-

kształcenia oraz umiejętne gospodarowanie kapitałem ludzkim i organizacyj-

nym. 

Celem pracy jest wskazanie oczekiwań co do szkoleń pracowników wy-

branych przedsiębiorstw na terenie GPP. 

Słowa kluczowe: polityka personalna, szkolenia, rozwój 
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Wprowadzenie 

W ostatnich latach odpowiednie zarządzanie potencjałem społecznym or-

ganizacji uzyskało wysoką rangę w świecie biznesu. Jest to efekt wielu czynni-

ków, do których należą przede wszystkim
1
: 

a) intensyfikacja międzynarodowej konkurencji – przez co konieczny jest 

stały wzrost wydajności i produktywności, co skutkuje poszukiwaniem 

przez organizacje coraz bardziej doskonałych sposobów zarządzania; 

b) wzrastająca złożoność i coraz większe rozmiary organizacji sprawiają, 

że coraz trudniej jest nimi efektywnie zarządzać, aby móc to robić sku-

tecznie konieczne staje się traktowanie uczestników organizacji jako 

jej zasobu strategicznego oraz powiązanie kwestii osobowych z ogólną 

strategią firmy; 

c) większy nacisk na wzrost horyzontalny i spłaszczenie struktur sprawia-

ją, że organizacja staje się pozbawiona możliwości dalszego stosowa-

nia tradycyjnych narzędzi motywowania, takich jak np. awanse zawo-

dowe, systemy finansowego motywowania; 

d) duży wpływ państwa na sferę personalną organizacji wymaga działań 

dostosowawczych, stąd wynika większa niż dotychczas konieczność 

prowadzenia nowoczesnej polityki personalnej; 

e) wzrastający poziom wykształcenia społeczeństwa, rosnące aspiracje 

i zmiany w systemach wartości społeczeństw wymuszają zmianę poli-

tyki personalnej; 

f) zmiany w strukturze grup osób czynnych zawodowo w poszczegól-

nych krajach i regionach są przyczyną prób dostosowań działań w ob-

szarze zasobów ludzkich organizacji do coraz częściej spotykanych 

zjawisk, np. zwiększony udział kobiet wśród zatrudnionych. 

Współczesne przedsiębiorstwa są coraz bardziej świadome korzyści wyni-

kających z planowego i celowego rozwoju pracowników. Poszukają rozwiązań, 

które pozwolą im na zbudowanie rzeczywistej przewagi konkurencyjnej opartej 

na wiedzy i kompetencjach pracowników. Coraz intensywniej rozwija się 

współpraca środowisk biznesowych z sektorem edukacji. 

                                                           
1  A. Pocztowski, Zarządzanie zasobami ludzkimi, strategie, procesy, metody, PWE Warszawa 

2008, s. 307. 
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1. Istota potencjału rozwojowego pracowników w organizacji 

Rozwój potencjału pracowników to ogół celowych i systematycznych 

działań skierowanych do pracowników wszystkich szczebli hierarchicznych 

współczesnej organizacji. Proces ten ma na celu „wyposażenie ich potencjału 

zawodowego we właściwości niezbędne do wykonywania obecnych i przy-

szłych zadań. W efekcie przyczynia się on do osiągnięcia celów przedsiębior-

stwa i indywidualnych celów pracownika”
2
. Powinno się to sprowadzać do: 

identyfikacji cech, potrzeb, aspiracji, celów pracownika, przekazywania infor-

macji o perspektywach i warunkach ich spełnienia w ramach firmy, wreszcie do 

wzajemnego dostosowania oczekiwań i możliwości obu podmiotów.  

Działania te przyjmują postać określonych form szkolenia i doskonalenia 

zawodowego, planowania i realizacji karier zawodowych oraz strukturyzacji 

pracy. 

Aktywność ta może mieć charakter doraźny i/lub antycypacyjny i zmierza 

do wzbogacenia potencjału pracy zatrudnionych pracowników o określone ce-

chy i właściwości niezbędne dla prawidłowego wykonywania pracy, zarówno 

na obecnie zajmowanych stanowiskach, jak i przyszłych, możliwych czy też 

dopiero planowanych. Potrzeba kształcenia tych kwalifikacji ujawnia się 

w szerszym kontekście zmian zachodzących w organizacji i jej otoczeniu.  

Należy podkreślić, że potencjał pracowników w przedsiębiorstwie można 

podnosić przy wykorzystaniu różnorodnych instrumentów, których wybór jest 

uzależniony z jednej strony od ujawnionych braków w potencjale zatrudnionych 

pracowników, a drugiej – przyjętej przez przedsiębiorstwo strategii rozwoju po-

tencjału pracy pracowników. Plany rozwoju potencjału pracy, przygotowywane 

pod kątem specyficznych potrzeb danej organizacji, ukierunkowane mogą być 

w różnym stopniu na doskonalenie wiedzy zawodowej i umiejętności praktycz-

nych, podnoszenie poziomu świadomości oraz wzmacnianie motywacji do pra-

cy.  

Można wskazać na cztery typowe podejścia do realizacji rozwoju w przed-

siębiorstwie
3
:  

– podejmowanie działań tymczasowych w zakresie rozwoju potencja-

łu pracowników, 

                                                           
2  Tamże, s. 24. 
3  Tamże, s. 23–25. 
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– prowadzenie celowej, długookresowej polityki rozwoju potencjału 

pracowników,  

– podejmowanie selektywnych działań ukierunkowanych na rozwój 

określonych elementów potencjału pracowników,  

– nabywanie niezbędnego potencjału pracowników na zewnątrz fir-

my.  

Proces kształcenia i rozwoju pracowników przedstawia się natomiast następują-

co: 

– sygnalizuje pracownikom, że firma traktuje ich jak najbardziej po-

ważnie, 

– motywuje pracowników, 

– wzmaga zaangażowanie i oddanie pracowników, gdyż podczas 

szkoleń jasno przedstawia się im wartości, do których dąży organi-

zacja, dbając jednocześnie o to, by naprawdę rozumieli i wcielali je 

w życie, 

– wzmaga identyfikację z zakładem, gdyż ludzie lepiej rozumieją cele 

i zasady jego działania, 

– poprawia komunikację interpersonalną, 

– przyczynia się do pełniejszej realizacji ludzkich potrzeb i pragnień 

– wybrać pracownika do uczestnictwa w kursie, to zauważyć jego 

dobrą pracę i starania, 

– wzbogaca pracę – szkolenia dają możliwość podejmowania się co-

raz bardziej złożonych prac, 

– pomaga zrozumieć dlaczego zmiany są konieczne i jakie przyniosą 

korzyści, ułatwia ludziom radzenie sobie z nową sytuacją i z pro-

blemami, które zmiana przynosi, 

– buduje wizerunek firmy. 

Szeroko rozumiany rozwój zasobów ludzkich realizuje się przez
4
: 

– różnorodne formy szkolenia poszerzające wiedzę, umiejętności 

i kształtujące zachowania pracowników, 

– planowanie i realizację indywidualnych karier zawodowych. 

Biorąc pod uwagę różnorodne klasyfikacje możliwych działań w zakresie 

rozwoju potencjału pracowników, można wyróżnić trzy główne grupy instru-

mentów oddziaływania na jakość świadczonej pracy: 

                                                           
4  M. Szymczak, Słownik języka polskiego, Warszawa 1988, s. 854. 
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a) szkolenie (doskonalenie) zawodowe, realizujące rozwój przez wzboga-

canie istniejącego potencjału pracowników; 

b) przemieszczenia pracownicze, prowadzące do rozwoju na drodze har-

monizacji istniejącego potencjału pracy i warunków jego wydobycia;  

c) strukturyzacja pracy, służąca rozwojowi przez stwarzanie warunków 

do wykorzystania potencjału pracowników
 5
.  

2. Cele rozwoju pracowników 

Podstawowym celem jaki stawiają sobie firmy, w kontekście rozwoju za-

sobów ludzkich, jest stworzenie warunków będących zachętą dla pracowników 

do nauki i rozwoju oraz wypracowania spójnej i zrozumiałej dla wszystkich po-

lityki zarządzania zasobami ludzkimi i rozwoju osobowego. Kluczowym zamie-

rzeniem tych działań jest rozwijanie umiejętności oraz zachęcanie pracowników 

do własnego rozwoju, który jest efektem indywidualnych aspiracji i możliwo-

ści, przy odpowiednim wsparciu ze strony przedsiębiorstwa. Istotne jest stwo-

rzenie takich warunków, które sprzyjać będą wykorzystaniu ukrytego potencja-

łu twórczego pracowników i zwiększeniu ich zaangażowania w sprawy firmy. 

Oznacza to, że jest możliwość uczenia się, rozwoju i szkolenia w celu doskona-

lenia pracy pracowników, zespołów i całej organizacji w obszarze realizowanej 

strategii rozwoju przedsiębiorstwa. Dodatkowym argumentem jest nabywanie 

i wykorzystywanie nowych umiejętności, wiedzy oraz niewykorzystanych do-

tychczas pomysłów do doskonalenia funkcjonowania przedsiębiorstwa i popra-

wy jego pozycji konkurencyjnej na rynku. Wymiernym efektem tych działań 

powinno być zapewnienie organizacji pracowników obdarzonych takimi ce-

chami, jakich ta organizacja potrzebuje by osiągnąć swoje cele. Ponadto istot-

nym elementem jest aktywne wsparcie przedsiębiorstwa w uzyskaniu i utrzy-

maniu przewagi konkurencyjnej przez identyfikację, rozwój i wsparcie kluczo-

wych kompetencji pracowniczych. Wskazuje się, że cele te zostaną osiągnięte, 

jeżeli przedsiębiorstwo będzie miało charakter organizacji uczącej się i będzie 

oczekiwało, by każdy z pracowników miał wiedzę, umiejętności i kompetencje 

                                                           
5  A. Pocztowski, dz. cyt. s. 26. 
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niezbędne do właściwego wykonywania swoich bieżących i przyszłych zadań, 

a organizacja pracy zapewni maksymalne wykorzystanie ich potencjału
6
.  

3. Istota szkoleń pracowników 

Współczesne firmy planują rozwój pracowników na podstawie strategi or-

ganizacji i jej długofalowych potrzeb. Najbardziej popularną formą podnoszenia 

kwalifikacji są szkolenia. Ich głównym celem jest przekazanie fachowej wiedzy 

teoretycznej i praktycznej oraz rozwój umiejętności miękkich. W ostatnich la-

tach, w kontekście trudnej sytuacji w gospodarce, firmy wprowadzają nowe 

sposoby organizacji szkoleń. Należą do nich wszelkie formy ze wsparciem ze 

środków unijnych oraz szkolenia prowadzone przez pracowników firmy. Do-

świadczenia przedsiębiorców wskazują, że wsparcie działań rozwoju pracowni-

ków na modelu kompetencji i wspólnych wartościach oraz jasnych zasadach 

i kryteriach stanowi nieodzowny element prowadzonej współcześnie polityki 

personalnej.  

Każda organizacja, chcąc zapewnić dynamiczny rozwój, powinna rozpo-

znać bieżące i strategiczne potrzeby swoich pracowników. Tylko dobrze przy-

gotowane plany szkoleniowe gwarantują odpowiednią efektywność i realizację 

przewidzianych celów. 

Badanie potrzeb szkoleniowych jest ważne z punktu widzenia rozwoju 

każdego pracownika oraz przede wszystkim z punktu widzenia przedsiębior-

stwa. Wiedza i umiejętności zdobyte podczas szkolenia zapewniają dynamiczny 

rozwój całej organizacji. Analiza potrzeb szkoleniowych pozwala na dokładne 

dostosowanie tematyki szkoleń do zindywidualizowanych potrzeb pracowni-

ków, a tym samym zapewnia lepsze efekty wykorzystania zdobytej na szkoleniu 

wiedzy w organizacji. By jednak uzyskać pełen obraz kapitału ludzkiego w or-

ganizacji, a także by ocenić właściwie jego potencjał, niezbędne jest jego odnie-

sienie również do aspektów powiązań między ludźmi, związków przedsiębior-

stwa z otoczeniem, wyników ekonomicznych, a także zwrócenie uwagi na 

                                                           
6  H. Czubasiewicz, Zarządzanie zasobami ludzkimi, Wyd. Akademickie, Warszawa 2001, 

s. 101. 
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wskaźniki odnoszące się do inwestowania w organizacyjną infrastrukturę i/lub 

jej wykorzystania
7
. 

By szkolenia przyniosły spodziewane efekty istotne jest zaangażowanie 

pięciu podmiotów, tak zwanego kwintetu szkoleniowego: wyższej kadry kie-

rowniczej (przygotowuje strategię organizacji, strategię szkoleniową i budżet 

przedsięwzięcia), kierownika liniowego (rozpoznaje potrzeby szkoleniowe 

w podległej komórce i uczestniczy w ocenie efektów szkolenia), kierownika 

ds. szkoleń (weryfikuje potrzeby szkoleniowe, dokonuje wyboru instytucji lub 

osób mających przeprowadzić szkolenie oraz czuwa nad całością szkolenia), 

trenera (przygotowuje program szkolenia i je przeprowadza) i pracowników 

poddanych szkoleniu (uczestnictwo w szkoleniu, zgłaszanie potrzeb rozwojo-

wych oraz ocena efektów szkolenia)
8
.  

4. Ocena możliwości kształtowania rozwoju zawodowego na przykładzie 

pracowników Goleniowskiego Parku Przemysłowego 

Na potrzeby niniejszych badań skonstruowano kwestionariusze składające 

się z pytań zamkniętych. W próbie badawczej projektu uczestniczyło 125 osób 

– pracowników administracyjnych średnich i dużych firm
9
 funkcjonujących na 

terenie Goleniowskiego Parku Przemysłowego. Badanie zostało przeprowadzo-

ne od października 2013 do czerwca 2014 roku.  

Na terenie Goleniowskiego Parku Przemysłowego (GPP) funkcjonuje po-

nad 40 firm, o dużym zróżnicowaniu produkcji i wielkości zatrudnienia. Na te-

renie GPP zatrudnionych jest 2600 osób, przy czym ta liczba stale rośnie, gdyż 

nowe firmy decydują się na inwestycje
10

. Wśród firm prowadzących tam dzia-

łalność są przedsiębiorstwa z Danii, Belgii, Holandii, Niemiec, Włoch, Tajlan-

dii, Korei, USA i Polski. Zajmują się one m.in. przetwórstwem rolnym, produk-

cją żywności, obróbką skór, konfekcjonowaniem i obróbką kamieni dekoracyj-

nych, produkcją przędzy dywanowej, produkcją opakowań tekturowych, wyro-

                                                           
7  A. Budziewicz-Guźlecka, Umiejętności praktyczne menedżera XXI wieku w podmiotach 

ekonomii społecznej, w: Menedżer ekonomii społecznej, red. H. Babis, PTE, Szczecin 2013, 

s. 141. 
8  M. Juchnowicz, T. Rostowski, Podglądanie konkurencji, czyli jak korzystać z raportów 

o wynagrodzeniach, Warszawa 2002, nr 21. 
9  Badani wskazali na miejsce pracy przedsiębiorstwa zatrudniające powyżej 50 osób. 
10  Diagnoza stanu społeczno-gospodarczego powiatu goleniowskiego, Wydział Rozwoju, In-

westycji i Promocji, Goleniów 2013. 
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bów z aluminium, tapet, artykułów higienicznych, przyczep i naczep transpor-

towych, laminowanych kadłubów jachtowych oraz łopat dla siłowni wiatro-

wych, asfaltu i betonu, materiałów ściernych a także logistyką i transportem. 

Pierwsze zadane pytanie dotyczyło rozwoju zawodowego; 96% badanych 

pracowników planuje swój rozwój zawodowy, co zaprezentowano na rysunku 

1. Wynik ten należy ocenić bardzo pozytywnie, gdyż oznacza to wysoką świa-

domość konieczności ciągłej edukacji i rozwoju. 

 

Rys. 1.  Czy planuje Pan/Pani swój rozwój zawodowy? 

Źródło:  opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań wśród losowo wy-

branych pracowników firm działających na terenie GPP. 

Kolejne pytanie dotyczyło działań, jakie podejmują ankietowani, mających 

na celu ich rozwój. Okazuje się że tylko 28% uczestniczy w szkoleniach i kur-

sach, natomiast ponad 39,2% ankietowanych wskazało na edukację na uczelni 

wyższej. Wśród badanych pracowników tylko 10,4% z nich zadeklarowało brak 

jakiejkolwiek aktywności. Na rysunku 2 przedstawiono sposoby rozwoju zawo-

dowego realizowane przez ankietowanych. 

96% 

4% 

Czy planuje Pan/Pani swój rozwój zawodowy? 

tak 

nie 
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Rys. 2.  Co robi Pan/Pani aby rozwijać się zawodowo? 

Źródło:  opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań wśród losowo wy-

branych pracowników firm działających na terenie GPP. 

Następne pytanie dotyczyło motywacji do podnoszenia kwalifikacji zawo-

dowych. Z odpowiedzi wynika, że głównym motywatorem podnoszącym kwali-

fikacje są pieniądze (40% ankietowanych udzieliło takiej odpowiedzi), nato-

miast dopiero w dalszej kolejności praca (21,6%) oraz podobnie – rodzina 

(20%) i kariera (18,40%). Na rysunku 3 przedstawiono motywatory do podno-

szenia kwalifikacji zawodowych. 

28,00% 

39,20% 

14,40% 

8,00% 

10,40% 

Jakiego rodzaju działania podejmuje  Pan/Pani aby rozwijać się 
zawodowo? 

uczestniczę w szkolenia, kursach 

studiuję 

czytam książki i prasę branżową 

czytam poradniki o rozwoju 
zawodowym 

nie podejmuję  działań w tym 
obszarze 
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Rys. 3. Co motywuje Państwa do podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych? 

Źródło:  opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań wśród losowo wy-

branych pracowników firm działających na terenie GPP. 

Pozytywnie należy się odnieść do kwestii dotyczącej postawy pracodaw-

ców. Okazuje się, że ponad połowa ankietowanych (55,20%) wskazuje, że pra-

codawca zachęca do udziału w szkoleniach, co przedstawiono na rysunku 4. 

40,00% 

21,60% 

18,40% 

20,00% 

Co motywuje Państwa do podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych? 

pieniądze 

praca 
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Rys. 4. Czy Państwa pracodawca zachęca Was do brania udziału w szkoleniach? 

Źródło:  opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań wśród losowo wy-

branych pracowników firm działających na terenie GPP. 

Kolejną kwestią jest system nagradzania za wysiłek włożony w rozwój 

zawodowy. Strukturę odpowiedzi przedstawiono na rysunku 5. Według 41,60% 

ankietowanych wysiłek ten jest odpowiednio nagradzany. Jest to na pewno 

działanie motywujące zarówno pracowników inwestujących w rozwój zawodo-

wy, jak i tych którzy dopiero tego rodzaju działania planują. Ponad połowa ba-

danych nie została natomiast doceniona w tej kwestii. 

55,20% 

44,80% 

Czy Państwa pracodawca zachęca Was do brania udziału w szkoleniach?   

tak 

nie 
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Rys. 5. Czy w miejscu pracy wysiłek włożony w rozwój zawodowy jest odpowiednio 

nagradzany? 

Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań wśród losowo wy-

branych pracowników firm działających na terenie GPP. 

Badani wskazali także na częstotliwość szkoleń, okazuje się, że najczęściej 

korzystają z jedenego do trzech szkoleń. W ciągu ostatniego roku 80,80% bada-

nych brało udział w minimum trzech szkoleniach. Poniżej, na rysunku 6 zapre-

zentowano częstotliwość udziału w szkoleniach.  

41,60% 

58,40% 

Czy w miejscu pracy wysiłek włożony w rozwój zawodowy jest 
odpowiednio nagradzany? 

tak 

nie 
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Rys. 6.  W ilu szkoleniach brał Pan/Pani udział w ciągu ostatniego roku? 

Źródło:  opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań wśród losowo wy-

branych pracowników firm działających na terenie GPP. 

Jeżeli chodzi o kwestie finansowania, to okazuje się że w wypadku 64% 

badanych udział w szkoleniu był finansowany przez pracodawcę, co zaprezen-

towano na rysunku 7.  

79,31% 

20,69% 

W ilu szkoleniach brał Pan/Pani udział w ciągu ostatniego roku?  

od 1 do 3 

od 4 do 7 
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Rys. 7. Czy szkolenie, w którym brali Państwo udział było finansowane przez praco-

dawcę? 

Źródło:  opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań wśród losowo wy-

branych pracowników firm działających na terenie Goleniowskiego Parku 

Przemysłowego. 

Podsumowanie 

Kapitał ludzki staje się w dzisiejszym świecie coraz cenniejszą wartością. 

Rozwój firmy jako inteligentnej organizacji uczącej się realizuje się poprzez: 

ciągłą naukę, zwiększanie potencjału pracowników, zarządzanie ich wiedzą, 

dbanie o ich ciągły rozwój i wdrażanie kultury samokształcenia oraz umiejętne 

gospodarowanie kapitałem ludzkim i organizacyjnym.  

Należy podkreślić, że szkolenie pracowników jest działaniem ukierunko-

wanym na podnoszenie poziomu ich kompetencji. Tak więc wszelkie działania 

rozwojowe powinny być opracowane na podstawie porównania profilu kompe-

tencji pracowników z profilem pożądanym (obecnie i w przyszłości). Różnica 

pomiędzy tymi profilami jest określana jako luka kompetencyjna. Konieczne 

jest wskazanie na metody rozwoju pracowników, które można ogólnie podzielić 

na indywidualne i grupowe. Do indywidualnych można zaliczyć specjalistyczny 

64% 

36% 

Czy szkolenie, w którym brali Państwo udział było finansowane przez 
pracodawcę? 

tak 

nie 
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instruktaż oraz coaching, a wśród grupowych najczęściej stosowaną metodą są 

szkolenia. Przy identyfikacji potrzeb szkoleniowych najczęściej wykorzystuje 

się: obserwację na stanowisku pracy, ankietę skierowaną do pracowników i/lub 

przełożonych, wywiad, analizę zdarzeń krytycznych. Proces szkolenia powinien 

być dopasowany do możliwości i potrzeb zarówno pracownika, jak i organiza-

cji. Planując te działania należy przede wszystkim wziąć pod uwagę cel i zakres 

doskonalenia, możliwe metody rozwoju, koszty oraz czas realizacji. W wielu 

przypadkach odpowiedzialność za rozwój pracowników spoczywa na przełożo-

nych, którzy przez organizację indywidualnych lub zespołowych spotkań prze-

kazują podwładnym swoją wiedzę i doświadczenia, a także 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 wciąż różna od sytuacji zawodowej 

mężczyzn. Współczynnik aktywności zawodowej kobiet jest niższy od współ-

czynnika aktywności mężczyzn, a kobiety – najczęściej lepiej wykształcone 

i chętniej podnoszące swoje kwalifikacje są częściej zawodowo bierne. Różnice 

pomiędzy sytuacją osób różnej płci można również dostrzec analizując poziom 

bezrobocia – poziom od lat wyższy dla kobiet niż dla mężczyzn, dlatego posta-

wiono hipotezę, że kobiety aktywne zawodowo spotykają się z dyskryminacją 

w wielu sytuacjach i na różnych etapach kariery. Celem artykułu jest dlatego 

przedstawienie najważniejszych kwestii związanych z dyskryminacją staty-

styczną kobiet na polskim rynku pracy, również w aspekcie prawnym. 

Słowa kluczowe: bezrobocie, rynek pracy, dyskryminacja na rynku pracy, 

grupy de faworyzowane 

Wprowadzenie 

Według prawa polskiego płeć nie powinna być kryterium doboru pracow-

nika, mimo to kobiety nadal mają większe trudności ze znalezieniem pracy 

w Polsce niż mężczyźni. Wiąże się to z historycznymi uwarunkowaniami sto-

sunków prawnych, społecznych i ekonomicznych, odrębnością obu płci w tych 

dziedzinach, a także z odmiennością pozycji mężczyzn i kobiet na rynku pracy.  
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Zjawisko nierówności szans kobiet na rynku pracy wskazuje na znacznie 

trudniejszy dostęp kobiet niż mężczyzn do zatrudnienia, do niektórych zawo-

dów i form szkolenia, awansu czy też odpowiedniego wynagrodzenia (mimo 

identycznych umiejętności zawodowych czy poziomu wykształcenia). Celem 

artykułu jest przedstawienie najważniejszych kwestii związanych z dyskrymi-

nacją statystyczną kobiet na polskim rynku pracy, również w aspekcie praw-

nym.  

1. Kobiety na rynku pracy 

Rola kobiet na rynku pracy podlega stopniowej ewolucji we wszystkich 

krajach Unii Europejskiej. Podejmowanie przez kobiety pracy zarobkowej poza 

domem rozpoczęło się w XX wieku, wcześniej kobiety pracowały w bardzo 

ograniczonym zakresie jako służba domowa, szwaczki czy tkaczki
1
. Wejście 

kobiet na rynek pracy wpłynęło na liczbę i strukturę zatrudnionych
2
. Powszech-

                                                           
1  Z. Jacukowicz, Nowy świat pracy, w: Przyszłość pracy w XXI wieku, red. S. Borkowska, 

IPiSS, Warszawa 2004, s. 88. 
2  Na początku XX w. kobiety wchodziły na rynek pracy tylko tam, gdzie były miejsca pracy 

zwalniane przez mężczyzn lub takie, których nie chcieli wykonywać za niższe wynagrodzenie 

(np. na miejsce wykwalifikowanych mężczyzn-tkaczy zatrudniano niewykwalifikowane kobiety 

za odpowiednio niższą płacę). W Polsce kobiety jako grupa nie były równe mężczyznom, a ich 

pozycja jako jednostek zależała przede wszystkim od pochodzenia i statusu materialnego ich ro-

dzin. Jeszcze u schyłku XIX w., a nawet w pierwszych latach XX w., najemna praca zarobkowa 

kobiet z byłych rodzin ziemiańskich, względnie inteligenckich z rodowodem ziemiańskim, po-

strzegana była w tym środowisku jako wyraz degradacji społecznej. Kobiety z „wyższych sfer” 

miały efektowne i niepraktyczne wychowanie, natomiast kobiety „z ludu” nie miały wykształce-

nia, jak i jakiegokolwiek zaplecza materialnego – obie kategorie kobiet nie były więc przygoto-

wane do konkurencji z mężczyznami na rynku pracy. Podjęcie pracy było jednak dla wielu z nich 

koniecznym warunkiem przetrwania. Sytuacja przymusowa, w jakiej się znajdowały, nie pozwa-

lała im na negocjowanie warunków podejmowania pracy zarobkowej; zob. A. Żarnowska, Kie-

runki aktywności zawodowej kobiet w Polsce XX wieku (do 1939 roku), w: Kobieta i edukacja na 

Ziemiach Polskich w XIX i XX wieku, red. A. Żarnowska, A. Szwarc, Instytut Historyczny UW, 

Warszawa 1992; A. Titkow, Kobiety pod presją? Proces kształtowania się tożsamości, w: Co to 

znaczy być kobietą w Polsce, red. A. Titkow, H. Domański, IFiS PAN, Warszawa 1995, s. 22. 

Zwiększyła się tym samym podaż pracujących na rynku pracy. Stopniowo kobiety zaczęły przej-

mować niższe stanowiska kierownicze, zdominowały zawód nauczycielek szkół podstawowych i 

średnich, zwiększył się ich udział w zawodach robotniczych, np. w przemyśle lekkim. Podczas II 

wojny światowej zmuszone były do podejmowania prac w miejscach opuszczonych przez zmobi-

lizowanych mężczyzn. W latach powojennych i później, kobiety w obozie socjalistycznym i Eu-

ropie Zachodniej pracowały niemal powszechnie: kształciły się, podwyższały swoją pozycję za-

wodową i obejmowały stanowiska specjalistów i średniego szczebla kierowniczego, zob. Z. Jacu-

kowicz, Nowy świat…, s. 88. 



 Dyskryminacja kobiet na polskim rynku pracy? 107 

 

na jest opinia o dyskryminacji zawodowej i płacowej kobiet, jednak zjawisko 

takie spotyka się ze sprzeciwem i nakazem równego traktowania, które znalazło 

wyraz w wielu aktach międzynarodowych.  

Przede wszystkim trudność stanowi podjęcie pracy w poszczególnych za-

wodach i sektorach gospodarki. Kobiety z dyskryminacją spotykają się m.in. na 

poziomie rekrutacji, dostępu do awansów, możliwości dokształcania i wynagro-

dzenia za pracę. Muszą borykać się w większości z problemami łączenia obo-

wiązków zawodowych i rodzinnych. Te wracające na rynek pracy po przebytym 

urlopie macierzyńskim często obarczone są problemem dezaktualizacji swoich 

kwalifikacji, wiedzy i umiejętności.  

W Polsce ogromną przeszkodą jest wciąż stereotypowe społeczne myśle-

nie ograniczające rolę kobiety wyłącznie do roli matki i żony, bez życia zawo-

dowego. W słowiańskiej świadomości kobieta nadal postrzegana jest jako ta, 

która nie musi pracować zawodowo, ponieważ ma alternatywne źródło utrzy-

mania, czyli męża, ma inne predyspozycje niż mężczyzna i dlatego powinna 

wykonywać „kobiece” prace. Prowadzenie domu i opieka nad dziećmi mają być 

dla niej najważniejsze. Bycie przysłowiową „matką Polką” powinno przynosić 

satysfakcję życiową i zadowolenie. Kobiety mają też opinię gorszych szefów, 

a mężczyźni często nie chcą pracować pod ich kierownictwem. Mimo powyż-

szych sugestii, obraz współczesnej kobiety ulega stopniowym zmianom. Kobie-

ta XXI wieku coraz częściej utożsamiana jest z osobą silną, wykształconą i sa-

modzielną, a do tego niejednokrotnie zdolniejszą od mężczyzny. Wzrasta po-

tencjał wartości kobiet na rynku pracy, ale wykorzystanie tego potencjału jest 

wciąż niepełne. Kobiety coraz częściej chcą aktywnie uczestniczyć w życiu go-

spodarczym. Wyraźnie zmienia się ich rola na rynku pracy a zmiany zachodzą-

ce w wykonywaniu obowiązków rodzinnych i w formach zatrudnienia umożli-

wiają kobietom podejmowanie pracy w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu 

pracy i zaangażowaniu
3
.  

Konkludując, pogląd, że kobiety na rynku pracy są mniej aktywne niż 

mężczyźni powoli się dezaktualizuje. Tradycyjne role pełnione przez kobiety 

w rodzinie uniemożliwiały im podejmowanie pracy zarobkowej w takim wy-

miarze czasu pracy i zaangażowaniu jak mężczyznom. Jak już wspomniano, 

                                                           
3  G. Węgrzyn, Kobiety na europejskim rynku pracy, w: Bezrobocie we współczesnych gospo-

darkach rynkowych, red. D. Kopycińska, Katedra Mikroekonomii Uniwersytetu Szczecińskiego, 

Szczecin 2006, s. 129. 
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kobiety coraz częściej łączą pracę zawodową z obowiązkami rodzinnymi, zaś 

stosunek mężczyzn do obowiązków domowych również ulega zmianie
4
. 

2. Dyskryminacja kobiet 

W polskim prawie obowiązuje ogólnie przyjęta zasada, wedle której, za 

każdą pracę przysługuje płaca niezależna od religii, rasy oraz płci. Płaca równo-

ściowa mężczyzn i kobiet jest prawnie wymagana w krajach Unii Europejskiej, 

w tym także i w Polsce
5
. Poza przypadkami, kiedy pracownicy podpisują jedna-

kowe kontrakty, trudno jest tę zasadę wcielić w życie. By pracodawcy respek-

towali zasadę równościowej płacy (nie omijając jej przez drobne zmiany 

w opisie pracy podczas zawierania umowy o pracę), definicja prawnie przyjęta 

powinna zostać poszerzona o zapis dotyczący równości płac za wykonywaną 

pracę o równej wartości. Szacowanie wartości wykonywanej pracy jest jednak 

niezmiernie trudne. Pomimo propagowania równych płac oraz wprowadzeniu 

zmian do prawodawstwa w wielu krajach, w tym również w Polsce, kobiety za-

rabiają najczęściej mniej niż mężczyźni
6
. 

Dyskryminacja statystyczna to zjawisko polegające na wykorzystaniu cha-

rakterystyk typowych dla danej grupy w ocenie przydatności konkretnej osoby 

do konkretnej pracy, pomijając przy tym jej cechy indywidualne
7
. Do zjawiska 

takiego dochodzi w sytuacji, w której pracodawcy nie dysponują informacją do-

skonałą, odnoszącą się do efektywnego wykorzystania potencjalnych kandyda-

                                                           
4  Zmiany zachodzące w wykonywaniu obowiązków rodzinnych i formach zatrudnienia 

umożliwiają kobietom podejmowanie pracy w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu pracy, ale 

istnieje też duża grupa kobiet samotnych, jedynych żywicielek rodzin lub mających mężów o ni-

skich dochodach, dla których umowa o pracę na czas nieokreślony jest jednym z głównych celów 

aktywności zawodowej. 
5  Co druga kobieta czuje się dyskryminowana na polskim rynku pracy – dotyczy to przede 

wszystkim kobiet 45+ i pracujących ma umowę-zlecenie lub na czas określony (badanie Millward 

Brown na zlecenie Work Service); Wpływ na postrzeganie roli kobiety na rynku pracy ma także 

poziom wykształcenia – osoby o niskim poziomie wykształcenia częściej twierdziły, że zjawisko 

dyskryminacji kobiet rzeczywiście istnieje. Częściej o dyskryminacji kobiet na rynku pracy były 

przekonane też osoby o niskich dochodach i niestabilnym zatrudnieniu (umowa-zlecenie, praca 

w niepełnym wymiarze godzin). Dopiero na co dziesiątym stanowisku kierowniczym zasiada ko-

bieta i kobiety w Polsce zarabiają średnio aż o 20% mniej niż mężczyźni; Połowa kobiet czuje się 

dyskryminowana na rynku pracy, http://wyborcza.biz/biznes/1,100896,15578898,Polowa_kobiet_ 

czuje_sie_dyskryminowana_na_rynku_pracy (30.06.2014). 
6  J. Black, Słownik Ekonomii, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2008, s. 411. 
7  I.E. Kotowska, M. Podogrodzka, Dyskryminacja kobiet na rynku pracy, „Kobieta i Biznes” 

1994, nr 2–3, s. 29–35. 
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tów do pracy. Teoria tej dyskryminacji popularna była w latach siedemdziesią-

tych XX wieku, rozwijali ją w publikacjach swoich prac naukowych, m.in. 

M. Reich, R. Edwards, D. Gordon
8
 oraz L. Thurow

9
. Pracodawcy zakładali z 

góry, że kobiety są mniej efektywne podczas wykonywania swojej pracy niż 

mężczyźni. Założenie to zostało przyjęte na podstawie analizy przeciętnej pro-

duktywności grupy, która w dużej mierze często odstawała od rzeczywistości
10

. 

Statystyczna teoria dyskryminacji jest wynikiem osobistych uprzedzeń. 

W wielu wypadkach pojawia się również, gdy brakuje takich podstaw (teoria 

dyskryminacji kobiet na niedoskonałych rynkach pracy). Drugi przypadek, któ-

ry określa to zjawisko jest wynikiem dążenia do minimalizacji kosztów 

i maksymalizacji zysków, a także reguł organizacji pracy w przedsiębiorstwie
11

. 

Wynikiem takiego zachowania może być brak środków pieniężnych na wdroże-

nie odpowiednich testów kwalifikacyjnych, które służą weryfikacji kandydatów 

do pracy przed jej podjęciem. Zamiast prowadzenia rozbudowanych badań 

i męczących rozmów z potencjalnymi kandydatami, pracownicy ograniczają się 

do zidentyfikowania przeciętnych wyników danej grupy społecznej i przyjmują 

to jako faktycznie funkcjonujący schemat
12

. 

Przedsiębiorcy najczęściej nie zdają sobie sprawy z faktycznych przyczyn, 

które leżą po stronie konkretnych pracowników i ich indywidualnej efektywno-

ści na danym stanowisku pracy. Jedyną taką informacją dostępną dla nich 

w trakcie rekrutacji do pracy, są dane, które w mniejszym lub większym stopniu 

zaświadczają o potencjalnej efektywności. Można do nich zaliczyć informacje, 

takie jak staż pracy, wiek, wykształcenie oraz zdobyte do tej pory doświadcze-

nie w pracy. Czynniki te nie są wskaźnikami realnej efektywności, którą praco-

dawcy chcą wykorzystać w danym przedsiębiorstwie. W trakcie zatrudniania 

konkretnej, wybranej przez siebie osoby, decyzję swoją podpierają wybranymi 

wcześniej kryteriami oraz subiektywną oceną. Subiektywny element oceny kon-

                                                           
8  D. Gordon, R. Edwards, M. Reich, Segmented Work, Divided Workers, Cambridge Univer-

sity Press, New York 1982. 
9  L.C. Thurow, Generating Inequality, The Macmillan Press L.T.D., Londyn 1976. 
10  I. Reszke, Problem nierówności płci w teoriach kapitalistycznego rynku pracy, „Studia So-

cjologiczne” 1986, nr 1, s. 144–145. 
11  I. Reszke, Nierówności płci w teoriach. Teoretyczne wyjaśnienia nierówności płci 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 zagrożenia, red. A. Manikowski, 

A. Psyk, Wyd. Naukowe Wydziału Zarządzania UW, Warszawa 2004, s. 1. 
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sekwencji może prowadzić do efektu dyskryminacji, pomijając fakt, że nie musi 

być podparty uprzedzeniami osobistymi
13

.  

Zjawisko statystycznej dyskryminacji występuje w największym stopniu 

podczas rekrutacji osób na dane stanowisko pracy, przy dużej liczbie chętnych. 

Warto również zwrócić uwagę na to, że zjawisko to może przyczynić się nie 

tylko do podjęcia decyzji dotyczącej zatrudnienia lub nie, ale także do wysoko-

ści otrzymywanego wynagrodzenia
14

 oraz długości okresu próbnego. Moment, 

w którym zostaje dokonana pierwsza ocena pracownika, ma często istotny 

wpływ na wysokość zarobków oraz szybkość awansu. Kobiety, które już zosta-

ły ocenione, przy pierwszym spotkaniu mają duże trudności, by przełamać ba-

rierę wysokości otrzymywanego wynagrodzenia, które w większości wypadków 

ma charakter uznaniowy. W przypadku, gdy zmieni się pracodawca, który nie 

będzie stosował statystycznej dyskryminacji, to faktyczna produktywność wy-

konywanej przez kobiety pracy nie jest oceniana ponownie, pomimo wielu lat 

zatrudnienia
15

.  

Wspomniana wcześniej definicja, odgrywa również główną rolę w podej-

mowaniu przez przedsiębiorcę decyzji dotyczących rozwoju kapitału ludzkiego, 

o czym wspomina w swojej pracy L. Thurow
16

. Przykładem takiego zjawiska 

jest sytuacja, gdy przedsiębiorca niechętnie zatrudnia kobiety w firmach, które 

stawiają na inwestowanie w szkolenia zawodowe. Niwelowanie takich szans 

zawodowych powoduje, że kobiety wybierają głównie zawody, które nie wy-

magają większych umiejętności i odpowiedzialności, a także poświęcają swój 

czas domowi i dzieciom. Statystyczna dyskryminacja, która jest stosowana 

przez przedsiębiorców, prowadzi do samospełniającej się przepowiedni, która 

ukierunkowana jest na wzmocnienie istniejących stereotypów
17

. 

Problematyka tematu, kto i ile czasu poświęca obowiązkom w gospodar-

stwie domowym, a także zagadnienia dotyczące dyskryminacji w wykonywaniu 

prac domowych były poddawane już w latach 60. XX wieku wnikliwym anali-

                                                           
13  Tamże, s. 2. 
14  W Polsce mówi się o rozziewie w płacach ze względu na płeć lub o luce płacowej. 
15  B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja statystyczna kobiet…, s. 2. 
16  I. Reszke, Nierówności płci w teoriach…, s. 84–85, 106–107; Zdaniem Thurowa dyskrymi-

nacja kobiet na rynku pracy nie prowadzi do wzrostu przywilejów konsumpcji mężczyzn, gdyż 

niskie zarobki żon, obniżają standard życiowy rodzin. Dyskryminacja kobiet ma natomiast cha-

rakter statystyczny, gdyż płeć żeńska stanowi dla pracodawców wskaźnik mniejszej przydatności 

do lepiej opłaconych stanowisk pracy; L.C. Thurow, Generating Inequality… 
17  B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja statystyczna kobiet…, s. 2. 
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zom przez ekonomistów. G. Becker
18

 otrzymał Nagrodę Nobla za podjęcie pró-

by włączenia zagadnienia wykonywanej pracy w gospodarstwie domowym do 

ekonomicznych teorii. Dało to początek nowej ekonomii gospodarstwa domo-

wego
19

. Becker poddał analizie podział obowiązków kobiet i mężczyzn (o takim 

samym poziomie inteligencji i wykształcenia), zarówno w sferze domowej, jak 

i zawodowej. Wskazał na pracę jako na czynnik, który w dużej mierze jest 

przyczyną powstawania nierównomiernego podziału pracy. Wyszedł z założe-

nia, że kobiety sprawdzają się wyjątkowo dobrze w wykonywaniu prac w go-

spodarstwie domowym, z kolei są gorzej opłacane na rynku pracy. W większo-

ści przypadków, dużo wyższe wynagrodzenie otrzymują mężczyźni, co w kon-

sekwencji jest optymalnym działaniem dla gospodarstwa domowego. Rozważa-

nia Beckera można podsumować stwierdzeniem: dom dla kobiet, a praca zawo-

dowa dla mężczyzn. Ta segmentacja pracy w głównej mierze oparta była na 

kalkulacji potencjalnych zysków i strat. W polskiej rzeczywistości małżonko-

wie w gospodarstwach domowych są zmuszeni do podejmowania decyzji, które 

z nich (kobieta czy mężczyzna) weźmie urlop macierzyński i wychowawczy. 

W większości przypadków jest to osoba, która zarabia mniej. Według G. Becke-

ra, taki kalkulacyjny argument pozwala wyjaśnić zjawisko nierównowagi 

w czasie, jaką mężczyźni i kobiety poświęcają na różnego rodzaju prace. W la-

tach 90. XX wieku spotkało się to z krytyką feministycznych ekonomistek, któ-

re zwróciły szczególną uwagę na fakt, że w długookresowej perspektywie roz-

wiązanie to nie jest opłacalne
20

. Swoje stanowisko argumentowały tym, że gdy 

kobiety pozostają przez dłuższy okres poza rynkiem pracy, to ich kompetencje 

zawodowe słabną, wykształcenie się marnuje, płace spadają, a staż pracy ulega 

skróceniu
21

.  

Nierówności na rynku pracy były też tematem rozważań E. Phelpsa
22

 

(1972) i K. Arrow
23

 (1973), którzy przedstawili dwa różne źródła nierówności 

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

1957. 
19  S. Gustafsson, Neoklasyczna ekonomia feministyczna: garść przykładów, w: Ekonomia 

i płeć. Pozycja zawodowa kobiet w Unii Europejskiej, red. A.G. Dijkstra, J. Plantega, Gdańskie 

Wyd. Psychologiczne, Gdańsk 2003, s. 47. 
20  Tamże, s. 49–50. 
21  M. Borowska, M. Branka, Równość szans kobiet i mężczyzn a rynek pracy. Poradnik dla 

Instytucji Rynku Pracy, projekt współfinansowany ze środków Unii Europejskiej w ramach Euro-

pejskiego Funduszu Społecznego, Centrum Rozwoju Zasobów 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 zauważył, że źródła nierówności na rynku 

pracy są związane z różnicami pomiędzy grupami pracowników, w połączeniu 

z niedoskonałą informacją pracodawców o wydajności poszczególnych pra-

cowników. Przykładowo pracodawcy zakładają, że młode pracownice są mniej 

przywiązane do swojej pracy i rynku pracy niż mężczyźni, być może z powodu 

większej skłonności do angażowania się w wychowanie dziecka. W związku 

z tym pracodawcy będą niechętnie inwestować w kapitał ludzki kobiet, nawet 

jeśli kobiety są zatrudnione w przedsiębiorstwie na równych stanowiskach jak 

mężczyźni. Niezdolność pracodawców do obserwacji prawdziwego przywiąza-

nia jednostki na rynku pracy wymusza na nich poleganie na innej grupie pra-

cowników – na mężczyznach najczęściej. To sprawia, że kobietom trudniej jest 

osiągnąć wyższe stanowiska na rynku pracy
24

. 

Arrow
25

 wskazuje nierówne traktowanie jako wynik zniekształceń mniej-

szej wariancji w poziomie produktywności w grupie większościowej. G. Aker-

lof
26

 (1997) także zauważył, że nierówne traktowanie jest wynikiem zniekształ-

ceń poznawczych i wiąże się z przekonaniem, że z osobami podobnymi pod 

względem społeczno-kulturowym będzie się łatwiej współpracować i lepiej 

wpasują się one w kulturę organizacyjną firmy (ekonomiczna teoria dystansu 

społecznego). 

Sytuacja zarówno kobiet, jak i mężczyzn na rynku pracy odzwierciedla 

najczęściej genderowy podział ról: kobiety – panie domu, pilnujące domowego 

ogniska i mężczyźni – główni żywiciele rodziny. Taka segregacja ze względu 

na podział ról ma wiele negatywnych konsekwencji. Przyczynia się do osłabia-

nia szansy na podjęcie pracy przez kobiety, do zatrudniania kobiet na (tylko 

i wyłącznie) stanowiskach związanych w bliskim stopniu z wykonywanymi 

wcześniej pracami domowymi oraz jest czynnikiem, który często decyduje 

o tym, że to właśnie kobiety są zwalniane w pierwszej kolejności. Należy przy-

jąć, że ten problem dotyczy kobiet o niskim wykształceniu. 

                                                                                                                                              
23  K.J. Arrow, The Theory of Discrimination, w: Discrimination in Labor Markets, red. 

O. Ashenfelter, A. Rees, Princeton University Press, Princeton 1973, s. 3–33. 
24  H. 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, „Journal of Econom-

ic Perspectives” 1998, t. 12, nr 2, s. 91–100. 
26  G.A. Akerlof, Social Distance and Social Decisions, „Econometrica” 1997, t. 65, nr 5, 

s. 1005–1027. 
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Według Organizacji Współpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD)
27

 kon-

trakt społeczny płci
28

 jest barierą, która przyczynia się do spowolnienia gospo-

darczego. Przyczynia się do zaniku uczestnictwa kobiet na rynku pracy, stanowi 

dla kobiet zagrożenie ubóstwem oraz ograniczonym zabezpieczeniem społecz-

nym, a także nie daje im szans na rozwój zawodowy. Argumenty te są uzasad-

nieniem dla polityki rozwoju Unii Europejskiej, która w głównej mierze kładzie 

nacisk na poparcie rozwoju kobiet – grupy docelowej o wysokim potencjale. 

Państwa Unii Europejskiej w celach strategicznych określają jasno podejście 

społeczeństwa do sprawy „do czego kobiety się nadają, a do czego mężczyźni” 

i wskazują, że właśnie to zjawisko jest przyczyną barier rozwoju Wspólnoty Eu-

ropejskiej (ze względów społecznych i ekonomicznych)
29

. 

  

                                                           
27  Shaping Structural Change: The Role of Women, w: Women and Structural Change: New 

Perspectives, OECD, Paris 1994. 
28  Społeczny kontrakt płci opisuje podział pracy między kobietami i mężczyznami, który 

funkcjonuje w danej kulturze, co skutkuje obciążeniem kobiet większością prac wykonywanych 

na rzecz gospodarstwa domowego oraz dzieci i innych osób zależnych, a także obciążeniem męż-

czyzn pracą zawodową. Można traktować go jako jawne i ukryte zasady określające relacje mię-

dzy płciami, przypisując kobietom i mężczyznom inne obowiązki, powinności, inny zakres pracy. 

Kontrakt płci niesie dla kobiet i mężczyzn zupełnie inne skutki – nakłada na kobiety oczekiwania 

dotyczące dbania o dom i dzieci a ich funkcjonowanie na rynku pracy jest drugorzędne i trakto-

wane jako ekonomiczna konieczność. Na mężczyznach spoczywa z kolei przymus dbania o sta-

bilność finansową rodziny oraz społeczne zobowiązanie do funkcjonowania na rynku pracy, nie-

ograniczania swojej aktywności do obowiązków domowych, co tym samym uniemożliwia budo-

wanie więzi emocjonalnych z innymi członkami/członkiniami rodziny. Podobny podział obo-

wiązków związanych z domem funkcjonuje również w rodzinach i związkach, w których obie 

osoby pracują zawodowo (a także w sytuacjach, kiedy mężczyzna jest osobą bezrobotną – nadal 

większość obowiązków domowych wykonuje kobieta). 
29 Niezależność ekonomiczna (równa) uwarunkowana jest dostępnością do rynku pracy. 

Stwierdzić można, że sytuacja kobiet w UE w latach 2000–2009 znacznie się poprawiła, 

a wskaźnik zatrudnienia kobiet w Europie w 2010 r. wynosił 62,5% i na 12,5 mln nowych miejsc 

pracy 9,8 mln przypadało kobietom. UE chce w 2020 r. osiągnąć wskaźnik zatrudnienia kobiet 

i mężczyzn na poziomie 75%, należy jednak jeszcze więcej uwagi poświęcić kobietom a nacisk 

szczególnie położyć na zatrudnienie kobiet starszych czy samotnych matek, kobiet niepełno-

sprawnych i migrantek oraz kobiet należących do mniejszości etnicznych. Podkreślić trzeba tak-

że, że w ostatnich latach wiele państw europejskich wprowadziło system ułatwiający godzenie 

życia zawodowego z prywatnym, dlatego skutki są zauważalne, lecz nadal na kobiety przypada 

znacznie więcej zajęć związanych z funkcjonowaniem rodziny; Komisja Europejska, Strategia na 

rzecz równości kobiet i mężczyzn na lata 2010–2015, Komunikat Komisji do Parlamentu Europej-

skiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Społecznego i Komitetu Regionów, Brukse-

la 2010; Nowa Strategia na rzecz równości kobiet i mężczyzn na lata 2010–2015, InGaFor dla 

Ministerstwa Rozwoju Regionalnego. 
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3. Dyskryminacja? 

Myślenie w sposób stereotypowy o kobietach, jako o elemencie niepasują-

cym w sferze zatrudnienia jest przyczyną zjawiska, w którym to kobiety są dys-

kryminowane ze względu na płeć. W mniejszym stopniu dyskryminacji do-

świadczają również mężczyźni, jednak skala tego zjawiska jest znacznie mniej-

sza. Program Operacyjny Kapitał Ludzki na lata 2007–2013 wskazywał, że to 

właśnie kobiety są w szczególnym położeniu na rynku pracy
30

. W dokumencie 

zalecano, by instytucje rynku pracy aktywnie reagowały na występujące nie-

równości w sferze płci. Należy tu wymienić zjawiska takie jak: 

1. Zawodowa segregacja – polegająca na skupieniu się zarówno męż-

czyzn, jak i kobiet na różnych obszarach rynku pracy w różnych bran-

żach, które proponują nierówną liczbę zawodów, ograniczoną liczbę 

awansów oraz nierównomierne wynagrodzenie; element ten na rynku 

pracy występuje w dwóch wymiarach: pionowym (wertykalnym) oraz 

poziomym (horyzontalnym). 

2. Pozioma segregacja – polega na wywyższeniu mężczyzn i kobiet 

w wybranych branżach i zawodach; przykładem tego stanu rzeczy jest 

np. to, że kobiety pracują w ochronie zdrowia, a mężczyźni w budow-

nictwie. Segregacja pozioma jest zjawiskiem niestereotypowym, wyni-

ka tylko i wyłącznie z założenia stereotypowego wskazującego, iż za-

równo kobiety, jak i mężczyźni mają naturalne przesądzające cechy, 

które sprawdzają się w wybranej pracy. Feminizacja zawodowa okre-

śla dominację kobiet w konkretnym segmencie rynku, np. usługi opie-

kuńcze. Polska charakteryzuje się zjawiskiem, w którym najbardziej 

sfeminizowanymi sektorami w zatrudnieniu są edukacja i opieka spo-

łeczna, natomiast zdominowanym przez mężczyzn sektorem jest bran-

ża budownictwa. Zawody wykonywane przez kobiety są o wiele mniej 

płatne i są niżej cenione od zawodów wykonywanych przez mężczyzn. 

Gdy mężczyzna awansuje w branży przeznaczonej w dużej mierze dla 

kobiet określa się mianem „szklanych ruchomych schodów”. W Polsce 

zjawisko to jest bardzo dobrze znane i uwidacznia się w sektorze edu-

kacyjnym; stanowisko dyrektorów szkół czy kuratorów oświaty męż-

                                                           
30  Program Operacyjny Kapitał Ludzki, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 

2007, s. 12. 



 Dyskryminacja kobiet na polskim rynku pracy? 115 

 

czyźni zajmują nieproporcjonalnie do skali zatrudnienia, to znaczy na 

poziomie mniejszym niż 60%
31

. W sytuacji, gdy 83,7% nauczycieli 

w szkołach podstawowych, 74,4% w gimnazjach i 66,3% w szkołach 

średnich stanowią nauczycielki
32

, 43,1% wykładowców na uniwersyte-

tach to również kobiety oraz 24,5% profesorów akademickich
33

. Zja-

wisko „szklanych ruchomych schodów” oparte jest na stereotypowym 

przekonaniu, że to właśnie mężczyzna łatwiej podejmuje decyzję, 

a stanowisko o tak wysokiej randze jest dla niego bardziej odpowied-

nie niż dla kobiety; mechanizmy te jednak nie działają na odwrót, czyli 

w wypadku kobiet, które pracują w zawodach zdominowanych przez 

mężczyzn
34

. 

3. Pionowa segregacja – w głównej mierze polega na próbie zdefiniowa-

nia hierarchii zatrudnienia przy udziale kobiet i mężczyzn. To właśnie 

mężczyźni zajmują w większości wypadków stanowiska kierownicze 

a kobiety – stanowiska pomocnicze o niższym prestiżu, mimo że ko-

biety w Polsce średnio są lepiej wykształcone od mężczyzn i mocniej 

zmotywowane do uczenia się przez całe życie. W roku akademickim 

2012/2013 kobiety stanowiły 58,7% ogółu osób na studiach, 65,3% – 

kończących studia (2011/2012), 70,5% osób studiujących na podyplo-

mowych studiach, 54,4% na studiach doktoranckich stacjonarnych, 

48,6% na niestacjonarnych
35

. „Szklanym sufitem” dlatego określa się 

bariery awansu kobiet, które są niewidoczne na stanowiskach kierow-

                                                           
31  W szkołach podstawowych 22% mężczyzn jest dyrektorami, 31% w gimnazjach, 42% 

w szkołach średnich, Komisja Europejska/EACEA/Eurydice, Key Data on Teachers and School 

Leaders in Europe (Kluczowe dane dotyczące nauczycieli i dyrektorów szkół w Europie), Raport 

Eurydice, Luksemburg 2013, Urząd Publikacji Unii Europejskiej, s. 123. 
32  Tamże, s. 90. 
33  Spośród ogółu nauczycieli akademickich szkół wyższych kobiety stanowiły 43,1% (44,3 

tys.). Na stanowiskach profesora w polskich uczelniach pracowało 5954 kobiet, co stanowiło 

24,5% ogółu zatrudnionych na tego typu stanowiskach. Większy odsetek kobiet wystąpił wśród 

osób zatrudnionych na stanowisku docenta (31,5%), adiunkta (44,7%) oraz asystenta (53,7%); 

Szkoły wyższe i ich finanse w 2012 r., GUS, Warszawa 2013, s. 43. 
34  M. Borowska, M. Branka, Równość szans kobiet i mężczyzn…, s. 35. 
35  Szkoły wyższe…, s. 32, 38, 89; dla porównania, w 2011 r., wyższe wykształcenie miało 

18,8% kobiet (14,6% mężczyzn), więcej też ukończyło inny typ szkół, oprócz zasadniczych za-

wodowych – 27,8% mężczyzn (15,9% kobiet), Wyniki Narodowego Spisu Powszechnego Ludno-

ści i Mieszkań 2011, Podstawowe informacje o sytuacji demograficzno-społecznej ludności Polski 

oraz zasobach mieszkaniowych, GUS, Warszawa 2012, s. 13. 61,9% osób z wyższym wykształce-

niem mieszkających na wsi to kobiety (38,1% mężczyzn), natomiast w miastach stanowią 58,4% 

osób z wyższym wykształceniem (41,6%), Wybory ścieżki kształcenia a sytuacja zawodowa Pola-

ków, GUS, Warszawa 2013, s. 25–26. 
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niczych w firmie, co jest niezależne od stopnia wykształcenia, do-

świadczenia oraz stażu. Praktyka wskazuje, że średnio kobiety muszą 

pracować przeciętnie 3,8 roku dłużej niż mężczyźni, by awansować na 

wyższe stanowisko
36

 lub ich kariera zawodowa zamyka się wraz 

z możliwością otrzymania awansu
37

. Kolejnym przejawem pionowej 

segregacji są „ściany szklane”. To właśnie mężczyźni dominują na sta-

nowiskach decyzyjnych, centralnych, prestiżowych oraz dających 

szanse awansu. Kobiety pracują na stanowiskach peryferyjnych 

o mniejszym prestiżu, na których uwidaczniają się stereotypowe, natu-

ralne ich cechy powołane do sprawowania opieki, troski, wspierania 

(asystentki, sekretarki). Kobiety nie mają możliwości zdobywania no-

wych kompetencji kierowniczych i zarządczych, a ich możliwości na 

awans ze stanowiska asystenckigo na centralne są bardzo małe
38

. 

Obecnie jako najtrudniejszą przeszkodę i przejaw dyskryminacji uważa się 

„szklany klif”, termin użyty przez profesorów M. Ryan i S. Haslam
39

 z Uniwer-

sytetu w Exeter w roku 2004, dotyczący sytuacji tych kobiet, które pomimo 

sukcesu w rolach tradycyjnie przypisywanych mężczyznom są narażone na 

większe ryzyko utraty pracy i bycia ocenianymi jako mniej kompetentnymi 

z racji ich płci. 

4. Plany działań na rzecz równości kobiet i mężczyzn na rynku pracy 

Zarówno Polska, jak i Unia Europejska wykazują szczególne zaintereso-

wanie w sferze równego traktowania kobiet i mężczyzn. Sześćdziesiąt lat temu 

równouprawnienie kobiet i mężczyzn bardziej wynikało z lęku dotyczącego 

nieuczciwej konkurencji niż z czynników takich jak niekorzystne warunki pracy 

dla kobiet. Państwa Wspólnoty Europejskiej były odpowiedzialne za stworzenie 

istotnych pod względem strukturalnych i instytucjonalnych warunków niezbęd-

nych do wprowadzania polityki równych szans. Pierwszymi z nich były zalece-

                                                           
36  B. Chołuj, Polityka równości płci. Polska 2007. Raport, Program Narodów Zjednoczonych 

ds. Rozwoju (UNDP), Warszawa 2007, s. 39. 
37  K. Slany, J. Struzik, K. Wojnicka, Gender w społeczeństwie polskim, Wyd. NOMOS, Kra-

ków 2010. 
38  M. Borowska, M. Branka, Równość szans kobiet i mężczyzn…, s. 35. 
39  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 działania, które określone zostały w sposób jasny 

i konkretny. W dużej mierze dotyczyły skoncentrowania większej uwagi doty-

czącej równego traktowania zarówno mężczyzn, jak i kobiet. Głównym celem 

istnienia tych zaleceń były działania podejmowane na rzecz ulepszenia i popra-

wy sytuacji kobiet na rynku pracy. Dyrektywy te przestały być stosowane jako 

wyłącznie odrębna polityka. Równościowe programy zalecały podejście do ko-

biet przy zastosowaniu ogólnej polityki rynku pracy.  

Narzędziem politycznym, które miało za zadanie wzmocnić pozycję kobiet 

było pozytywne działanie stosowane i zalecane przez kraje członkowskie. Za-

danie jakie postawiła sobie Polska oraz kraje Unii Europejskiej nie należało do 

łatwych, gdyż trudno było doprowadzić do równości szans na rynku pracy, przy 

panujących nierównościach w obszarach pracy nieodpłatnej. Nieodpłatna praca, 

taka jak opieka nad dziećmi lub domowe obowiązki, powodują sytuacje, w któ-

rych kobiety zajmują tylko i wyłącznie drugorzędną pozycję na płatnym rynku 

pracy. Zjawisko to stanowi problem, który w ostatnim czasie jest przedmiotem 

licznych debat. Uczestnictwo kobiet w obszarze całego rynku pracy wymaga 

redystrybucji zadań nieodpłatnych oraz obowiązków między mężczyznami 

a kobietami, w wyniku czego uwidacznia się zachodzący w Polsce proces 

zmian, który nie jest, oraz w najbliższej przyszłości nie będzie, prosty i łatwy do 

wdrożenia. Mężczyźni w sposób niechętny podchodzą do tego stanu rzeczy, 

także organizacje płatnej pracy nie są na to jeszcze przygotowane. Należy pod-

kreślić, że próby urealnienia zasady równości szans wśród kobiet i mężczyzn są 

w Polsce zjawiskiem, które wymaga zmodyfikowania w sposób bardziej ela-

styczny całej organizacji pracy oraz wprowadzania programów dotyczących 

godzenia życia rodzinnego z zawodowym
40

. 

Wraz z przystąpieniem Polski do Unii Europejskiej, przyjęto do realizacji 

dyrektywy oraz normy unijne. Polska zobligowana jest przestrzegać regulacji 

prawnych, które obowiązywały w Unii na rzecz równości szans (równoupraw-

nienia kobiet i mężczyzn). Środki prawne miały za zadanie stworzyć trwałe 

struktury, które zapewniały szanse równe dla mężczyzn i kobiet. Można wyróż-

nić trzy rodzaje środków, które różnią się między sobą pod względem obligato-

                                                           
40  Ekonomia i płeć. Pozycja zawodowa kobiet w Unii Europejskiej, red. A.G. Dijkstra, J. Plan-

tega, Gdańskie Wyd. Psychologiczne, Gdańsk 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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ryjności państw członkowskich i są to programy działań, zalecenia i dyrekty-

wy
41

. 

Pierwszą dyrektywą, wprowadzoną w życie jest prawo dotyczące jedna-

kowego wynagrodzenia
42

, której zadaniem jest wprowadzić zasadę równości 

płac dla mężczyzn i kobiet, a w szczególności równą płacę za wykonywaną pra-

cę o tej samej wartości. Jej główną cechą jest zakaz dyskryminacji ze względu 

na płeć przy wynagrodzeniu za pracę o tej samej wartości wykonywaną przez 

mężczyzn i kobiety. Dyrektywa ta ma jednak wiele nieścisłości, gdyż wartość 

wykonywanej pracy jest w wielu przypadkach zdeterminowana przez system 

organizacji i klasyfikacji poszczególnych prac.  

Kolejna dyrektywa
43

 wprowadza wymóg równego traktowania zarówno 

mężczyzn, jak i kobiet na rynku pracy. Gwarantuje równe traktowanie 

w możliwościach zatrudnienia, podnoszenia kwalifikacji zawodowych i uzy-

skiwania awansu. Równe traktowanie w rozumieniu tej dyrektywy to zakaz ja-

kiejkolwiek dyskryminacji, ze względu na płeć, pośrednio lub bezpośrednio od-

nosząc się do sytuacji rodzinnej (dzieci) lub stanu cywilnego. Nie można jedno-

znacznie stwierdzić, że płeć nie może być w niektórych przypadkach elemen-

tem determinującym możliwości wykonywania zawodu.  

Trzecia z kolei dyrektywa
44

 odnosi się do stopniowego wdrażania zasady 

odnośnie do równego traktowania wśród ustawowych systemów, które zabez-

pieczają społeczeństwo. W głównej mierze dotyczy to regulacji, które mają za 

zadanie ochronę w przypadku starości, wypadków przy pracy, inwalidztwa, 

choroby, bezrobocia, a także opiekę społeczną. Dyrektywa ta zakazuje w jaki-

                                                           
41  Dyrektywy wprowadzają do stosowania przez kraje unijne obowiązek wdrożenia do usta-

wodawstwa krajowego zmian, które są określone w czasie i zgodne w treści i wymowie. Progra-

my działań i zalecenia są odpowiedzialne za wprowadzenie polityki Unii Europejskiej 

w konkretnych państwach członkowskich. Do elementów, które zostały wcześniej wymienione, 

należy dodać również sieć jedenastu instytucji, a każda z nich odpowiedzialna jest za problemo-

wy obszar. Jednym z wielu środków, które mają na celu promowanie równości szans jest jedna 

z unijnych sieci na rzecz równości płci. 
42  Dyrektywa Rady Unii Europejskiej 75/117/EWG z 10.02.1975 r. w sprawie zbliżenia usta-

wodawstw Państw Członkowskich dotyczących stosowania zasady równości wynagrodzeń dla 

mężczyzn 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 Wspólnoty Europejskiej (TWE). 
43  Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5.07.2006 r. w sprawie wpro-

wadzenia w życie zasady równości szans oraz równego traktowania kobiet i mężczyzn 

w dziedzinie zatrudnienia i pracy. 
44  Dyrektywa Rady 79/7/EWG z 19.12.1978 r. dotycząca stopniowego realizowania zasady 

równego traktowania kobiet i mężczyzn w dziedzinie zabezpieczenia społecznego oraz 

86/378/EWG z 24.07.1986 r. 
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kolwiek sposób dyskryminacji ze względu na płeć. Dotyczy to ustawodawstwa 

odnośnie do społecznego zabezpieczenia, którego w swoim zakresie nie obej-

muje ta dyrektywa. Odnosi się do osób pracujących na własny rachunek 

w określonej grupie przedsiębiorstw lub sektorów rynku pracy.  

Ważną dyrektywą
45

 jest zasada, która w szerszym kontekście omawia pro-

ces równego traktowania, w którym to kobiety są przedsiębiorcami lub pracują 

na własny rachunek oraz inna – dotycząca urlopów rodzicielskich
46

. Ostatnia 

dyrektywa dotyczy ochrony kobiet w ciąży, którym urodziło się dziecko lub 

które są w okresie karmienia piersią
47

. Dyrektywa ta zawiera zbiór określonych 

elementów zabezpieczeń, które pozostawiają krajom członkowskim możliwość 

swobodnego podejmowania decyzji w sprawie przyjmowania korzystniejszych 

dla kobiet ustaleń z zakresu obecnej ochrony
48

. 

Zalecenia nie mają charakteru ściśle obligatoryjnego dla państw człon-

kowskich, należą do tzw. instrumentów elastycznych
49

, które zalecają pań-

stwom unijnym wdrażanie konkretnych narzędzi w ramach struktur narodo-

wych. Apelują do państw wchodzących w skład Unii Europejskiej o możliwe 

wyeliminowanie dyskryminacji, której to kobiety doświadczają w pracy zawo-

dowej. Przyjmują politykę pozytywnych działań i promowanie mieszanych za-

wodów. W głównej mierze dotyczą eliminacji nierówności na rynku pracy 

przez działania na rzecz wzmocnienia świadomości, kampanii informacyjnych, 

badania dotyczące uściślania kierunku kariery zawodowej, zatrudnianiu płci 

                                                           
45  Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE z 7.07.2010 r. w sprawie stoso-

wania zasady równego traktowania kobiet i mężczyzn prowadzących działalność na własny ra-

chunek. 
46  Dyrektywa dotycząca urlopów rodzicielskich 96/34/WE z 3.06.1996 r. 
47  Dyrektywa Rady 92/85/EWG z 19.10.1992 r. w sprawie wprowadzenia środków na rzecz 

poprawy zdrowia i bezpieczeństwa pracy pracownic w ciąży, w połogu i karmiących piersią (10 

szczegółowa dyrektywa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG). 
48  Implementacją wszystkich wspomnianych wcześniej dyrektyw w krajach UE, ich monito-

rowaniem i sprawdzaniem, dotyczącym równego traktowania w dostępie do pracy, równej płacy, 

równego traktowania osób pracujących na własny rachunek oraz bezpieczeństwa i zdrowia pra-

cownic w ciąży zajmuje się Wydział ds. Równych Szans Komisji Europejskiej. Wydział ten został 

powołany do życia w 1976 r. i był jednym z członów V Dyrekcji Generalnej ds. Zatrudnienia, 

Stosunków w Przemyśle i Spraw Społecznych, obecnie Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia 

i Spraw Społecznych. Natomiast za monitorowanie ustawodawstwa, które dotyczy dyrektyw 

w sprawie zabezpieczenia społecznego odpowiada Wydział ds. Zabezpieczenia Społecznego, 

Ochrony Socjalnej i Warunków Życia, który również wchodzi w skład V Dyrekcji Generalnej; 

Ekonomia i płeć…, s. 139. 
49  K. Drela, Praca kobiet a elastyczne formy zatrudnienia w Polsce, w: Ekonomia, t. I, red. 

J. Sokołowski, G. Węgrzyn, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wrocławiu nr 168, 

Wyd. Uniwersytetu Ekonomicznego we Wrocławiu, Wrocław 2011. 
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żeńskiej na stanowiskach wyższych oraz udziału kobiet w organach decyzyj-

nych. Rozwiązywanie problemów dotyczących rynku pracy ma za zadanie 

w sposób bardziej ogólny skupić się na poprawie pozycji kobiet w organiza-

cjach i przedsiębiorstwach
50

.  

Ważnymi częściami unijnej polityki na rzecz równości szans są określone 

programy działań. Unia Europejska ma za zadanie zapewnić środki i podjąć 

przedsięwzięcia na rzecz reklamowania określonych polityk wśród państw 

członkowskich. Jeden z programów dotyczy podejmowania działań w zakresie 

eliminacji przeszkód prawnych na drodze równouprawnienia kobiet i mężczyzn 

oraz kładzie nacisk na progresywne rozwijanie indywidualnych praw kobiet. 

Prawa te mają być realizowane przez dostosowanie się państw Unii Europej-

skiej do wytycznych i ich rozwijanie. Dyskryminację pośrednią uznano za wła-

ściwe uzasadnienie możliwości wejścia na drogę sądową. Dyskryminacja po-

średnia to nierówne traktowanie osób ze względu na płeć, które jest spowodo-

wane pozornie neutralnym postanowieniem, zastosowanym kryterium lub pod-

jętym działaniem, a osoba taka znajduje się lub mogłaby znajdować się przez to 

w niekorzystnej sytuacji. Taki rodzaj dyskryminacji wiąże się ze szkodliwymi 

skutkami różnego rodzaju decyzji, które w efekcie kończą się nierównym trak-

towaniem mężczyzn i kobiet. Dyskryminacja celowa lub inaczej zamierzona, 

nie jest jednoznaczna z dyskryminacją pośrednią. Bariery prawne oraz środki 

stosowane w tym programie zajmują się innymi przeszkodami w możliwości 

realizacji działań na rzecz równych szans dla kobiet, między innymi wpływem 

uprzedzeń, który prowadzi do stałej segregacji zawodów wykonywanych przez 

kobiety i mężczyzn
51

. 

Dzięki kolejnemu opisywanemu programowi, podejmowane są bardziej 

skonkretyzowane działania w ramach różnego rodzaju polityki oraz inicjatywy 

w wielu dziedzinach, lecz nadal nie odpowiada za zamierzenia oraz nie wpro-

wadza żadnych konkretnych rezultatów. Przykładem słabości zastosowania tego 

programu, może być to, że nie zdał on egzaminu w okresie recesji po 2008 ro-

ku, kiedy to kobiety jako grupa osób szczególnie narażona na dyskryminację 

ucierpiała w sposób najbardziej dotkliwy. Podjęte zostały działania, które miały 

na celu podniesienie wykształcenia kobiet, a w głównej mierze obalenie trady-

cyjnych wyborów kobiet, jeśli chodzi o kierunki kształcenia. Program ten wska-

                                                           
50  Tamże, s. 139–140. 
51  Tamże, s. 140. 
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zywał również, że warunkiem, dzięki któremu możliwe byłoby zwiększenie 

równości szans zawodowych kobiet, są działania mające na celu zwiększenie 

uczestnictwa mężczyzn w pracach domowych, np. kwestia opieki nad dziećmi 

oraz normy prawne regulujące urlop rodzicielski dla ojców – urlop macierzyń-

ski czy ojcowski
52

.  

Trzeci z kolei program działań wprowadza narzędzia, których zadaniem 

będzie poprawa sytuacji kobiet w Polsce na rynku pracy. Założono w nim, że 

sprawy kobiet nie stanowią odrębnej kwestii, ale są integralną częścią wszyst-

kich problemów występujących na rynku pracy. Program uwzględnia kwestię 

równości płci w zakresie nurtu głównej polityki, w ramach którego równe szan-

se łączy się z wdrażaniem stosowanych polityk i programów działania zarówno 

na szczeblu unijnym, jak i w państwach członkowskich. Kobiety powinny 

w sposób efektywny brać udział w różnych sektorach rynku pracy, a ich wiedza 

powinna być wykorzystywana na różnych stanowiskach. Wymaga to poszerze-

nia ilości narzędzi, które sprzyjają procesowi syntezy pracy na etacie z obo-

wiązkami domowymi. Kolejny program działań jest kontynuacją podejścia 

w sposób integracyjny. W głównej mierze ma on za zadanie promowanie proce-

su włączania równych szans do przygotowania, monitorowania i wdrażania 

wszelkich polityk, narzędzi i działań w społeczeństwie, na szczeblu lokalnym, 

regionalnym i krajowym. Inicjatywy te koncentrują się na problemach równych 

szans w ulegającej zmianie gospodarce oraz popieraniu polityki, która ma na ce-

lu godzenie życia rodzinnego zarówno kobiet, jak i mężczyzn z pracą zawodo-

wą, a także promowanie równowagi obu płci podczas podejmowania decyzji
53

.  

Wszystkie wymienione wcześniej inicjatywy oraz narzędzia, które są po-

dejmowane w celu wprowadzenia norm prawnych dotyczących równych szans 

dla kobiet i mężczyzn są realizowane oraz rozpatrywane z punktu widzenia 

efektów i rezultatów. Można stwierdzić, że działania te nie są systematycznie 

                                                           
52  Urlop tacierzyński i urlop ojcowski to dwa różne rodzaje urlopu przysługujące pracowni-

kowi ojcu, który chce sprawować opiekę nad dzieckiem. Zasadnicza różnica między nimi polega 

na tym, że urlop tacierzyński zależy od tego czy matka dziecka wróci do pracy i zrezygnuje 

z części urlopu macierzyńskiego, a urlop ojcowski jest udzielany niezależnie od urlopu macie-

rzyńskiego. Od 1.01.2010 r., zgodnie z art. 182–3 § 1 Kodeksu Pracy, pracownikowi – ojcu wy-

chowującemu dziecko przysługuje prawo do urlopu ojcowskiego. Może go wykorzystać najpóź-

niej do czasu ukończenia przez dziecko 12 miesięcy. Urlop ojcowski w 2010 r. i 2011 r. przysłu-

giwał pracownikowi w wymiarze 1 tygodnia (art. 14 ust. 2 ustawy o zmianie ustawy – Kodeks 

Pracy oraz niektórych 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 późn. 

zm.; Ekonomia i płeć…, s. 140. 
53  Tamże, s. 141. 
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wprowadzane. Polska potrzebuje więcej czasu na likwidację dawnych struktur, 

tradycji oraz stereotypowych postaw, by stworzyć całkiem nowe relacje między 

kobietami a mężczyznami żyjącymi we wspólnocie europejskiej. Głównym za-

grożeniem w realizacji tego celu jest różnica między kobietami i mężczyznami 

w sferze pracy nieodpłatnej. Do momentu, gdy problem ten nie zostanie roz-

wiązany, nierówności na rynku pracy nie zostaną wyeliminowane. Problem tego 

typu próbuje się niwelować przez progresywne i systematyczne wdrażanie za-

gadnień, takich jak: godzenie życia rodzinnego z zawodowym, likwidacja hory-

zontalnej i hierarchicznej segregacji na rynku pracy, a także zwiększony udział 

kobiet w podejmowaniu odpowiedzialnych decyzji
54

.  

Podsumowanie 

Na podstawie przedstawionych wywodów można stwierdzić, że w Polsce 

nadal widoczna jest dyskryminacja kobiet, a dyskryminacja statystyczna jest 

jedną z form dyskryminacji. Przedstawione kierunki działań mogłyby pomóc 

w wyeliminowaniu, bądź chociaż zminimalizowaniu tego zjawiska w celu rów-

nania szans pomiędzy kobietami i mężczyznami w sferze zawodowej. Do naj-

częściej podawanych sposobów walki ze zjawiskiem dyskryminacji statystycz-

nej kobiet należy dlatego: dostarczanie lepszej oraz bardziej wiarygodnej in-

formacji na temat ich faktycznej produktywności
 

oraz walka ze stereotypami. 

Należy jednak pamiętać, że proces zmian i odchodzenie od stereotypów zwią-

zanych z kobietami na rynku pracy będzie długotrwały. 
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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 
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ZDERZENIE POKOLEŃ A RYNEK PRACY 

Streszczenie 

Wyzwanie przed jakim stoją obecni pracodawcy to nie tylko pozyskanie 

pracowników z oczekiwanymi kwalifikacjami, kompetencjami i umiejętno-

ściami. Dodatkowym czynnikiem, warunkującym realizację celów strategicz-

nych firmy, jest w ostatnich latach także umiejętność rozwiązywania problemu, 

jakim jest efektywne wykorzystanie potencjału funkcjonujących obok siebie 

(współpracujących, ale i konkurujących ze sobą) reprezentantów różnych gene-

racji. 

Celem artykułu jest próba udzielenia odpowiedzi na pytania dotyczące 

obecnego rynku pracy z perspektywy autorów, którzy obserwują te zjawiska 

w swojej pracy zawodowej. Rozważania dotyczą zwłaszcza różnic między po-

koleniami aktywnymi na dzisiejszym rynku pracy oraz roli jaką powinny pełnić 

uczelnie wyższe w kontekście dyskusji dotyczących nieadekwatności kształce-

nia do oczekiwań pracodawców.  

Słowa kluczowe: rynek pracy, pokolenie Y, uniwersytet 
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Wprowadzenie 

Przeobrażenia zachodzące w społeczeństwach, zwłaszcza te, które obser-

wować można w postawach i normach zachowań kolejnych pokoleń, budzą za-

interesowanie nie tylko z punktu widzenia badań naukowych, ale zwłaszcza ze 

względu na ich wpływ na funkcjonowanie gospodarki oraz rynku pracy.  

Procesy zachodzące w obszarze rynku pracy należy rozpatrywać uwzględ-

niając wyróżniane w literaturze trzy grupy podmiotów rynku pracy, które mają 

często rozbieżne interesy. Do aktorów rynku pracy zalicza się: pracobiorców 

i reprezentujących ich interes związki zawodowe i organizacje bezrobotnych, 

pracodawców wraz z reprezentującymi ich interesy organizacjami pracodaw-

ców oraz instytucje organizujące, regulujące i pośredniczące (publiczne i niepu-

bliczne)
1
. Wymienione wyżej podmioty biorą aktywny udział w procesach za-

chodzących na rynku pracy. W ramach zbiorowych aktorów rynku pracy można 

wyróżnić grupy osób reprezentujących różne pokolenia.  

Różnice między przedstawicielami poszczególnych generacji, których 

przedstawiciele reprezentować będą różne grupy aktorów rynku pracy, mogą 

powodować poważne konsekwencje i prowadzić do (parafrazując Samuela 

Huntingtona) „zderzenia pokoleń” – zarówno w relacjach na linii pracodawca – 

pracownik, jak i pracownik – pracownik
2
. Przedstawiciele kolejnych generacji 

piastować będą w społeczeństwie różnorodne funkcje, a ich współdziałanie mo-

że stanowić kluczowy czynnik gwarantujący efektywność społeczną. Ujmując 

to zagadnienie sensu largo, efektywna kooperacja pokoleń przyczynić się może 

do rozwoju gospodarki. 

1. Generacje w dzisiejszym społeczeństwie 

Jak wskazuje Leszek Mellibruda, psycholog biznesu, obecnie żyjemy 

w świecie pięciu pokoleń, które powinny się ze sobą nie tylko komunikować, 

ale i współpracować, co przysparza jednak wielu problemów
3
. 

                                                           
1  System przepływu informacji o rynku pracy w Toruniu, red. Z. Wiśniewski, Wyd. Uniwersy-

tetu Mikołaja Kopernika, Toruń 2007, s. 27. 
2  S.P. Huntington, Zderzenie cywilizacji i nowy kształt ładu światowego, Wyd. Muza SA, 

Warszawa 2008, 7–9. 
3  K. Izdebska, Tajemnicze pokolenie Z. Nowa generacja wkracza na rynek pracy, „Kompen-

dium HR 2013”, Grupa Pracuj Solution Sp. z o.o., Warszawa 2013, s. 36. 
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Generacje, które wyróżnia się obecnie ze względu na rok urodzenia: 

a) 1928–1945 –„cicha generacja”, „Radio Babies”, „Veterans”; 

b) 1946–1964 – pokolenie „Baby Boomers”, czyli wyżu demograficzne-

go; 

c) 1965–1979 – pokolenie X, „Baby Busters”, „Post Boomers”, „Slacker 

Generation”, „generacja obojętna”, „pokolenie stracone”; 

d) 1980–1996 – pokolenie Y, „generacja Millenium”, „generacja Why”, 

„generacja poszukującą”, „następna generacją”, „generacja Net”,  

„digital natives”, „generacja sieci”, „generacja Eisteina”, „Echo  

Boomers”; 

e) po 1996 r. – pokolenie Z, nazywane również pokoleniem C (ang.  

connected, czyli podłączony – do sieci), lub „iGeneration”
4
. 

Są to pokolenia, które dorastały w bardzo różnych uwarunkowaniach hi-

storycznych i społecznych, co ukształtowało ich wzorce zachowań, normy kul-

turowe, hierarchię wartości. Warunki, w jakich generacje te się wychowywały 

mają również istotny wpływ na ich postawy na rynku pracy. 

„Cicha generacja” to pokolenie wychowane w okresie drugiej wojny świa-

towej i wielkiego kryzysu, charakteryzujące się konformistyczną postawą, dla 

którego podstawowym źródłem informacji było radio. Sam przydomek wskazu-

je na różnicę między pokoleniem „cichym” a kolejnymi, które głośniej wyraża-

ły swoje opinie. 

Następne pokolenie wyżu demograficznego, dorastało już w zdecydowanie 

innych realiach – w warunkach wzrostu gospodarczego, nie musząc obawiać się 

bezrobocia. Przedstawiciele „Baby Boomers” wychowywali się w czasach 

wielkich zmian, co sprawiło, że są bardziej elastyczni i lepiej dostosowują się 

do nowych warunków. Mieli do dyspozycji również bardziej zaawansowaną 

technologię i mogli cieszyć się wolnością
5
. 

Generację X tworzą natomiast osoby, które swoją karierę zawodową roz-

poczynały na początku lat 90. XX wieku – w okresie recesji i wysokiego bezro-

bocia. Dla urodzonych w latach 1965–1979 podstawowym źródłem informacji 

była telewizja. Przedstawicieli tego pokolenia cechuje indywidualizm i pesy-

                                                           
4  Tamże; J. van den Bergh, M. Behrer, Jak kreować marki, które pokocha pokolenie Y, Wyd. 

Samo Sedno, Warszawa 2012, s. 21–24; K. Wojtaszczyk, Employer branding, czyli zarządzanie 

marką pracodawcy, Wyd. Uniwersytetu Łódzkiego, Łódź 2012, s. 21–22; P. Rusak, Czy należy 

bać się pokolenia Z?, http://kariera.pracuj.pl/porady/czy-nalezy-bac-sie-pokolenia-z (20.06.2014). 
5  J. van den Bergh, M. Behrer, Jak kreować marki…, s. 22. 
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mizm. Osoby, które zaliczane są do pokolenia X są bardzo aktywne na obecnym 

rynku pracy i stanowią liczne grono pracowników (w tym również tych wyż-

szego szczebla). Jest to generacja dorastająca wraz z rozwojem technologii 

i internetu. W opinii ekspertów rynku pracy „iksy” to osoby lojalne, które przez 

lata pracują dla jednego pracodawcy, zaangażowane (gotowe do pracy w nad-

godzinach) i godne zaufania. Jednak przedstawiciele tego pokolenia mogą mieć 

problem w dostosowaniu się do szybko zmieniającego się środowiska pracy, 

a nowe technologie mogą być dla nich barierą
6
. 

Kolejne pokolenie, któremu obecnie poświęca się najwięcej uwagi, to ge-

neracja Y, będąca w większości dziećmi pokolenia „Baby Boomers”, wycho-

wywana z dbałością o indywidualny rozwój, przez co jest bardziej krytyczna 

i cyniczna. Generacja ta wyrosła w epoce dostępu do internetu i nowoczesnych 

technologii. Osoby z tego pokolenia są przyzwyczajone do ciągłych zmian 

(oczekują ich) i braku pewności zatrudnienia, dążą do samorealizacji i rozwoju 

osobistego bardziej niż do budowania swojej kariery zawodowej. Reprezentanci 

pokolenia Y „nie żyją po to by pracować, ale pracują aby żyć”, dlatego nie inte-

resuje ich „wyścig szczurów”, a raczej zachowanie work-life balance, czyli 

równowagi między pracą a życiem osobistym. Cechą charakterystyczną tego 

pokolenia jest także m.in. mniejsze zaangażowanie i lojalność wobec praco-

dawcy, co oznacza, że nie będą pracować przez kilka lat w jednej firmie 

(w przeciwieństwie do „iksów”)
7
. 

Ze względu na grupę docelową działań zawodowych autorów, szczególną 

uwagę w dalszej części artykułu poświęcono generacji, która obecnie wkracza 

na rynek pracy, a zatem pokoleniu Y. 

2. Wykształcenie a sytuacja pokolenia Y na rynku pracy 

Reprezentantów „generacji Millenium” charakteryzuje wysoki poziom 

wykształcenia, co wynika m.in. z danych wskazujących, że wskaźnik scholary-

                                                           
6  A. Smolbik-Jęczmień, Rozwój kariery zawodowej przedstawicieli pokolenia X i Y w warun-

kach gospodarki opartej na wiedzy, „Nierówności Społeczne a Wzrost Gospodarczy”, zeszyt nr 

36, Uniwersytet Rzeszowski Katedra Teorii Ekonomii i Stosunków Międzynarodowych, Rzeszów 

2013, s. 229; P. Rusak, X, Y, Z: pokoleniowa bitwa biurowa, w: Przewodnik Pracodawcy 

2013/2014, Grupa Pracuj Solution Sp. z o.o., Warszawa 2013, s. 12. 
7  A. Smolbik-Jęczmień, Rozwój kariery…, s. 230–231, J. van den Bergh, M. Behrer, Jak kre-

ować 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 wyższym w społeczeństwie polskim z roku na rok wzrasta, co 

warto zauważyć również w kontekście ich sytuacji na rynku pracy. W 2000 ro-

ku zaledwie 12,5% osób w wieku 30–34 lat miało wyższe wykształcenie (śred-

nia dla UE wynosiła wówczas 22,4%), natomiast w 2012 roku absolwenci szkół 

wyższych stanowili już 39,1% tej populacji
8
. 

Odpowiedź na pytanie postawione w tej części artykułu nie jest jedno-

znaczna. Z jednej strony statystyki pokazują, że stopa bezrobocia wśród osób 

w wieku 25–29 lat wzrasta. W Polsce w 2012 roku kształtowała się na poziomie 

10,4% (w 2008 r. wynosiła tylko 6,6%), podczas gdy średnia dla wszystkich 

państw UE wynosiła 10,2% (wzrost z poziomu 5,9% w 2008 r.). Najgorzej sy-

tuacja wyglądała w Grecji, w której aż 38,1% młodych, wykształconych osób 

nie miało pracy
9
.  

Liczby te nie napawają optymizmem, jednak z drugiej strony należy zwró-

cić uwagę na kwestię bezrobocia wśród osób młodych, nieposiadających wyż-

szego wykształcenia
10

. Grupa ta jest w jeszcze trudniejszej sytuacji, gdyż w Pol-

sce problemem bezrobocia dotkniętych jest aż 42,9% tej populacji w porówna-

niu z wspomnianym 10,4% bezrobociem wśród osób z dyplomami uczelni wyż-

szych
11

. Analizując dane przedstawione przez Ministerstwo Nauki i Szkolnic-

twa Wyższego w raporcie Szkolnictwo wyższe w Polsce 2013, można stwierdzić, 

że pomimo licznych w ostatnim czasie opinii prezentowanych w mediach, oso-

by młode, które zdobyły wyższe wykształcenie mają większe szanse na znale-

zienie zatrudnienia w porównaniu do osób bez wykształcenia
12

. Co więcej, we-

                                                           
8  Wskaźniki monitorujące realizację strategii Europa 2020. Osoby w wieku 30–34 lata po-

siadające wykształcenie wyższe, Główny Urząd 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). 
9  Tamże. 
10  Istotny wydaje się być również problem wyróżnianej wśród ludzi młodych, pozostających 

bez zatrudnienia, kategorii ludzi niepracujących, nieuczących się i nieszkolących (tzw. NEET, 

ang. Not in Education, Employment, or Training). W Polsce wskaźnik NEET wśród osób w wie-

ku15–29 lat kształtuje się na poziomie aż 15,5%, natomiast w Holandii czy Austrii wynosi ok. 5–

8%. Przytoczone dane wskazują, że zaangażowanie absolwentów na rynku pracy po zakończeniu 

edukacji jest niskie i powodować może długotrwałe pozostawanie w grupie osób bezrobotnych, 

zagrożonych wykluczeniem społecznym. Monitorowanie losów absolwentów uczelni wyższych 

z wykorzystaniem danych administracyjnych Zakładu Ubezpieczeń Społecznych. Raport końcowy, 

Instytut Badań Edukacyjnych, Warszawa 2014, s. 9–10. 
11  Szkolnictwo wyższe w Polsce 2013, Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyższego, s. 57, 

www.nauka.gov.pl/g2/oryginal/2013_07/0695136d37bd577c8ab03acc5c59a1f6.pdf (10.06.2014). 
12  Tabela 24. Wskaźniki zatrudnienia osób w wieku 25–29 w krajach Unii Europejskiej według 

poziomu wykształcenia, w: Szkolnictwo wyższe w Polsce 2013… 
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dług badań oczekiwań pracodawców, realizowanych przez Polską Agencję 

Rozwoju Przedsiębiorczości, wykształcenie jest jednym z kluczowych wyma-

gań wobec kandydatów do pracy (obok płci kandydatów i ich doświadczenia 

zawodowego). Można zaobserwować, że wykształcenie wyższe jest szczególnie 

istotne dla pracodawców poszukujących osób do pracy na stanowiskach kie-

rowniczych i specjalistycznych (dla ponad 50%)
13

. 

Z kolei, według innych badań, m.in. takich jak Kompetencje i kwalifikacje 

poszukiwane przez pracodawców wśród absolwentów szkół wyższych wchodzą-

cych na rynek pracy, jednym z kluczowych kryteriów wykorzystywanych w re-

krutacji nowych pracowników są kompetencje osobiste i interpersonalne. 

Przedstawiciele pracodawców zwracali również uwagę na kompetencje intelek-

tualne i akademickie, jednak niemniej istotna jest aktywność studentów już 

podczas studiów i ich zaangażowanie w realizację praktyk i staży. Mniejsze 

znaczenie dla pracodawców ma typ ukończonej uczelni oraz wysokość oceny na 

dyplomie
14

. 

3. System szkolnictwa wyższego a oczekiwania aktorów rynku pracy 

Problemy pracodawców związane z rekrutacją spośród absolwentów pra-

cowników spełniających ich oczekiwania wymaga analizy wieloaspektowej. 

Autorzy zasygnalizują problem roli edukacji w zakresie przygotowania do wy-

magań rynku pracy. 

Z jednej strony absolwenci uczelni wyższych borykają się z wysokim po-

ziomem bezrobocia, mają trudności z płynną zmianą swojego statusu z osoby 

uczącej się w pracującą, świadczą o tym przytoczone wcześniej dane. Z drugiej 

jednak strony pracodawcy sygnalizują w dostępnych raportach
15

, że pozyskanie 

                                                           
13  M. Kocór, A. Strzebońska, Zapotrzebowanie na pracowników. Na podstawie badań praco-

dawców i ofert pracy zrealizowanych w 2013 roku w ramach IV edycji projektu Bilans Kapitału 

Ludzkiego. Edukacja a rynek pracy – tom I, Polska Agencja Rozwoju Przedsiębiorczości, War-

szawa 2014, http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20140523082725/Raport_badanie_ 

pracodawcow_IVedBKL.pdf?1400826475 (10.06.2014). 
14  Kompetencje i kwalifikacje poszukiwane przez pracodawców wśród absolwentów szkół 

wyższych wchodzących na rynek pracy, Szkoła Główna Handlowa w Warszawie, Amerykańska 

Izba Handlu w Polsce, Ernst & Young, http://firma.sgh.waw.pl/pl/Documents/RKPK_raport_ 

2012.pdf (10.06.2014). 
15  Na przykład: Niedobór talentów 2013. Wyniki badania, ManpowerGroup, http:// 

www.manpowergroup.pl/repository/Raporty/Niedobor/PL/2013_Niedobor_talentow_Raport_Man

powerGroup.pdf (20.06.2014); Kompetencje Polaków a potrzeby polskiej gospodarki. Raport 
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pracownika spełniającego ich oczekiwania (często niezbyt wygórowane) jest 

procesem niezwykle czasochłonnym i kosztownym oraz obciążonym ryzykiem 

niepowodzenia.  

Taka sytuacja na rynku pracy wymaga przeprowadzenia głębokiej analizy 

m.in. stanu systemu edukacji w Polsce (od szkół podstawowych przez licea, 

szkoły zawodowe, aż po uczelnie wyższe). Sytuacja ta przyczyniła się również 

do przeprowadzenia poważniejszej dyskusji na temat konieczności (zasadno-

ści?) redefiniowania roli uniwersytetów. Pracodawcy, eksperci rynku pracy oraz 

przedstawiciele uczelni wyższych zostali postawieni w obliczu dylematu, zmu-

szającego do udzielenia odpowiedzi na pytanie: czy uniwersytety mają prowa-

dzić nauczanie zawodowe, czy uniwersytety mają pełnić rolę szkół zawodo-

wych, czy raczej ich zadaniem jest kształcenie uczestników życia społecznego 

oraz czy instytucje te mają prowadzić studia masowe i tym samym przeciętne, 

czy przeciwnie, mają formować ambitną intelektualną elitę kraju? (pytanie to 

zadał m.in. Rektor Uniwersytetu Warszawskiego prof. Marcin Pałys)
16

. 

Uniwersytety od wieków pełniły ważną rolę w rozwoju społeczeństw 

i kultur europejskich. Choć poglądy co do roli jaką instytucje te powinny pełnić 

zmieniały się, to wciąż jedną z najpopularniejszych idei uniwersytetu jest ta 

stworzona przez Wilhelma von Humboldta
17

. Idea uniwersytetu zaproponowana 

przez tego niemieckiego filozofa oparta była na nowoczesnych, jak na ówcze-

sne czasy (i aktualnych również dzisiaj), zasadach:  

a) „jedności wiedzy” – gałęzie nauki uzupełniają się i składają na wiedzę 

ogólną, a więc są jednakowo ważne (idea średniowiecznego studium 

generale); 

b) „jedności badań i kształcenia” – według W. von Humboldta podsta-

wowym celem nauki jest odkrywanie prawdy, które powinno odbywać 

się za sprawą prowadzonych badań naukowych oraz dzięki kształceniu 

studentów w toku wdrażania ich nie tylko w teorię, ale i empirię; 

                                                                                                                                              

podsumowujący IV edycję badań BKL z 2013 r., red. J. Górniak, Polska Agencja Rozwoju Przed-

siębiorczości, 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.  
17  Humboldtowski model uniwersytetu określany jest również jako „niemiecki”, „liberalny”, 

„klasyczny”, „tradycyjny”, na jego wpływ miały nie tylko pomysły W. von Humboldta, ale 

i twórcze oraz praktyczne zastosowanie dorobku myślicieli niemieckiego oświecenia. I. 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) „jedności profesorów i studentów” – profesor nie ma „monopolu na 

prawdę”, a student, w procesie jej odkrywania jest mu „równy”
18

. 

Ideę tę dostrzegał i z całą mocą popierał w swoim przemówieniu O dosto-

jeństwie Uniwersytetu prof. Kazimierz Twardowski, wybitny filozof i psycho-

log, twórca lwowsko-warszawskiej szkoły filozofii, który podkreślał, że owo 

dostojeństwo Uniwersytetu, wynika nie tylko z tradycji, ale ma źródło w samej 

idei tej instytucji, zgodnie z którą pełni w życiu społeczeństwa istotną rolę. We-

dług tej idei, zdaniem prof. Twardowskiego, rolą „Uniwersytetu jest zdobywa-

nie prawd i prawdopodobieństw naukowych oraz krzewienie umiejętności ich 

dochodzenia”, ponadto Uniwersytet ma nieść ludzkości „światło czystej wiedzy, 

wzbogacać i pogłębiać naukę, zdobywać coraz to nowe prawdy i prawdopodo-

bieństwa” – instytucja ta ma tworzyć zatem „najwyższe wartości intelektualne, 

które przypaść mogą człowiekowi w udziale
19

”. 

Model humboldtowskiego uniwersytetu był swoistą próbą uzyskanie kom-

promisu między teorią i praktyką, autonomią oraz odpowiedzialnością wobec 

państwa i społeczeństwa. Czy idea uniwersytetu sformułowana przez niemiec-

kiego filozofa nie jest zatem nadal idealną odpowiedzią na oczekiwania społe-

czeństwa, które stawiane są tej instytucji? Może jednak należałoby przeformu-

łować model humboldtowski i zmienić ideę funkcjonowania uniwersytetów? 

Próbą rozwiązania problemu może być uniwersytet trzeciej generacji (na-

zywany również w literaturze uniwersytetem przedsiębiorczym), który według 

założeń prof. J.G. Wissemy, holenderskiego specjalisty m.in. z zakresu przed-

siębiorczości akademickiej i zarządzania uczelniami, ma realizować trzeci cel 

uniwersytetu, którym jest praktyczne wykorzystywanie know-how przez spo-

łeczność akademicką. Ten trzeci cel obejmuje współpracę dwóch sfer: nauki 

i biznesu
20

. Należy przy tym pamiętać, aby sposoby realizacji tych celów, 

a przede wszystkim metody kształcenia, dostosowane były nie tylko do realiów 

rynku pracy, ale i uwzględniały przemiany społeczne – w tym zmiany predys-

pozycji kolejnych pokoleń. 

Obserwując dzisiejszy rynek pracy wydaje się, że zasadne jest wprowa-

dzenie reformy szkolnictwa wyższego, zmierzającej do budowy uniwersytetów 

                                                           
18  Tamże, s. 62–63. 
19  K. Twardowski, O dostojeństwie Uniwersytetu, Uniwersytet Poznański, Rolnicza Drukarnia 

i Księgarnia Nakładowa, Poznań 1933. 
20  Uniwersytet trzeciej generacji. Stan i perspektywy rozwoju, red. D. Burawski, Wyd. Euro-

pejskie Centrum Wspierania Przedsiębiorczości, Poznań 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 – świata biznesu. Dzięki 

zastosowaniu tego modelu możliwe będzie połączenie najstarszych idei z dzia-

łaniami na rzecz rozwoju społeczeństw przez wykorzystanie osiągnięć nauki 

w praktyce. Prowadzenie takiego kształcenia młodych ludzi, aby potrafili oni 

wykorzystać zdobytą wiedzę i umiejętności w praktyce może być jednym 

z elementów powodujących zmniejszenie dysproporcji pomiędzy oczekiwania-

mi pracodawców, a ofertą absolwentów uczelni wyższych jako kandydatów do 

pracy
21

.  

4. Konflikty międzypokoleniowe – kooperacja generacji X i Y na rynku 

pracy  

Z punktu widzenia pracodawców niezmiernie istotne jest dostrzeżenie 

problemu istniejących różnić międzypokoleniowych. Obecnie przedstawiciele 

poszczególnych generacji z reguły reprezentują różne podmioty rynku pracy. 

Reprezentanci pokolenia X (oraz „Baby Boomers”) to w większości pracodaw-

cy, którzy prowadzą procesy rekrutacyjne i określają oczekiwania wobec kan-

dydatów do pracy (z reguły wobec przedstawicieli pokolenia Y). 

Generacja X, czyli w bardzo dużym uproszczeniu pracoholicy o wysokiej 

etyce pracy, lojalni wobec pracodawcy, sceptyczni i jednocześnie czujni na nie-

kompetencje wśród współpracowników, podobnych cech wymagają od przed-

stawicieli następnych pokoleń, którzy są jednak zupełnie inni. 

Jednym z obrazujących te różnice przykładów może być stosunek tych ge-

neracji do stosowanej przez wielu pracodawców kultury organizacyjnej firmy 

i przyjętego dress code’u. Pokolenie Y często nazywane jest generacją „klapek 

i iPodów”, dla których nie ma nic niestosownego w nieformalnym ubiorze 

w pracy – właśnie w klapkach czy sandałach, które zakładają do biura. Nie 

podporządkowują się obowiązującym standardom i często nie rozumieją zdzi-

wienia i braku akceptacji dla ich ubioru ze strony przełożonych lub współpra-

                                                           
21  Doniosła rola uczelni wyższych została zawarta już w preambule Ustawy z dnia 13 lipca 

1920 r. o szkołach akademickich, która przywołuje słowa króla Kazimierza Wielkiego, życzącego 

najstarszej polskiej uczelni, aby była „nauk perłą, aby wychowywała ludzi przezornych i dojrza-

łego sądu, cnotą zdobnych i w naukach biegłych, a zarazem, aby stała się krynicą umiejętnej wie-

dzy, z której mogliby czerpać wszyscy”, Ustawa z dnia 13 lipca 1920 r. o szkołach akademickich, 

Dz. U. z 1920 r., nr 72, poz. 494. 
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cowników z pokolenia X, których z kolei charakteryzują garnitury i eleganckie 

półbuty
22

. 

Obecnie wiele firm stoi przed problemem zatrudniania przedstawicieli po-

kolenia Y i budowania zespołów, w których pracować się będą reprezentanci 

różnych generacji – zwłaszcza X i Y. Uwagę na to zagadnienie zwraca również 

Jan Fazlagić z Akademii Ekonomicznej w Poznaniu, będący specjalistą z zakre-

su zarządzania ludźmi, który uprzedza, że kłopotów z zatrudnianiem „igreków” 

może być więcej
23

. Pracodawcy, podejmując decyzje o zatrudnianiu przedsta-

wicieli pokolenia Y, aby minimalizować konflikty, które mogą tworzyć się 

w miejscu pracy, powinni brać pod uwagę zalety, wady i oczekiwania przed-

stawicieli tej generacji, które przedstawiono w tabeli 1. 

Tabela 1 

Charakterystyka pokolenia Y – zalety, wady, oczekiwania 

Zalety Wady Oczekiwania 

Naturalna umiejętność posłu-

giwania się nowymi technolo-

giami (komputery, tablety, 

smartfony, itp.) i znajdowania 

różnego rodzaju informacji 

(zazwyczaj wykorzystując 

przy tym tylko internet) 

Brak umiejętności rozwiązy-

wania problemów niestandar-

dowych, na które nie ma od-

powiedzi w internecie, który 

jest dla nich niemal jedynym 

źródłem wszelkiej wiedzy 

Ciekawa i pełna wyzwań praca 

– potrzebują wielu bodźców, 

od których są wręcz uzależ-

nieni, chcą robić rzeczy, które 

mają znaczenie i zapewnią im 

satysfakcję 

Przygotowanie do poruszania 

się po świecie wielokulturo-

wym i pracy w takim środowi-

sku – wychowywani byli w 

warunkach nieograniczonego 

dostępu do informacji na temat 

różnych zakątków świata, czę-

sto podróżują i stosunkowo 

dobrze znają języki obce, mają 

znajomych na całym świecie 

(m.in. dzięki mediom społecz-

nościowym) 

Roszczeniowość i niereali-

styczne oczekiwania, nieade-

kwatne do ich umiejętności i 

kwalifikacji, które często wy-

nikają z tego, że zostali wy-

chowani na „narcyzów”, prze-

konanych o własnej wartości 

Partnerskie podejście w zarzą-

dzaniu – preferują relacje nie-

formalne i wiele wymagają od 

swoich przełożonych; szefo-

wie, którzy zdobędą ich sza-

cunek (w ich mniemaniu to 

nagroda, którą trzeba zdobyć), 

mogą liczyć na ich lojalność; 

w relacjach z przełożonymi 

oczekują bliskich kontaktów – 

w odpowiedzi na te oczekiwa-

nia część firm wprowadziło 

np. cotygodniowy czat z pre-

zesem 

Umiejętność wykonywania Brak cierpliwości – spowodo- Dobra atmosfera w pracy, 

                                                           
22  A. Smolbik-Jęczmień, Rozwój kariery…, s. 230–231. 
23  Edukacja dla modernizacji i rozwoju, red. J. Fazlagić, Instytut Badań nad Gospodarką Ryn-

kową, Gdańsk 2008, s. 7–9. 
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Zalety Wady Oczekiwania 

kilku zadań w tym samym 

czasie – są przyzwyczajeni do 

jednoczesnego prowadzenia 

rozmów przy wykorzystaniu 

komputera lub telefonu, słu-

chania muzyki i oglądania te-

lewizji 

wany przyzwyczajeniem do 

szybkości akcji w grach kom-

puterowych 

możliwość elastycznego 

dostosowywania czasu pracy 

i prowadzenia prywatnych 

rozmów w czasie pracy (nie 

dopuszczają jednak 

wkraczania spraw 

zawodowych do życia 

prywatnego) 

Lepsze przygotowanie do pra-

cy w zespole w porównaniu do 

osób urodzonych w latach 70. 

XX wieku. 

Niższa etyka pracy – często są 

nieodpowiedzialni, nie do-

strzegają nic niestosownego 

np. w informowaniu praco-

dawcy o urlopie poprzez SMS 

czy korzystaniu z mediów spo-

łecznościowych w pracy (we-

dług nich jest to ich prawo, a 

nie przywilej) 

„Odpowiednie warunki pła-

cowe”, które często są nieade-

kwatne do ich wartości na 

rynku pracy, wychowali się w 

dobrobycie, ale też obserwo-

wali ile ich rodzice poświęca-

ją, aby odnieść sukces finan-

sowy, w związku z czym nie 

wykazują chęci nadmiernego 

posiadania, choć chcą być za-

możni i zaspokajać swoje po-

trzeby 

Brak szacunku dla prywatno-

ści, wynika z popularności 

programów typu reality show, 

na których się wychowywali 

Niekiedy brak umiejętności in-

terpersonalnych, zwłaszcza 

tych dotyczących komunikacji 

bezpośredniej, co wynika z te-

go, że częściej kontaktują się z 

wykorzystaniem narzędzi in-

ternetowych, niż przez roz-

mowę bezpośrednią lub trady-

cyjną korespondencję (dlatego 

popełniają błędy gramatyczne)  

Źródło:  opracowanie własne na podstawie: Edukacja dla modernizacji i rozwoju, red. 

J. Flazgić, Instytut Badań nad Gospodarką Rynkową, Gdańsk 2008, s. 7–9; 

E. Chester, Młodzi w pracy. Jak zadbać o pracowników 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-Jęczmień, 

Rozwój kariery zawodowej…, s. 230–231; J. van den Bergh, M. Behrer, Jak 

kreować marki…, s. 21 i 47–48. 

Na podstawie powyższych informacji oraz tych przedstawionych w tabeli 

1, można pokusić się o stwierdzenie, że współpraca pokoleń jest możliwa i mo-

że być bardzo korzystna dla firm, w sytuacji gdy zostanie spełniony warunek 

odpowiedniego zarządzania zespołem, uwzględniającego istniejące różnice 

międzypokoleniowe. 



138 Antoni Gwarek, Wioleta Samitowska, Monika Smoguła 

 

Podsumowanie 

Pracodawcy oczekują, że pracownicy dostosują się do ich wymagań i do 

obowiązującej kultury organizacyjnej w ich firmie. Coraz częściej jednak poja-

wiają się opinie, że rynek pracodawców, z którym mamy obecnie do czynienia, 

będzie zamieniał się w rynek pracowników (z uwagi na zmiany demograficzne 

i wchodzenie na rynek pracy pokoleń z niżu demograficznego). To będzie po-

wodować konieczność dostosowania pracodawców do oczekiwań pracowników 

z generacji Y. Podstawą w tym zakresie będzie wzajemne zrozumienie różnić 

występujących między pokoleniami oraz ich akceptowanie i tolerowanie
24

. 

Reprezentanci pokolenia Y, obdarzeni (mimo wszystko) wieloma zaletami, 

stanowiącymi cechy pożądane przez pracodawców (np. wielozadaniowość, po-

mysłowość, ambicje), stanowić będą istotny kapitał dla firm, dlatego też wydaje 

się, że konieczne będzie dostosowanie się pracodawców do ich oczekiwań, 

zwłaszcza poprzez: szkolenie kadry zarządzającej (zwłaszcza z pokolenia X) 

z zakresu tego, czego można oczekiwać od „igreków”; wspieranie działów za-

rządzania zasobami ludzkimi; budowanie autorytetów kierowniczych (oczeki-

wanych przez pokolenie Y); umożliwienie generacji Y wpływania na firmę
25

. 

Przewiduje się, że z powodu przedstawionych cech i oczekiwań „igreków” na 

rynku pracy dojdzie do znacznych zmian, które obejmować będą: „skrócenie 

czasu pracy, powrót asystentek/sekretarek, wprowadzenie miniemerytur, awan-

sowanie na podstawie inteligencji emocjonalnej, udzielanie bieżącego feedbac-

ku”
26

.  

Ponadto, aby pokolenie Y w roli pracowników spełniło oczekiwania pra-

codawców, należałoby rozważyć zastosowanie następujących rozwiązań: 

1. Wprowadzenie szkoleń z zakresu podstawowych umiejętności, np. 

prowadzenia korespondencji i korzystania ze źródeł książkowych 

(a nie tylko z internetu). 

2. Wyjaśnianie związków przyczynowo-skutkowych, aby przedstawiciele 

pokolenia Y potrafili sobie radzić z różnymi problemami, również 

z tymi, które są nietypowe. 

                                                           
24  J. Solska, Raport: Pokolenie Y na rynku pracy. Młodość idzie w klapkach, „Polityka” 2008, 

nr 42 (2676), s. 40–45. 
25  K. Wojtaszczyk, Employer branding…, s. 27. 
26  Tamże, s. 27. 
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3. Dostosowywanie kanałów komunikacji do odbiorców i wykorzysty-

wanie mediów elektronicznych do komunikacji z młodymi ludźmi. Za-

lecane jest kształtowanie kultury komunikacji, dzięki czemu pokolenie 

Y będzie zdawać sobie sprawę z konieczności dostosowywania swoje-

go języka do klienta (inne oczekiwania mają osoby z pokolenia „Baby 

Boomers”, a inne z generacji X). Należy także uzmysłowić pracowni-

kom z pokolenia Y, że czasami klienci lub partnerzy biznesowi wyma-

gają czasu na podjęcie decyzji, a to jak wspomniano wcześniej irytuje 

„igreków”. 

4. Stosowanie częstej ewaluacji, aby (podobnie jak w grach komputero-

wych, na których to pokolenie się wychowało) pracownicy znali swoje 

wyniki i osiągnięcia. 

5. Poświęcanie uwagi przede wszystkim wynikom pracy pokolenia Y, 

a nie stylowi ich pracy i sposobom uzyskiwania rezultatów. Dotyczy to 

wprowadzenia większej elastyczności czasu pracy i zwiększenia swo-

body w pracy (np. zgoda na prywatne rozmowy telefoniczne, korzy-

stanie z mediów społecznościowych)
27

. 

Odmienne systemy wartości oraz sposoby komunikacji i zachowań mogą 

przyczyniać się do tego, że pracodawcy nie widzą wśród pokolenia Y odpo-

wiednich kandydatów do pracy. Dla generacji „igreków” wartości, które były 

istotne dla ich rodziców czy dziadków, mają zupełnie inne znaczenie. Zrozu-

mienie różnic międzypokoleniowych może przyczynić się do budowania zespo-

łów, które będą jeszcze efektywniej realizowały określone zadania na rzecz pra-

codawcy, na zasadzie synergii wykorzystując potencjał, który ma każda genera-

cja. 

W procesie tym istotna jest również rola uczelni wyższych, które powinny 

zauważać zmiany zachodzące na rynku pracy i w społeczeństwie, dostosowując 

programy studiów do oczekiwań pracodawców, a metody nauczania do cech 

kolejnych pokoleń.  

Przed podmiotami rynku pracy (oraz uczelniami wyższymi) stoi ważne za-

danie, oprócz wpracowania płaszczyzny porozumienia między pokoleniami X 

i Y, jest nim przygotowanie się na oczekiwania i predyspozycje generacji Z, 

której przedstawiciele już teraz rozpoczynają kariery zawodowe. Zarysowane 

                                                           
27  Edukacja dla modernizacji i rozwoju…, s. 9. 
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w artykule problemy wymagają pogłębionych badań – zwłaszcza w kontekście 

współistnienia na rynku pracy kilku pokoleń (szczególnie X, Y i 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 Łukasz Samitowski 
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REKRUTACJA PRACOWNIKÓW STARSZYCH W KONTEKŚCIE 

ZMIAN DEMOGRAFICZNYCH. ANALIZA NA PRZYKŁADZIE 

WOJEWÓDZTWA ZACHODNIOPOMORSKIEGO 

Streszczenie 

W Polsce coraz bardziej widoczne są zmiany demograficzne. Spadek 

dzietności spowodował, że na rynek pracy będzie wchodziło coraz mniej osób 

młodych. Niejako z drugiej strony, coraz więcej jest osób w wieku emerytalnym 

i okołoemerytalnym. Będzie to powodowało konieczność większego zaintere-

sowania zarządzających przedsiębiorstwami zatrudnianiem osób starszych.  

Przedmiotem artykułu jest ocena zmian w strukturze demograficznej 

i wskazanie warunków rekrutacji osób starszych. Dane statystyczne pokazują, 

że w najbliższych kilkunastu latach bardzo istotną liczebnie grupą potencjal-

nych pracowników będą osoby w wieku 60–65 lat. Analiza dotychczasowych 

badań pokazuje, że mogą to być pracownicy o wysokich kwalifikacjach, ale do-

tarcie do nich i wybór odpowiednich pracowników wymaga od przedsiębiorstw 

dodatkowej wiedzy, rzadziej obecnie wykorzystywanej.  

Słowa kluczowe: zarządzanie wiekiem, demografia, rynek pracy 

Wprowadzenie 

Dane demograficzne pokazują, że na rynek pracy w Polsce trafia coraz 

mniej osób młodych. Na razie nie jest to zbyt mocno odczuwalne, gdyż szczyt 
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drugiego, powojennego wyżu demograficznego to obecni 31-latkowie i obecnie 

najwięcej jest osób w wieku 29–35 lat. Pierwszy wyż powojenny to osoby 

w wieku 55–61 lat, czyli wchodzące w wiek emerytalny. Powstała sytuacja, że 

w kolejnych 20 latach będzie następował spadek liczby osób młodych, wcho-

dzących na rynek pracy, a wzrost liczby osób w wieku powyżej 60 lat. Zarzą-

dzający przedsiębiorstwem już teraz mogą, a nawet powinni, brać to zjawisko 

pod uwagę, szczególnie pod kątem planowania przyszłych potrzeb personal-

nych i rozwijania narzędzi zarządzania osobami, zwanymi umownie starszymi. 

W niniejszym artykule będzie dotyczyło to osób w wieku powyżej 45/50 lat 

(45/50+).  

Można stwierdzić, że jest jeszcze trochę czasu i zmiany demograficzne na 

rynku pracy nie następują gwałtownie, ale ten czas jest potrzebny do stworzenia 

określonej struktury zatrudnienia, uwzględniającej zmiany demograficzne oraz 

na rozpoznanie korzyści i zagrożeń z tego wynikających. Dlatego też w artykule 

podjęto analizę sytuacji w zakresie sytuacji demograficznej w województwie 

zachodniopomorskim oraz wyodrębniono wątek rekrutacji osób starszych, czyli 

w zasadzie rekrutacji osób, w stosunku do których ten aspekt był dotychczas 

podejmowany jedynie marginalnie, gdyż w zasadzie nie było takiej potrzeby. 

Zatem celem pierwszym artykułu będzie wykazanie, że zmiany demograficzne 

wymuszą konieczność zatrudniania osób starszych. Celem drugim będzie wska-

zanie aspektów, które osoba odpowiedzialna za rekrutację powinna uwzględ-

niać, chcąc zatrudnić osobę starszą. 

1. Zmiany demograficzne i skutki tego zjawiska dla zarządzania zasobami 

ludzkimi 

Problem starzenia się społeczeństwa pojawił się w Unii Europejskiej w la-

tach 80. XX wieku, czyli w okresie, gdy tworzyły ją pierwsze kraje. W 2005 ro-

ku, już po rozszerzeniu Unii Europejskiej o 10 krajów i dostrzeżeniu w nich za-

czynającego się problemu starzenia się społeczeństwa, Komisja Europejska wy-

dała dokument zachęcający do prowadzenia polityki pozostawania w pracy 

osób w wieku emerytalnym
1
, a w 2010 roku wydała rezolucję wzywającą pań-

stwa członkowskie m.in. do działań mających aktywizować osoby po 50 roku 

                                                           
1  Zielona Księga Wobec zmian demograficznych: nowa solidarność między pokoleniami, 

Komisja Wspólnot Europejskich, COM 94 końcowy, Bruksela 2005. 
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życia, również poprzez zachęty dla przedsiębiorstw
2
. W dokumencie tym za-

proponowano też podjęcie inicjatyw w zakresie zarządzania zasobami ludzkimi 

w celu zatrudniania osób w podeszłym wieku. Warto zatem przeanalizować, jak 

przedstawia się sytuacja demograficzna w województwie zachodniopomorskim 

(tab. 1), jakie są prognozy i wyciągnąć wnioski dotyczące przygotowania się do 

tych zmian. 

Tabela 1 

Prognozowane zmiany struktury demograficznej w wybranych grupach wiekowych 

w województwie 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 

Źródło:  Prognoza ludności na lata 2008–2035, GUS, Warszawa 2008, http://demo- 

grafia.stat.gov.pl/bazademografia/Prognoza.aspx (30.05.2014). 

                                                           
2  Wyzwania demograficzne i solidarność międzypokoleniowa, Rezolucja Parlamentu Europej-

skiego z 11 listopada 2010 roku w sprawie wyzwań demograficznych i solidarności między poko-

leniami (2010/2027 INI), Bruksela 2010. 
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Dane w tabeli 1 pokazują, że od 2010 roku następuje zmniejszanie się 

liczby osób w wieku 19–24 lata w województwie zachodniopomorskim 

i spadek ten będzie następował przez kolejne 10 lat (2015–2024). Warto pod-

kreślić, że są to w zasadzie najmłodsi uczestnicy rynku pracy. Jednocześnie jest 

to grupa, z której około połowy studiuje, jednak przez kolejnych kilkanaście lat 

będzie następował spadek liczby absolwentów studiów wyższych w wojewódz-

twie zachodniopomorskim.  

W innej grupie wiekowej (18–44 lata), w zasadzie kluczowej dla rynku 

pracy ze względu na kreatywność, mobilność i stosunkowo aktualną wiedzę, 

następuje spadek liczby osób w całym analizowanym okresie (2010–2030). Do 

2030 roku, w stosunku do 2014 roku nastąpi spadek w tej grupie wiekowej 

o około 150 tys. osób. Z kolei w grupie wiekowej 45–59/64 lata, do 2020 roku 

najpierw będzie następował spadek liczby osób, a następnie wzrost.  

W ostatniej z analizowanych grup wiekowych (60–65 lat) następuje i bę-

dzie następował wzrost liczby osób: z 267 tys. w 2010 roku do 414 tys. w 2030 

roku. W ciągu najbliższych 10 lat nastąpi wzrost o około 100 tys.  

Mając na uwadze przestawione dane można wysunąć wniosek, że należy 

zwrócić uwagę na możliwości zatrudniania osób w wieku około 60 lat. Należy 

podkreślić, że przedział wiekowy 45–59/64 lata jest dłuższy ponad trzykrotnie 

od 60–65, a mimo to obydwie grupy są liczebnie zbliżone.  

Podsumowując, przed osobami zarządzającymi zasobami ludzkimi coraz 

wyraźniej będzie pojawiał się problem zatrudniania osób starszych. 

2. Pozyskiwanie pracowników starszych – zalecenia 

Mając na uwadze przedstawioną wcześniej sytuację demograficzną, ko-

nieczne wydaje się zwiększenie zainteresowania możliwościami, warunkami, 

trudnościami i zaletami zatrudniania osób w wieku 50 lat i więcej. Zatrudnianie 

to będzie się dokonywało przez „tradycyjną” rekrutację, ale wymagającą pew-

nych modyfikacji, związanych ze specyfiką osób „starszych”. W punkcie tym 

przedstawiono specyfikę zatrudniania takich osób. 

W literaturze przedmiotu pozyskiwanie pracowników, które można trak-

tować jako synonim rekrutacji, opisane jest szeroko
3
. Pojęcie to trafnie określił 

                                                           
3  W. Jarecki, Rekrutacja pracowników, część I, Economicus, Szczecin 2012. 
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M. Guenther stwierdza, że rekrutacja polega na znalezieniu osoby, która ma 

wiedzę i umiejętności do wykonania z pełnym sukcesem powierzonych zadań
4
.  

Rekrutacja pracowników jest działaniem podporządkowanym realizacji ce-

lów organizacji, która potrzebuje pracowników o określonych kwalifikacjach 

i liczbie. Częściowo potrzeby te mogą być zaspokojone poprzez zwiększenie 

godzin pracy już zatrudnionych pracowników czy zlecanie prac na zewnątrz. 

W dłuższym okresie, zakładając rozwój przedsiębiorstwa, niezbędne jest jed-

nakże pozyskiwanie pracowników z zewnątrz organizacji
5
.  

Pomimo badań, pokazujących że wiek pracownika nie jest podstawową 

determinantą jego wydajności
6
, pracodawcy w rzeczywistości główną uwagę 

zwracają na pracowników młodszych. Być może w Polsce wynika to z niższych 

kwalifikacji osób starszych niż w innych krajach UE, ze względu na stosunko-

wo niski poziom wykształcenia osób mających obecnie w Polsce powyżej 50 

lat. Jednak z powodu wspomnianych zmian demograficznych, niezbędne będzie 

podczas planowania rekrutacji personelu coraz częstsze uwzględnianie osób 

starszych. Tym bardziej, że poziom wykształcenia i umiejętności będą wzrasta-

ły, ze względu na osiąganie tego wieku przez kolejne roczniki, w przeciwień-

stwie do osób już obecnych na rynku pracy
7
. Oczywiście, to zainteresowanie 

starszymi pracownikami będzie zależało od wielkości przedsiębiorstwa, branży, 

miejscowości, wymagań dotyczących mobilności, potrzeb przekwalifikowywa-

nia się itd. 

Przy planowaniu zatrudnienia nowych pracowników, uwzględniającego 

zmiany struktury demograficznej, istotne jest wzięcie pod uwagę aspektów 

ważnych dla osób w określonym wieku. Dla młodszych będzie to zapewne 

możliwość rozwoju, dla starszych, np. preferowana kultura przedsiębiorstwa, 

praca w jednym miejscu (miejscowości). Należy podkreślić, że przedsiębior-

stwo chce pozyskać pracownika wykwalifikowanego, a nie zatrudnić kogoś 

                                                           
4  M. Günther, Integration älterer Arbeitnehmer in den Arbeitsmarkt, Dietz, Berlin 2008, 

s. 13. 
5  S. Lohberg, Online-Recruiting. Externe Personalgewinnung über das Internet, VDM, 

Saarbrücken, 2007, s. 13. 
6  R. Winkler, Zwölf Empfehlungen an die Unternehmen und die Politik, w: Ältere Menschen 

im Unternehmen. Chancen, Risiken, Modelle, red. M.Y. Cranach, D. Schneider, E. Ulich, R. 

Winkler, Haupt, Bern 2004, s. 223. 
7  Dane pokazują spadek wskaźnika skolaryzacji szkolnictwa wyższego (Szkoły wyższe i ich 

finanse w 2008–2013, GUS, Warszawa), chociaż wynika to częściowo z wprowadzenia odpłatno-

ści za drugi kierunek studiów, obniżanie się poziomu wiedzy, umiejętności rozwiązywania zadań, 

czytania ze zrozumieniem, B. Śliwierski, Konferencja „Etyka życia gospodarczego, 21–23 maja 

2014, Łódź, materiały w druku. 
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„z litości”. Uwzględnienia będzie wymagała z jednej strony, skłonność, często 

podświadoma, do zachowań dyskryminacyjnych wobec osób starszych, polega-

jąca na traktowaniu ich jako mniej inteligentnych, nienadążających za zmianami 

technologicznymi, konserwatywnych, z częściowo zdezaktualizowaną wiedzą, 

ale z drugiej – ich rzeczywista wydajność pracy.  

Zgłoszenie chęci podjęcia pracy przez osoby starsze wymaga spełnienia 

przez przedsiębiorstwo kilku warunków, z których pierwszym będzie budowa 

wizerunku firmy przychylnej, przy zachowaniu racjonalności zarządzania, za-

trudnianiu osób starszych
8
. Jest to jednocześnie działanie marketingowe – firma 

oferuje miejsce pracy na rynku pracy – w związku z czym, w otoczeniu przed-

siębiorstwa powinna istnieć świadomość, że zarówno oferowane dobro (wakat), 

jak i „sprzedawca” charakteryzują się przychylnością a jednocześnie profesjo-

nalizmem i interesem przedsiębiorstwa.  

Poszczególne grupy pracowników, zawodowe czy wiekowe, wykorzystują 

różne media do poszukiwania pracy. Z tego też względu, pracodawcy powinni 

uwzględniać bardziej i mniej preferowane przez te grupy kanały informujące 

o wakującym stanowisku, gdyż będzie to wpływało na liczbę i jakość kwalifi-

kacji zgłaszających się kandydatów, a tym samym na efekty ostatecznego wy-

boru pracownika i funkcjonowanie przedsiębiorstwa. Poszukujący pracowni-

ków powinni zatem dobrać odpowiedni kanał przekazu informacji
9
, który bę-

dzie różny dla osób starszych i młodszych. Dla pierwszych będzie częściej miał 

formę tradycyjną (drukowaną), dla drugich – elektroniczną, chociaż różnice te 

się zapewne zmniejszają, dzięki upowszechnianiu się wykorzystania kompute-

rów i internetu. Można przyjąć, że osoby starsze najlepiej informować za po-

średnictwem tradycyjnych kanałów, takich jak: ogłoszenia w prasie ewentualnie 

na stronach internetowych firm. Warto uwzględnić to, że osoby starsze szukają 

pracy mniej aktywnie i, co istotne, często składają dokumenty tylko na jeden 

wakat, w przeciwieństwo do osób młodszych
10

. Ułatwia to znacznie prowadze-

nie rekrutacji, gdyż spada ryzyko, że osoba ta uczestniczy w rekrutacji do innej 

firmy. Można też skorzystać z firm rekrutacyjnych, które mają w swojej bazie 

                                                           
8  P. Bieheim, Altersgerechtes. Human Resource Management. Ein Leitfaden zur Bewältigung 

des demographischen. Wandels für Führungskräfte und Personalverantwortliche, AI, Augsburg, 

2005, s. 48. 
9  D. Smentek, Management of an Ageing Workforce. How Employers can Deal with Related 

Challenges, VDM, Saarbrücken, 2007, s. 43. 
10  M. Morschhäuser, P. Ochs, A. Huber, Erfolgreich mit älteren Arbeitnehmern. Strategien 

und Beispiele für die betriebliche Praxis, Bertelsmann Stiftung, Gütersloh, 2003, s. 41. 
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dane osób starszych, szczególnie specjalistów i osoby na stanowiskach kierow-

niczych. Jest duża szansa, że oferta kandydata zachowana w bazie jest aktualna. 

W sytuacji, gdy przedsiębiorstwo samodzielnie poszukuje starszych pracowni-

ków, wskazana byłaby reklama w częściej czytanych gazetach, szczególnie 

w wydaniach weekendowych lub dodatkach poświęconych pracy.  

Kolejnym krokiem, po podjęciu decyzji o wyborze środka przekazu infor-

macji o wakacie, jest zredagowanie treści tej informacji. Powinna ona uwzględ-

niać rzeczywiste oczekiwania przedsiębiorstwa, ale sposób ich przedstawienia 

nie powinien zniechęcić potencjalnych, starszych kandydatów. Ogłoszenie po-

winno być przy tym tak sformułowane, żeby starszy pracownik miał świado-

mość, że ma szanse na otrzymanie pracy, jeśli ma odpowiednie kwalifikacje, 

i nie zostanie odrzucona jego kandydatura ze względu na wiek. Warto zatem 

podkreślić w ogłoszeniu zainteresowanie osobą starszą (np. w ogłoszeniu za-

wrzeć sformułowanie „poszukiwani seniorzy”, „poszukujemy pracowników 

z wieloletnim doświadczeniem”). Należy też pamiętać, zarówno przy planowa-

niu zatrudnienia, jak i formułowaniu ogłoszeń, podczas wywiadów z kandyda-

tami, że mają oni określone oczekiwania, których spełnienie nie wymaga ponie-

sienia kosztu przez przedsiębiorstwo, albo jest on niewielki w stosunku do uzy-

skanych korzyści. Przykładowo, osoby po 45 roku życia cechuje mniejsza mo-

bilność w stosunku do innych grup wiekowych, potrzeba dużej zgodności wy-

konywanej pracy z kwalifikacjami (młodzi szybciej się przekwalifikują), ale też 

niższe oczekiwania płacowe niż osób młodszych, mniejsze prawdopodbieństwo 

konieczności opieki nad dziećmi. Budowa wizerunku firmy i wzrost skłonności 

osób starszych do odpowiedzi na ogłoszenie o wakacie może przyczynić się do 

większej stabilność zatrudnienia, dobrej atmosfery, zgodności pracy z kwalifi-

kacjami, wykonywanie pracy w jednej miejscowości. Warto też zaznaczyć, że 

przedsiębiorstwo, budując swój wizerunek organizacji nastawionej pozytywnie 

do pracowników starszych, staje się tym samym bardziej konkurencyjne, gdyż 

ma większy wybór potencjalnych pracowników i może łatwiej zbudować lepszą 

strukturę demograficzną w organizacji
11

. 

Podczas całego procesu rekrutacji osób starszych istotna jest duża wrażli-

wość i empatia odpowiedzialnych za ten proces. Osoba ta musi znać dobrze 

problematykę zmian demograficznych, zalet i wad osób starszych, dyskrymina-

                                                           
11  U. Büdenbender, H. Strutz, Gabler Kompakt Lexikon. Personal, Gabler, Wiesbaden 2003, 

s. 127. 
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cji i stereotypów związanych z osobami starszymi, zmian postępujących z wie-

kiem a związanych z potrzebami, oczekiwaniami, wartościami itd. Potrzebne 

zatem jest szkolenie tych osób, ale również bezpośrednich przełożonych 

i współpracowników. W efekcie umożliwi to właściwe wykorzystanie tradycyj-

nych metod selekcji, szczególnie wywiadów a jednocześnie pozwoli budować 

wizerunek firmy niedyskryminującej, nastawionej na zatrudnianie pracowników 

jedynie pod kątem ich kwalifikacji i wydajności pracy.  

Podsumowanie 

Przedstawiona analiza danych dotyczących zmian demograficznych poka-

zuje, że w województwie zachodniopomorskim i prawdopodobnie w Polsce, 

będzie wzrastała konieczność szukania i zatrudniania pracowników starszych. 

Nie oznacza to, że gorszych, czyli mniej wydajnych, ale że innych, to znaczy, 

o innych predyspozycjach, umiejętnościach, oczekiwaniach. Będzie to wymaga-

ło od osób zarządzających, w tym od zajmujących się rekrutacją, uzupełnienia 

wiedzy w zakresie znajomości cech osobowościowych, oczekiwań, możliwości 

fizycznych i psychicznych osób starszych. Wyzwaniem będzie zapewne plano-

wanie zatrudnienia, gdyż trudniej planować, przenosząc zainteresowanie na 

osoby starsze, a zatem podatniejsze chociażby na niedyspozycje zdrowotne. 

Wyzwaniem będzie też odpowiedni sposób rekrutacji, mający inną specyfikę 

w stosunku do osób młodszych, a inną do starszych. Im szybciej zarządzający 

uzupełnią tę wiedzę, ale i nabędą doświadczenie we współpracy z osobami star-

szymi, tym lepiej dostosują się do zmian demograficznych otoczenia i będą mo-

gli zwiększyć konkurencyjność zarządzanych przedsiębiorstw.  
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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. 
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WZMACNIANIE KAPITAŁU SPOŁECZNEGO REGIONU 

PRZYGRANICZNEGO NA PRZYKŁADZIE WOJEWÓDZTWA 

ZACHODNIOPOMORSKIEGO 

Streszczenie 

W artykule przedstawiono problematykę wzmacniania kapitału społeczne-

go w rozwoju społeczno-gospodarczym. Autorka zaprezentowała analizę wy-

branych unijnych, krajowych i regionalnych dokumentów strategicznych doty-

czących rozwoju, pod kątem określenia w nich miejsca i roli kapitału społecz-

nego. Przedstawiono koncepcję wzmacniania kapitału społecznego w woje-

wództwie zachodniopomorskim, uwzględniającą inteligentne specjalizacje re-

gionu (turystyka i działalność morska) oraz potencjał endogeniczny badanego 

obszaru. Koncepcja dotyczy stworzenia rybackiej wioski tematycznej. Projekt 

taki wpisuje się w koncepcję lokalnego wzmocnienia kapitału społecznego. 

Słowa kluczowe: kapitał społeczny, województwo zachodniopomorskie, 

turystyka społeczna, rybacka wioska tematyczna 

Wprowadzenie 

Współcześnie wśród czynników determinujących rozwój społeczno-

gospodarczy, za najistotniejszy uznaje się kapitał ludzki, który z kolei kształtuje 

kapitał społeczny. W Strategii Rozwoju Kraju do roku 2020 przewiduje się, że 

rosnąca przewaga konkurencyjna kraju w coraz większym stopniu wynikać bę-
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dzie z rozwoju kapitału ludzkiego, tworzonego przez coraz lepiej wykształco-

nych, bardziej aktywnych i obdarzonych umiejętnościami umożliwiającymi ła-

twe poruszanie się na rynku pracy obywateli, a także z rozwoju kapitału spo-

łecznego, wzmacniającego kompetencje i postawy sprzyjające współpracy, ko-

munikacji, kreatywności, otwartości i umiejętności elastycznego wykorzysty-

wania wiedzy i doświadczenia
1
.  

Dodatkowo coraz częściej podkreśla się wagę ekonomii społecznej w za-

pewnieniu rozwoju społeczeństwa, która jest innowacyjnym instrumentem 

wpływającym na zwiększenie integracji społecznej i zawodowej osób wyklu-

czonych i kapitału społecznego. Podmioty ekonomii społecznej  mogą uzupeł-

niać dostarczanie towarów i usług przez rynek i państwo, rozwiązywać zróżni-

cowane problemy społeczne w wielu obszarach życia publicznego
2
, a także stać 

się skutecznym instrumentem inicjującym i wspierającym mechanizmy rozwoju 

lokalnego
3
. Wśród usług oferowanych w ramach przedsięwzięć ekonomii spo-

łecznej, można wyróżnić m.in. turystykę społeczną. Zdaniem W. Idziaka
4
 tury-

styka społeczna w szerszym ujęciu uwzględnia aspekt społeczny w różnych ob-

szarach, np. wkład twórców i odbiorców usług turystycznych w rozwój spo-

łeczno-gospodarczy i w solidarność społeczną. 

Celem artykułu jest przedstawienie koncepcji wzmacniania kapitału spo-

łecznego w ramach działań z zakresu turystyki społecznej, która mogłaby być 

zrealizowana w województwie zachodniopomorskim i pozytywnie wpłynąć na 

jego rozwój społeczno-gospodarczy. Zakres terytorialny pracy wyznaczają ob-

szary wiejskie zlokalizowane wokół Zalewu Szczecińskiego, gdzie występuje 

funkcja rybacka. Podstawę opracowania koncepcji stanowiły wywiady bezpo-

średnie z rybakami i przedstawicielami jednostek samorządów terytorialnych. 

W artykule wykorzystano metodę analizy wybranych i najważniejszych unij-

                                                           
1  Załącznik do Uchwały nr 157 Rady Ministrów z dnia 25 września 2012 r. w sprawie przy-

jęcia Strategii Rozwoju Kraju 2020, (Monitor Polski, poz. 882), s. 21. 
2  Załącznik do Uchwały nr 61 Rady Ministrów z dnia 26 marca 2013 r. w sprawie przyjęcia 

Strategii Rozwoju Kapitału Społecznego 2012, Ministerstwo Kultury i Dziedzictwa Narodowego, 

Warszawa, (Monitor Polski, poz. 378), s. 52. 
3  Krajowy Program Rozwoju Ekonomii Społecznej, Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej, 

Zespól ds. rozwiązań systemowych w ekonomii społecznej, projekt z 16 września 2013 r., War-

szawa 2013, s. 11.  
4  W. Idziak, Turystyka społeczna – 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 dokumentów strategicznych, pod kątem 

określenia w nich miejsca i roli kapitału społecznego.  

1. Kapitał społeczny i jego rola w rozwoju społeczno-gospodarczym 

Kapitał społeczny nie może funkcjonować bez ludzi, którzy go tworzą. 

W Strategii Rozwoju Kapitału Społecznego 2020
5
 definiuje się go, jako wyni-

kającą z zaufania oraz obowiązujących norm i wzorów postępowania, zdolność 

obywateli do mobilizacji i łączenia zasobów, która sprzyja kreatywności oraz 

wzmacnia wolę współpracy i porozumienia w osiąganiu wspólnych celów. 

J. Coleman, F. Fukuyama i R. Putnam podkreślają dodatkowo cechy kapitału 

społecznego, takie jak: dobro publiczne, wspólnotowe i brak jednoznacznego 

określenia, ze względu na zakorzenienie w kulturze danego społeczeństwa
6
. 

Kapitał społeczny istnieje przez działania ludzkie, dla których nie jest celem 

samym w sobie, co sprawia, że nie funkcjonuje w świadomości zbiorowej jako 

wyodrębnione dobro. Nie może być zgromadzony z inicjatywy jednostki
7
.  

Istota i rola kapitału społecznego w rozwoju społeczno-gospodarczym 

podkreślana jest w dokumentach strategicznych odnoszących się do różnych in-

stytucji na szczeblu terytorialno-administracyjnym. Zarówno na poziomie unij-

nym, krajowym, jak i regionalnym, kapitał społeczny uznawany jest za istotną 

determinantę rozwoju.  

W roku 2010 przyjęto ostateczną strategię dla krajów członkowskich Unii 

Europejskiej pod nazwą Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zrów-

noważonego rozwoju sprzyjającego włączeniu społecznemu
8
. Zapewnienie 

spójności społecznej i terytorialnej ma nastąpić w taki sposób, aby korzyści 

płynące ze wzrostu gospodarczego i zatrudnienia były szeroko dostępne, a oso-

                                                           
5  Uchwała z dnia 26 marca 2013 r. w sprawie przyjęcia Strategii Rozwoju Kapitału Społecz-

nego 2012, Ministerstwo Kultury i Dziedzictwa Narodowego, Warszawa, (Monitor Polski, poz. 

378), s. 37. 
6  K. Zajda, Czym jest kapitał społeczny mieszkańców polskiej wsi, jako go mierzyć i czy war-

to inwestować w jego wzmocnienie?, w: Przestrzeń i instytucje w środowisku wiejskim, Acta 

Universitatis Lodziensis. Folia Sociologica 37, red. A. Michalska-Żyła, P. Starosta, Wyd. Uniwer-

sytetu Łódzkiego, Łódź 2011, s. 183. 
7  F. Fukuyama, Zaufanie. Kapitał społeczny a droga do dobrobytu, Wyd. Naukowe PWN, 

Warszawa 1997, s. 39. 
8  Komunikat Komisji Europa 2020, Strategia na rzecz inteligentnego i zrównoważonego 

rozwoju sprzyjającego włączeniu społecznemu, KOM (2010) 2020, wersja ostateczna, s. 5. 
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by ubogie i wykluczone społecznie mogły żyć godnie i aktywnie uczestniczyć 

w życiu społecznym
9
. 

Na szczeblu krajowym w zakresie roli i rozwoju kapitału społecznego, na-

leży wskazać na następujące dokumenty strategiczne: Długookresową Strategię 

Rozwoju Kraju do roku 2030 oraz Średniookresową Strategię Rozwoju Kraju do 

roku 2020, a także na dwie z dziewięciu tzw. strategii zintegrowanych, 

uwzględniających wymiar terytorialny, tj. Krajową Strategię Rozwoju Regio-

nalnego 2010–2020: Regiony, Miasta, Obszary Wiejskie oraz Strategię Rozwoju 

Kapitału Społecznego 2020.  

W Długookresowej Strategii Rozwoju Kraju do Roku 2030 czytamy, że 

„Polska historia wygenerowała silny kapitał społeczny przetrwania (utrzymy-

wania tożsamości), lata transformacji ufundowały nowy charakter kapitału spo-

łecznego – bardziej dostosowujący się do zmieniającej się rzeczywistości, któ-

rego istotą jest adaptacyjność. Ale wyzwania przyszłości powiązane są z no-

wym modelem: społecznym kapitałem rozwoju (który oznacza m.in. większą 

zdolność do współpracy, dzielenia się zadaniami i odpowiedzialnością, większą 

otwartość na siebie)”
10

.  

W Średniookresowej Strategii Rozwoju Kraju do roku 2020 wyraźnie za-

znaczono, że „rozwój kapitału społecznego stanowi jedno z kluczowych wy-

zwań dla Polski i służy zwiększeniu skali i trwałości zaangażowania oraz 

współpracy obywatelskiej”
11

.  

W Krajowej Strategii Rozwoju Regionalnego 2010–2020: Regiony, Mia-

sta, Obszary Wiejskie wskazuje się, że „coraz częściej zaczyna dostrzegać się 

w Polsce rolę kapitału społecznego jako ważnego czynnika wpływającego na 

rozwój społeczny i gospodarczy kraju, a także jako element charakteryzujący 

jakość życia obywateli. Można go postrzegać przez pryzmat wielu obszarów ta-

kich jak np. postawy i relacje społeczne, struktury organizacji pozarządowych, 

poziom aktywności obywatelskiej, czy też potencjał kulturowy i kreatywny. 

Wszystkie te czynniki kształtowane były przez lata i wynikają z uwarunkowań 

historyczno-kulturowych”
12

.  

                                                           
9  Tamże, zał. 1.  
10  Długookresowa Strategia Rozwoju Kraju – Polska 2030. Trzecia fala nowoczesności, Mini-

sterstwo Administracji i Cyfryzacji, dok. z 11.01.2013 r., Warszawa 2013, s. 60. 
11  Załącznik do Uchwały nr 157…, s. 47. 
12  Krajowa Strategia Rozwoju Regionalnego 2010–2020: Regiony, Miasta, Obszary Wiejskie, 

dok. przyjęty przez Radę Ministrów 13.07.2010 r., Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, War-

szawa 2010, s. 62. 
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Z kolei w Strategii Rozwoju Kapitału Społecznego 2020 wskazano, że ka-

pitał społeczny jest ważnym czynnikiem rozwoju kraju, wymagającym wzmoc-

nienia. Ważnym elementem krajowych zmian powinno być wzmacnianie goto-

wości Polaków do działania na rzecz dobra wspólnego. Uwzględniając powyż-

sze, w strategii za cel główny przyjęto „wzmocnienie udziału kapitału społecz-

nego w rozwoju społeczno-gospodarczym Polski”
13

.  

Na szczeblu regionalnym, wśród dokumentów strategicznych dla rozwoju 

województwa zachodniopomorskiego oraz z punktu widzenia analizowanego 

tematu, należy wskazać m.in. Strategię Rozwoju Województwa Zachodniopo-

morskiego. Dodatkowo, ze względu na przygraniczne położenie regionu oraz 

prowadzoną współpracę transgraniczną w ramach Euroregionu Pomerania, za-

sadna jest również analiza Transgranicznej Koncepcji Rozwoju i Działania Eu-

roregionu Pomerania na lata 2014–2020. Zapisy obu strategii są kompatybilne 

ze Strategią Europa 2020. 

Wyzwaniem dla województwa zachodniopomorskiego w obszarze kapitału 

społecznego, jest budowanie tożsamości regionu, który nie uzyskał wystarcza-

jącego stopnia spójności i wspólnotowej tożsamości, integrujących jego miesz-

kańców, oraz kształtowanie przestrzeni kulturowej atrakcyjnej dla obecnych 

i przyszłych mieszkańców, umożliwiającej wszechstronny rozwój wspólnoty
14

. 

Z kolei priorytetem w obrębie kapitału społecznego dla Euroregionu Pomerania 

na lata 2014–2010 jest m.in. „wsparcie społeczeństwa obywatelskiego, admini-

stracji publicznej, kultury, sportu i spraw społecznych przez całe życie”
15

. 

Analiza najważniejszych dokumentów strategicznych dla Unii Europej-

skiej, Polski i województwa zachodniopomorskiego wykazała, że kapitał spo-

łeczny jest uwzględniany w aspekcie rozwoju społeczno-gospodarczego na 

wszystkich szczeblach. Podkreślana jest jego istotna rola jako czynnika deter-

minującego: poziom spójności i integracji społecznej, jakość życia oraz aktyw-

ność obywatelską, szczególnie wśród osób wykluczonych społecznie. Należy 

także pamiętać, że obecnie obserwujemy ewolucję podejścia do prowadzenia 

polityki rozwoju. Jej głównym celem jest wspieranie tzw. lokomotyw rozwoju, 

                                                           
13  Załącznik do Uchwały nr 61 Rady Ministrów z dnia 26 marca 2013 …, s. 6, 39. 
14  Strategia Rozwoju Województwa Zachodniopomorskiego, Urząd Marszałkowski Woje-

wództwa Zachodniopomorskiego, Szczecin 2010, s. 106.  
15  Transgraniczna Koncepcja Rozwoju i Działania Euroregionu Pomerania na lata 2014–

2020. Aktualizacja, Stowarzyszenie Gmin Polskich Euroregionu Pomerania, Kommunalgemei- 

nschaft Europaregion Pomerania e.V., Szczecin–Löcknitz 2013, s. 8. 
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dzięki którym następuje dyfuzja impulsów rozwojowych do regionów peryfe-

ryjnych,
16

 którymi są m.in. regiony przygraniczne.  

W województwie zachodniopomorskim zauważa się niską w skali kraju 

aktywność społeczną i publiczną „przy jednoczesnym wysokim poziomie dys-

trybucji świadczeń społecznych”
17

. Stąd dla przyszłego rozwoju kraju, w tym 

przygranicznego regionu zachodniopomorskiego, kapitał społeczny stanowi 

pewne „wyzwanie” i niewątpliwie wymaga on wzmocnienia, co nie jest zada-

niem łatwym, zwłaszcza na obszarach wiejskich, w dobie wspierania „lokomo-

tyw rozwoju” oraz kultu jednostki i indywidualizmu.  

2. Turystyka społeczna a wzmacnianie kapitału społecznego 

Jak już wspomniano, ze względu na cechy i charakter kapitału społeczne-

go, trudniej go budować i w niego inwestować, w porównaniu do kapitału ludz-

kiego. Niemniej jednak, ze względu na jego istotną rolę jako czynnika rozwoju 

społeczno-gospodarczego, wzmacnianie kapitału społecznego jest koniecznie 

i wydaje się, że działania w tym zakresie będą w przyszłości realizowane jesz-

cze intensywniej niż na przełomie XX i XXI wieku, na co wskazują analizowa-

ne dokumenty strategiczne. Nie ma prostych rozwiązań dotyczących działań 

wzmacniających kapitał społeczny, które można by było w niezmienionej for-

mie kopiować np. z innych krajów. A tam gdzie ich nie ma, trzeba wykazać się 

pomysłowością, ale uwzględniając przy tym potencjał endogeniczny regionu, 

którego kapitał społeczny ma być wspierany, gdyż jest kreowany przez określo-

ną zbiorowość m.in. wspólnotę lokalną. 

Wydaje się, że pomysłem na wzmacnianie kapitału społecznego mogą być 

działania w obszarze turystyki społecznej, która jest stosunkowo nowym zagad-

nieniem, rzadko analizowanym w literaturze ekonomicznej. Trudno o jej jedno-

znaczną i powszechnie akceptowalną definicję. Próbę stworzenia definicji tego 

zjawiska podjął się B. Włodarczyk i ostatecznie przyjął, że „turystyka społeczna 

to rodzaj (forma) całkowicie lub częściowo finansowanej (dotowanej) ze-

wnętrznie lub organizowanej na zasadach wolontariatu aktywności, mającej na 

                                                           
16  A. Miszczuk, Nowe podejście do planowania strategicznego (na przykładzie województwa 

podkarpackiego), w: Polityka ekonomiczna, red. J. Sokołowski, G. Węgrzyn, Prace Naukowe UE 

we Wrocławiu nr 307, Wyd. Uniwersytety Ekonomicznego we Wrocławiu, Wrocław 2013, 

s. 408–414. 
17  Strategia Rozwoju Województwa Zachodniopomorskiego…, s. 18. 
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celu realizację prawa powszechnego dostępu do turystyki, będącej także narzę-

dziem do osiągania innych, ważnych z punktu widzenia jej beneficjentów celów 

o charakterze społecznym (patriotycznych, wychowawczych, edukacyjnych, 

poprawy jakości życia itp.)”
18

. Należy zauważyć, że turystyka społeczna ma 

przynosić korzyści zarówno gospodarzom, jak i turystom
19

. Turystyczne przed-

siębiorstwa społeczne na ogół powstają z ogromnej pasji – są przede wszystkim 

nastawione na realizację misji, a nie na zysk. Takie inicjatywy mają oddolny, 

obywatelski charakter, są zakorzenione w lokalnych społecznościach, i oparte 

na ich zasobach. W efekcie budują kapitał społeczny, przyczyniają się do po-

prawy sytuacji ekonomicznej mieszkańców, ograniczenia bezrobocia, podno-

szenia jakości życia, integracji wspólnoty. Są atrakcyjne, bo mają w sobie au-

tentyzm
20

.  

Turystyka społeczna przyjmuje różne formy
21

, a część z nich mieści się 

w ramach ekonomii społecznej. Jak podkreśla W. Idziak, miejscem projektowa-

nia, testowania i wdrażania nowych produktów turystycznych wsi zorientowa-

nych na turystykę społeczną, mogą być wioski tematyczne. Są one same w so-

bie przykładem turystyki społecznej i eksperymentu społecznego. W takim śro-

dowisku łatwiej adaptować i tworzyć nowe rozwiązania, a następnie upo-

wszechniać je
22

.  

Turystyka społeczna może zatem pozytywnie wpływać ma wzmacnianie 

kapitału społecznego. Podobnie jak wioski tematyczne, których cechy oraz 

efekty, jakie można osiągnąć przez ich tworzenie, doskonale wpisują się 

w aspekty budowania kapitału społecznego. 

  

                                                           
18  B. Włodarczyk, Turystyka społeczna – próba definicji, w: Turystyka społeczna w regionie 

łódzkim, red. A. Stasiak, Wyd. WSTH w Łodzi, Łódź 2010, s. 34. 
19  L. Minnaert, R. Maitland, G. Miller, Social Tourism and its Ethical Foundations, „Tourism 

Culture & Communication” 2006, nr 1 (7), s. 7–17. 
20  J. Stanisławska, Turystyka społecznie odpowiedzialna, http://www.ekonomiaspoleczna.pl/ 

wiadomosc/906974.html (17.06.2014). 
21  W. Idziak, Turystyka społeczna…, s. 10–11. 
22  Tamże, s. 11. 
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3. Wzmacnianie kapitału społecznego – koncepcja dla województwa 

zachodniopomorskiego 

Poziom rozwoju województwa zachodniopomorskiego nie należy do naj-

wyższych w kraju
23

. Konieczne są zatem działania wspierające rozwój społecz-

no-gospodarczy w regionie, a oparte m.in. na turystyce i działalności morskiej
24

. 

Połączenie tych dwóch płaszczyzn można odnaleźć w rybołówstwie, z którym 

województwo zachodniopomorskie jest kojarzone, mimo jego regresu.  

Rybołówstwo i związane z nim zasoby rybne, prezentują wiele walorów, 

np. rodzima wytwórczość, tradycje solidnej pracy, dziedzictwo kulturowe, 

sprzyjanie ruchowi turystycznemu, aktywizowanie strefy przybrzeżnej. Ich wy-

jątkowość wynika m.in. z tego, że nie są dostępne wszystkim i wszędzie. Ten 

cenny i unikatowy czynnik rozwoju mają gminy zlokalizowane nad Zalewem 

Szczecińskim, gdzie funkcjonuje rybołówstwo zalewowe
25

. 

Nad Zalewem Szczecińskim zlokalizowanych jest łącznie 10 małych por-

tów rybackich, gdzie rybacy prowadzą aktywną działalność połowową w wo-

dach zalewu. Na obszarach wiejskich funkcjonuje sześć takich portów w nastę-

pujących gminach: Nowe Warpno, Police, Kamień Pomorski, Wolin, Międzyz-

droje oraz Stepnica. Położenie tych jednostek terytorialnych, w tym dostęp do 

wód Zalewu Szczecińskiego oraz bogaty potencjał przyrodniczy i kulturowy, 

daje możliwość rozwoju funkcji turystycznej. W każdej gminie funkcjonuje port 

rybacki i uprawiane jest rybołówstwo, co dodatkowo wyróżnia te gminy. Bada-

nia Malkowskiej i Zieziuli
26

 wykazały, że rola rybołówstwa sprowadza się 

głównie do podtrzymywania tożsamości historycznej i kulturowej gmin oraz do 

kształtowania i budowania ich unikatowego wizerunku. Władze badanych gmin 

za istotne uznają również to, że rybołówstwo zalewowe stwarza miejsca pracy 

dla mieszkańców oraz przyciąga turystów. Stąd cechy rybołówstwa Zalewu 

Szczecińskiego, jego obecna rola (tj. małe znaczenie ekonomiczne i istotne zna-

                                                           
23  A. Malkowski, Regiony przygraniczne, jako terytoria peryferyjne na przykładzie wschod-

niego i zachodniego pogranicza, w: Problemy regionalizmu i globalizacji, red. J. Rymarczyk, 

M. Domiter, W. Michalczyk, Wyd. UE we Wrocławiu, Wrocław 2011, s. 364–372. 
24 Do inteligentnych specjalizacji województwa zachodniopomorskiego, oprócz turystyki 

i działalności morskiej, M. Słodowa-Hełpa zalicza: biogospodarkę, działalność logistyczną; sek-

tor metalowy i maszynowy; usługi oparte na wiedzy; M. Słodowa-Hełpa, Rozwój zintegrowany. 

Warunki, wymiary, wyzwania, CeDeWu, Warszawa 2013, s. 142–146. 
25  J. Zieziula, A. Malkowska, Rybołówstwo Zalewu Szczecińskiego – charakterystyka i zna-

czenie dla rozwoju gmin pobrzeża, WSAP w Szczecinie, Szczecin 2010, s. 20, 30. 
26  Tamże, s. 76–128. 
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czenie społeczno-kulturowe), silne oddziaływanie na turystykę oraz potencjał 

obszarów pobrzeża akwenu, gdzie ważne miejsce zajmuje funkcja turystyczna, 

przemawiają za stworzeniem rybackiej wioski tematycznej w wybranej miej-

scowości, gdzie funkcjonuje port rybacki.  

Należy dodać, że te rybackie miejscowości tak naprawdę funkcjonują, 

chociaż nie są zorganizowane w formę „wiosek tematycznych”. Jest cała infra-

struktura rybacka, piękne widoki portów, łodzi, sieci i sprzętu połowowego, ry-

baków przy pracy i charakterystyczny, wyjątkowy i niepowtarzalny klimat. Ob-

serwacje autorki wskazują, że wzrasta popyt turystów na usługi związane ze 

spędzaniem wolnego czasu na łodzi. Spore zainteresowanie tą formą wypo-

czynku widoczne jest szczególnie wśród cudzoziemców, dotyczy nie tylko 

wędkarstwa, ale także np. turystyki po zalewie i jego brzegach, wypraw w celu 

zrobienia zdjęć, czy po prostu w celu przeżycia „ciekawej” przygody. Niektórzy 

rybacy prowadzą też tzw. agroturystyczne gospodarstwa rybackie. Wydaje się, 

że miejscowości, gdzie funkcjonują małe porty rybackie na Zalewem Szczeciń-

skim mają szansę na rozwój nowej usługi – rybackiej wioski tematycznej. 

Oczywiście wymagałoby to zbadania, która z miejscowości ma największy po-

tencjał. Należałoby także stworzyć odpowiednią ofertę tematyczną wioski ry-

backiej, korzystając z pomocy specjalistów i praktyków. Wymagane jest też za-

angażowanie społeczności lokalnej w to przedsięwzięcie. Oferta mogłaby 

uwzględniać takie elementy jak:  

– uczestniczenie w pracach związanych z rybołówstwem (np. czysz-

czenie, naprawa sieci, przygotowywanie ryb na sprzedaż, pomoc 

przy wyładunku, obserwacja połowów), 

– nauka przyrządzania potraw z ryb zalewowych, 

– poznanie rytmu życia gospodarstwa rybackiego,  

– poznanie codziennych zajęć mieszkańców wsi, 

– poznanie kultury, zwyczajów oraz tradycji i historii wsi i regionu, 

– kontakt z przyrodą – uwrażliwienie na ochronę zasobów rybnych,  

– możliwość rekreacji i sportu, np. wędkarstwa, pływania łodzią, fo-

tografii. 

Rybacka wioska tematyczna na obszarach pobrzeża Zalewu Szczecińskie-

go byłaby jedyną w swoim rodzaju. W jej stworzeniu można by wykorzystać 

istniejący potencjał endogeniczny omawianych gmin i miejscowości oraz boga-

tą historię regionu.  



162 Agnieszka Malkowska 

 

Podsumowanie 

Kapitał społeczny jest kształtowany przez działania ludzkie i obok kapitału 

ludzkiego współcześnie zaliczany jest do najistotniejszych czynników rozwoju 

społeczno-gospodarczego. Wzmacnianie kapitału społecznego jest konieczne, 

ale nie jest to zadanie proste. Peryferyjny charakter województwa zachodnio-

pomorskiego niesie realne niebezpieczeństwo dezintegracji społeczności lokal-

nej. Bogata historia regionu, wyjątkowe w skali kraju walory przyrodnicze 

i kulturowe są szansą rozwoju obszarów przygranicznych. Rozwój inicjatyw 

wspierających budowę kapitału społecznego tego obszaru, niewątpliwie może 

stać się jednym z narzędzi przeciwdziałających marginalizacji tego obszaru. 

Rybacka wioska tematyczna wydaje się być interesującą propozycją sprzyjającą 

integracji społeczności lokalnej. Skupienie w jednym miejscu tego, co region 

zachodniopomorski ma do zaoferowania swoim mieszkańcom i turystom, może 

stać się ważnym 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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KAPITAŁ LUDZKI W BUDOWANIU KONKURENCYJNEGO 

REGIONU PRZYGRANICZNEGO 

Streszczenie: 

W artykule przedstawiono wybrane wyniki badań prowadzonych przez au-

tora na pograniczu polsko-niemieckim, opisano także zagadnienia związane 

z rolą kapitału, ludzkiego w budowaniu konkurencyjnego regionu przygranicz-

nego. Otworzenie granic, przemiany społeczno-gospodarcze zachodzące w Eu-

ropie stawiają wiele nowych wyzwań, z którymi zmierzyć się muszą społeczno-

ści lokalne obszarów przygranicznych. W wielu regionach, w tym przygranicz-

nych, istotnym czynnikiem ich rozwoju jest kapitał ludzki. Rozwój konkuren-

cyjności obszarów przygranicznych nie jest możliwy bez inwestycji w rozwój 

kapitału ludzkiego.  

Słowa kluczowe: rozwój regionalny, strefa przygraniczna, konkurencyj-

ność, kapitał ludzki 

Wprowadzenie 

Świat współczesny znajduje się na etapie przechodzenia od tradycyjnej go-

spodarki opartej na rolnictwie i przemyśle, do gospodarki postindustrialnej 

(opartej na wiedzy). Towarzyszy temu proces budowy społeczeństwa informa-

cyjnego i obywatelskiego. Przemiany te mają silny wymiar przestrzenny, 



166 Arkadiusz Malkowski 

 

wpływając na zmiany rozlokowania ośrodków aktywności ekonomicznej, a tym 

samym na szanse rozwojowe poszczególnych obszarów. 

Procesy glokalizacji stawiają przed obszarami przygranicznymi zupełnie 

nowe zadania. Coraz silniejsza konkurencja międzynarodowa i pogłębiająca się 

rywalizacja między regionami wymuszają nowe podejście do problemu rozwoju 

obszarów peryferyjnych. Tworzenie trwałych podstaw budowy konkurencyjno-

ści regionalnej jest kluczowym zadaniem stawianym przed regionalnymi wła-

dzami. Samorządy terytorialne podejmują wiele przedsięwzięć związanych 

z koordynacją działań podejmowanych przez podmioty lokalne i ogólnokrajo-

we, zmierzających do stworzenia konkurencyjnego produktu bądź usługi w ska-

li międzynarodowej, regionalnej i lokalnej. 

Jednym z najbardziej widocznych trendów dotyczących rozwoju regionów 

jest tendencja do koncentracji aktywności na obszarach zurbanizowanych, 

zwłaszcza metropolitalnych, co prowadzi do procesów migracyjnych i wylud-

niania obszarów peryferyjnych, słabo rozwiniętych – zatem dalszej ich margina-

lizacji. Takimi obszarami są regiony przygraniczne, które pozbawione dostępu 

do wysokowykwalifikowanej kadry i nowych technologii skazane są na margi-

nalizację. Wśród czynników, które mogą przyczynić się do intensyfikacji roz-

woju obszarów peryferyjnych, wskazuje się przede wszystkim na: innowacje, 

konkurencyjność, globalizację, kapitał ludzki i społeczny. Należy dlatego doło-

żyć szczególnych starań w rozwój kapitału ludzkiego na obszarach przygra-

nicznych. 

Kapitał ludzki jest nośnikiem wiedzy technologicznej będącej podstawą 

postępu naukowego i technologicznego. Kapitał ten tworzy nowe technologie, 

rozwija już istniejące rozwiązania techniczne i organizacyjne. Staje się podsta-

wowym czynnikiem rozwoju obszarów peryferyjnych. Jest jednym z głównych 

czynników wpływających na decyzje lokalizacyjne inwestorów zagranicznych. 

Przepływ nowych technologii, czy też kapitałów, dokonywany jest dzięki decy-

zjom inwestycyjnym wielkich transnarodowych korporacji oraz małych i śred-

nich przedsiębiorstw poszukujących nowych rynków.  

Mobilność kapitału ludzkiego jest stymulatorem procesów globalizacyj-

nych i glokalizacyjnych. Wyjątkowe kwalifikacje pracownicze decydują 

o atrakcyjności samego pracownika na globalnym rynku pracy, ale także po-

szczególnych układów terytorialnych, w tym obszarów przygranicznych. Waż-

na jest nie tylko tania, ale także dobrze wykwalifikowana siła robocza. Podsta-

wą gospodarek najwyżej rozwiniętych państw są cechujące się dużą wiedzo-
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chłonnością gałęzie gospodarki. Wskazuje to dobitnie na rolę kapitału ludzkiego 

we współczesnej gospodarce.  

Celem artykułu jest wskazanie zmian w postrzeganiu obszarów przygra-

nicznych w kontekście globalizacji i coraz silniejszej konkurencji międzyregio-

nalnej. Artykuł stanowi teoretyczne rozważania na temat budowania konkuren-

cyjnego regionu przygranicznego i roli kapitału ludzkiego w tworzeniu tej kon-

kurencyjności. W artykule wykorzystano m.in. wyniki badań ankietowych 

przeprowadzonych w 2012 roku na wybranej grupie mieszkańców pogranicza 

polsko-niemieckiego
1
.  

1. Region przygraniczny jako region peryferyjny 

Wyznaczanie granic określających zasięg terytorium, do którego człowiek 

lub grupa ludzi rościła sobie prawo jest silnie zakorzenione w historii cywiliza-

cji. Linie na mapach odzwierciedlały aspiracje monarchów i całych narodów, od 

wieków pełniły funkcję izolacyjną lub obronną. Współcześnie człowiek nadal 

tworzy granice – w celu ochrony swojego terytorium, wartości czy też dobroby-

tu. Mury rozdzielające Izrael od Autonomii Palestyńskiej, czy granica amery-

kańsko-meksykańska są przykładem, że w wielu miejscach na świecie obszary 

graniczne są nadal problemowe i spełniają funkcję buforową. Postrzeganie ich 

jako obszarów spornych nie służyło i często nie służy nadal ich rozwojowi. 

Rozdzielająca funkcja granic w największym stopniu dotyczyła społeczności 

lokalnych. Granice utrudniały codzienne kontakty, a często je uniemożliwiały. 

Przez dziesiątki lat stanowiły barierę administracyjną, utrudniającą przepływ 

kapitału ludzkiego między sąsiadującymi regionami. Obserwując postępujący 

proces globalizacji, można zauważyć, że liberalizacja handlu międzynarodowe-

go i swoboda przemieszczania kapitałów nie zawsze wpływa na swobodę prze-

pływu ludności. Wysoko rozwinięte kraje i regiony, w pełni korzystające z libe-

ralizacji handlu, boją się otwierać swój rynek dla migrantów z Afryki, Azji czy 

też Europy Wschodniej. Radykalizują się postawy społeczeństw wobec migran-

tów.  

                                                           
1  W artykule przedstawiono wybrane wyniki badań prowadzonych przez autora na obszarze 

pogranicza polsko-niemieckiego. Badaniem objęto respondentów zamieszkałych w powiatach 

przygranicznych województwa zachodniopomorskiego, lubuskiego i dolnośląskiego. 
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Należy jednak zauważyć że kraje bogate chętnie przyjmują młodych wy-

kształconych migrantów, którzy chcą wykorzystać swoje kompetencje za grani-

cą. Jest to podstawowy motyw „wypychający” do emigracji. Problem ten doty-

ka obszarów przygranicznych, które w wielu państwach, w szybkim tempie się 

wyludniają. Ze względów politycznych i ekonomicznych utrwalany był peryfe-

ryjny charakter obszarów przygranicznych. Problem peryferyjności wynika 

z tego, że cechą każdego systemu ekonomicznego jest występowanie większych 

lub mniejszych nierówności regionalnych
2
. Przykładem tego typu pogranicza 

o trudnej historii i wyraźnym peryferyjnym charakterze było niewątpliwie po-

granicze polsko-niemieckie.  

Zmiany geopolityczne w Europie, które nastąpiły po drugiej wojnie świa-

towej, nie przyniosły istotnej zmiany w postrzeganiu zachodniej granicy Polski. 

Wręcz przeciwnie, przez wiele lat mieszkańcy zachodniego pogranicza Polski 

nie byli pewni swojego losu. Wypędzeni ze wschodnich obszarów II Rzeczypo-

spolitej, które w ramach jałtańskich układów przypadły ZSRR, znaleźli schro-

nienie na zachodnich rubieżach Polski. Proces powstawania państw niemiec-

kich, a także późniejsze ich zjednoczenie, niejednokrotnie rozpatrywane było 

jako zagrożenie dla integralności obszaru zachodniej Polski. Przełomem w po-

strzeganiu granicy polsko-niemieckiej niewątpliwie stał się proces integracji eu-

ropejskiej.  

Dzięki ożywionej współpracy transgranicznej, wsparciu funduszy europej-

skich, a także nowemu podejściu do polityki regionalnej na szczeblu krajowym, 

możliwe stało się zintensyfikowanie rozwoju tego obszaru. Istotnymi elemen-

tami procesu przejścia od peryferii do regionu budującego swoją konkurencyj-

ność były: kapitał społeczny, przedsiębiorczość, infrastruktura techniczna, po-

tencjał edukacyjny i naukowy. Są one warunkiem rozwoju współpracy na rzecz 

osiągania założonych celów rozwoju. Najistotniejsze jest dostrzeżenie, że wa-

runkiem osiągnięcia sukcesu przez regiony przygraniczne jest ich rozwój oparty 

nie na klasycznej przewadze komparatywnej, a na przewadze konkurencyjnej.  

  

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

Studiów Regionalnych i Lokalnych UW, Wyd. Naukowe „Scholar”, Warszawa 2004, s. 54; 

A. Malkowski, Regiony przygraniczne, jako terytoria peryferyjne na przykładzie wschodniego 

i zachodniego pogranicza, w: Problemy regionalizmu i globalizacji, red. J. Rymarczyk, 

M. Domiter, W. Michalczyk, Wyd. UE we Wrocławiu, Wrocław 2011, s. 364–372. 
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2. Konkurencyjność obszarów peryferyjnych 

Globalizacja jest ściśle związana z mobilnością czynników produkcji to-

warów i usług, prowadzi do zwiększania się globalnych współzależności, w tym 

o charakterze regionalnym. Wśród rozważań, poświęconych procesom globali-

zacji w wymiarze ekonomicznym, coraz bardziej popularny jest pogląd, że rola 

regionu jest niezwykle istotna, także w globalnych procesach gospodarczych. 

Nowy paradygmat polityki wobec regionów peryferyjnych wskazuje na potrze-

bę zwiększenia efektywności podejmowanych działań prorozwojowych, dzięki 

ścisłemu podejściu terytorialnemu
3
. Terytorializacja polega na rozpatrywaniu 

czynników prorozwojowych regionu w powiązaniu ich z określonym obszarem 

rozumianym funkcjonalnie. Stworzeniu sieci powiązań z lokalnymi instytucja-

mi, które pozwalają lepiej konkurować z globalnym otoczeniem. Wskazuje to 

na wzrost znaczenia endogennych zasobów, jako podstawy budowy konkuren-

cyjności globalnej. W przypadku obszarów przygranicznych, istotne są powią-

zania występujące między czynnikami rozwoju występującymi po obu stornach 

granicy. Współdziałanie i synergia oznaczają poprawę efektywności działania 

we wszystkich sferach (społecznej, gospodarczej, instytucjonalnej). Pozwala to 

na zastępowanie peryferyjnych struktur społeczno-gospodarczych o niskiej pro-

duktywności układami o wysokiej konkurencyjności. Stworzenie konkurencyj-

nego regionu oznacza m.in.: 

– koordynację i integrację działań w ujęciu sektorowym i terytorial-

nym, 

– większą rolę pełnioną przez politykę regionalną, 

– zintegrowane podejście do problemu współpracy, 

– wyższe wymagania jakościowe wobec kapitału ludzkiego. 

Konkurencyjność regionu przygranicznego to zdolność do konkurowania 

w skali regionalnej i światowej. Budowana jest ona na wielu płaszczyznach. 

Według Komisji Europejskiej, konkurencyjność oparta jest na zdolności produ-

kowania dóbr i usług, które zdobyły akceptację na rynku międzynarodowym, 

przy równoczesnym utrzymaniu wysokiego poziomu dochodów
4
. W myśl defi-

                                                           
3  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. 
4  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, konkurencyjność to stopień, w jakim jeden 

kraj (region), w warunkach swobodnego handlu i wolnego rynku, może wytwa-

rzać dobra i usługi zdające egzamin na rynkach międzynarodowych, przy jed-

noczesnym zapewnieniu realnego wzrostu dochodów ludności w długim okre-

sie
5
. Konkurencyjność jest indywidualną cechą danej jednostki transgranicznej, 

która określa jej zdolność do tworzenia warunków dla trwałego i zrównoważo-

nego rozwoju społeczno-gospodarczego w warunkach konkurencji globalnej. 

Konkurencyjność ta budowana jest na podstawie przewagi komparatywnej. 

Przewaga ta wynika z określonych i często unikatowych zasobów regionu przy-

granicznego, w tym: 

– surowców naturalnych, 

– zasobów ludzkich, 

– zasobów wiedzy, 

– innowacyjności, 

– poziomu rozwoju infrastruktury społecznej i technicznej. 

Rozważania nad pozycją konkurencyjną regionów prowadzą do wniosku, 

że wewnętrzne zasoby oraz umiejętność ich wykorzystania sprzyjają budowaniu 

trwałej przewagi konkurencyjnej. Kluczowym zaś zasobem endogenicznym re-

gionów przygranicznych, są zasoby kapitału ludzkiego.  

Z punktu widzenia sytuacji, w której znajdują się obszary peryferyjne, 

istotne jest przede wszystkim umiejętne kształtowanie i zarządzanie zasobami 

kapitału ludzkiego. Według H. Króla, zarządzanie zasobami ludzkimi stanowi 

aktualną koncepcję realizacji funkcji personalnej każdej organizacji, której za-

daniem jest dostosowanie cech (charakteru) zasobów ludzkich do celów organi-

zacji, w określonych uwarunkowaniach zewnętrznych i wewnętrznych
6
. 

A. Pocztowski wskazuje, że zarządzanie zasobami ludzkimi jest określoną kon-

cepcją zarządzania, w której zasoby ludzkie postrzega się jako składnik akty-

wów organizacji i źródło konkurencyjności
7
. Autor uważa, że spostrzeżenia 

wyżej wymienionych autorów, można odnieść także do zarządzania zasobami 

ludzkimi na szczeblu terytorialnym. Rozwój regionu powinien być utożsamiany 

z procesem, który cechuje świadome działanie w kierunku osiągnięcia założo-

                                                           
5  Industrial Structure Statistics 1994, OECD, Paryż 1996, s. 17–19. 
6  H. Król, A. Ludwiczyński, Zarządzanie zasobami ludzkimi, Wyd. Naukowe PWN, Warsza-

wa 2006, s. 71. 
7  A. Pocztowski, Zarządzanie zasobami ludzkimi: strategie–procesy–metody, PWE, Warsza-

wa 2003, s. 36–37. 
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nego celu w określonych warunkach. Cel ten może być osiągnięty dzięki racjo-

nalnemu zarządzaniu kluczowymi zasobami. Jednym z takich kluczowych dla 

budowy konkurencyjności regionu zasobów są ludzie. Należy pamiętać, że fun-

damentalną zasadą rozwoju powinno być przeświadczenie, iż podmiotem tego 

rozwoju nie jest władza lokalna, lecz społeczność zamieszkująca ten obszar. 

Działania zmierzające do stworzenia trwałych podstaw rozwoju realizowane 

być muszą przy udziale ludzi i dla ludzi zamieszkujących dany obszar.  

3. Konkurencyjność pogranicza polsko-niemieckiego 

Procesy globalizacji i związana z nimi nasilona presja konkurencyjna stały 

się bodźcem dla dyskusji na temat konkurencyjności regionów. Kreowanie in-

nowacji i realizacja innowacyjnych projektów są najczęściej wskazywanym 

elementem strategii budowy przewagi konkurencyjnej regionu. Cechą budowy 

konkurencyjności regionalnej jest dywersyfikacja funkcjonalna. Można tu 

wskazać trzy podstawowe płaszczyzny funkcjonalne ważne w kształtowaniu 

konkurencyjności: rozwój społeczny (w tym rozwój kapitału ludzkiego), rozwój 

gospodarczy i rozwój infrastruktury. Przy rozpatrywaniu celów rozwoju konku-

rencyjności obszarów przygranicznych należy uwzględnić uznawaną za klu-

czową dla wszelkich procesów rozwojowych zasadę zrównoważonego rozwoju. 

Koncepcja ta dawno przestała być odnoszona jedynie do środowiska naturalne-

go. Obecnie rozwój zrównoważony utożsamiany być musi ze wszystkimi aspek-

tami życia społeczno-gospodarczego. Oznacza to, że do osięgnięcia zrównowa-

żonego rozwoju, niezbędne jest, aby zarządzanie kapitałem ludzkim na pozio-

mie regionu stanowiło nieodłączną część procesów rozwoju społeczno-

gospodarczego Innymi słowy, rozwój zrównoważony, a idąc dalej rozwój kon-

kurencyjności regionalnej, możliwy jest jedynie wtedy, gdy kapitał ludzki stanie 

się zintegrowanym elementem strategii działań podejmowanych przez samorząd 

terytorialny.  

Ważnym elementem wsparcia rozprzestrzeniania się procesów rozwojo-

wych na pograniczu polsko-niemieckim jest budowanie sieci kooperacyjnych, 

stanowiących szkielet procesów dyfuzji wiedzy i innowacji
8
. Dla rozwoju tej 

                                                           
8  A Malkowski, A Malkowska, Budowa konkurencyjności regionu w dobie globalizacji na 

przykładzie województwa zachodniopomorskiego, Ekonomiczne Problemy Usług nr 103, Zeszyty 

Naukowe Uniwersytetu Szczecińskiego nr 753, Szczecin 2013. 
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współpracy kluczowym jest kapitał ludzki ten budowany w organizacjach i poza 

nimi
9
.  

Pogranicze polsko-niemieckie po polskiej stronie tworzą trzy wojewódz-

twa: zachodniopomorskie, lubuskie i dolnośląskie. W 2010 roku wartość pro-

duktu krajowego brutto przypadająca na jednego mieszkańca w Polsce Zachod-

niej wynosiła poniżej 50% średniej dla 27 krajów Unii Europejskiej. W ujęciu 

krajowym PKB na jednego mieszkańca w województwach lubuskim i zachod-

niopomorskim była niższa niż średnia dla całej Polski i wynosiła odpowiednio 

84,5% dla województwa lubuskiego i 87,0% – dla zachodniopomorskiego. Od-

mienna sytuacja dotyczyła województwa dolnośląskiego, w którym PKB na 

jednego mieszkańca stanowiło w 2010 roku 12,5% PKB dla Polski.  

Analiza dochodów własnych gmin tworzących przygraniczne wojewódz-

twa wskazuje natomiast, że w 2012 roku znalazły się one w grupie najbogat-

szych gmin w Polsce. Dotyczy to zwłaszcza województw dolnośląskiego i za-

chodniopomorskiego, w których dochody gmin per capita były najwyższe 

w Polsce
10

.  

Istotnym elementem budowania konkurencyjności obszarów przygranicz-

nych jest liczba i wartość projektów innowacyjnych zrealizowanych na terenie 

województw przygranicznych w ramach projektów dofinansowywanych przez 

fundusze europejskie. Pod tym względem liderem jest województwo dolnoślą-

skie, w którym w okresie 2004–2013 zrealizowano 314 projektów innowacyj-

nych. W województwie lubuskim w tym okresie zrealizowano 154 projekty in-

nowacyjne, a w zachodniopomorskim 173 projekty. Także pod względem zaan-

gażowanych środków europejskich, województwo dolnośląskie okazało się naj-

lepsze. W sumie wartość wsparcia z UE projektów innowacyjnych realizowa-

nych w tym województwie przekroczyła 2 mld zł. Dla porównania – w woje-

wództwie zachodniopomorskim wartość wsparcia europejskiego wynosiła 493 

mln zł, a w województwie lubuskim – 543 mln zł
11

. 

Ważnym elementem tworzenia konkurencyjnego regionu przygranicznego 

są inwestycje przedsiębiorstw. Pod tym względem należy zauważyć, że w po-

równaniu z rokiem 2009 wartość nakładów inwestycyjnych na jednego miesz-

                                                           
9  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 
10  Bank Danych Lokalnych www.stat.gov.pl/bdl (15.06.2014). 
11  www.mapadotacji.gov.pl (14.06.2014). 
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kańca w całym regionie w 2012 roku wzrosła o ponad 24%. W 2009 roku wy-

sokość nakładów inwestycyjnych w przeliczeniu na jednego mieszkańca wyno-

siła 2476 zł a w roku 2012 już 3095 zł. Mimo trudnej sytuacji gospodarczej, 

przedsiębiorstwa ze strefy przygranicznej zwiększyły swoje inwestycje. Może 

to wskazywać na rosnącą konkurencyjność przedsiębiorstw z pogranicza pol-

sko-niemieckiego, które widzą możliwości rozwojowe na trudnym i zglobali-

zowanym rynku.  

Istotną rolę w kształtowaniu konkurencyjności pogranicza polsko-

niemieckiego pełnią setki małych i średnich przedsiębiorstw funkcjonujących 

w strefie przygranicznej. Jest to możliwe dzięki swobodzie osiedlania się i po-

dejmowania działalności gospodarczej przez Polaków w Niemczech. Według 

danych Federalnego Urzędu Statystycznego, w 2011 roku Polacy zarejestrowali 

38 374 podmiotów gospodarczych, z czego 94% zarejestrowanych było 

w Berlinie i landach wschodnich – Meklemburgii czy Brandenburgii
12

. Tylko 

w jednym przygranicznym powiecie – Becker-Randow – zarejestrowano ponad 

200 firm z kapitałem polskim, czyli prawie połowa wszystkich działających tam 

przedsiębiorstw. W przygranicznym Frankfurcie nad Odrą w 2011 roku zamel-

dowanych było 1285 Polaków, którzy zarejestrowali 466 firm. Wpłynęła na to 

niewątpliwie wysoka mobilność kapitału ludzkiego w obszarze pogranicza pol-

sko-niemieckiego.  

Przedstawione dane statystyczne skłoniły autora do przeprowadzenia ba-

dań ankietowych na losowo wybranej grupie respondentów. W badaniu wyko-

rzystano metodę wywiadu standaryzowanego opartego na kwestionariuszu an-

kiety.  

Oceniając poziom rozwoju społeczno-gospodarczego regionu przygranicz-

nego jedynie 12% respondentów uznało go za wysoki. Zdecydowana większość 

wskazywała, że jest on przeciętny albo niski (74%). Jednocześnie odpowiadając 

na pytanie „Czy jest Pan/Pani zadowolona z poziomu jakości życia w swojej 

gminie?” Zdecydowana większość, bo 68% respondentów odpowiedziała „tak” 

lub „raczej tak”. Interesujące są wyniki odpowiedzi na pytanie dotyczące oceny 

zmian społeczno-gospodarczych zachodzących na obszarach pogranicza polsko-

niemieckiego. Aż 78% ankietowanych stwierdziło, że zmiany te idą w dobrym 

kierunku, a tylko 14%, że w złym. Pozostali ankietowani nie mieli zadania na 

ten temat. Może to dowodzić, że w odczuciu społecznym okres intensywnych 

                                                           
12  www.destatis.de (11.06.2014). 
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przeobrażeń na obszarach przygranicznych uznać należy za zjawisko pozytyw-

ne.  

Ankietowani wypowiedzieli się także w kwestii otwartości granic wskazu-

jąc jednoznacznie, że swoboda w przemieszczaniu się i podejmowaniu pracy za 

granicą jest pozytywnym efektem integracji Polski z UE. Tego zdania było 92% 

ankietowanych, a tylko 2% uważało, że przynosi to więcej kosztów niż korzy-

ści. Na pytanie, jakie są główne korzyści dla mieszkańców pogranicza wynika-

jące z procesu integracji, ankietowani wskazywali: możliwość podejmowania 

pracy za granicą (76% odpowiedzi), możliwość dokonywania zakupów za gra-

nicą (54% odpowiedzi), możliwość kształcenia się za granicą (32% odpowie-

dzi), możliwość zamieszkania za granicą (24% odpowiedzi)
13

. 

Jednym z głównych problemów rozwoju strefy pogranicza polsko-

niemieckiego, według ankietowanych, był brak atrakcyjnej pracy w Polsce. Te-

go zdania było aż 71% ankietowanych. Jednocześnie na pytanie czy gotowi są 

wyjechać za granicę w poszukiwaniu lepszej pracy, 45% anektowanych wska-

zała, iż rozważa taką możliwość, a 32% kategorycznie odrzuciła taki pomysł.  

Ankietowani odnieśli się także do potencjalnych źródeł podnoszenia kon-

kurencyjności strefy przygranicznej. Uznali, że najistotniejsze dla rozwoju tego 

obszaru są bezpośrednie inwestycje zagraniczne (56% wskazań), inwestycje in-

frastrukturalne (19% wskazań), rozwój kompetencji mieszkańców (5% wska-

zań), polityka władz lokalnych (10% wskazań), a kolejne 10% nie miało na ten 

temat zdania. Wysoka ocena inwestycji zagranicznych związana jest niewątpli-

wie z tym, że cały obszar pogranicza polsko-niemieckiego jest miejscem loko-

wania licznych przedsięwzięć gospodarczych przez zagranicznych inwestorów. 

Dzięki tej aktywności setki mieszkańców znajduje zatrudnienie. Jak wskazują 

doświadczenia, BIZ są źródłem nowych technologii a także rozwiązań organi-

zacyjnych. Często praca w tych przedsiębiorstwach jest szansą na zdobycie no-

wych umiejętności i podniesienia swoich kwalifikacji zawodowych.  

Podsumowanie 

Przedstawione rozważania nie wyczerpują trudnego problemu budowania 

konkurencyjności regionów peryferyjnych w zglobalizowanym świecie i roli 

kapitału ludzkiego w tym procesie. Regiony przygraniczne chcąc budować swo-

                                                           
13  Ankietowani mogli wybrać więcej niż jedną z 4 odpowiedzi.  
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ją przyszłość muszą rozwijać swoją konkurencyjność. Rozwój obszarów przy-

granicznych oparty być musi na endogennych czynnikach rozwojowych. Jed-

nym z podstawowych zasobów obszarów przygranicznych niewątpliwie jest ka-

pitał ludzki. Mieszkańcy pogranicza korzystają z możliwości przekraczania 

granicy i podejmowania pracy po jej drugiej stronie. Często decydują się na 

zamieszkanie na terenie Niemiec i podjęcie w tym kraju własnej działalności 

gospodarczej. Z punktu widzenia polskich regionów bardzo istotne jest wspie-

ranie innowacyjności gospodarki także przez rozwój kapitału ludzkiego. Jest to 

możliwe dzięki wsparciu z funduszy europejskich. Efekty tych działań są już 

widoczne na pograniczu. Liczne parki technologiczne, inwestycje bezpośrednie 

czy też prężnie rozwijający się sektor małych przedsiębiorstw są przejawem 

zmiany postrzegania tych obszarów 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 
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DOROTA MIŚKIEWICZ 

Izba Rzemieślnicza Małej i Średniej Przedsiębiorczości 

FLEXICURITY – PRZYSZŁOŚCIĄ EUROPEJSKIEGO RYNKU PRACY 

Streszczenie 

W niniejszym artykule poruszono problematykę związaną z oddziaływa-

niem modelu flexicurity na modernizację rynków pracy wybranych państw eu-

ropejskich. W części początkowej w sposób syntetyczny przedstawiono cel, 

elementy modelu flexicurity i ogólne założenia. Następnie zaprezentowano kon-

cepcję realizacji modelu flexicurity w warunkach duńskich, polskich i niemiec-

kich. W części końcowej poddano analizie korzyści oraz wady modelu. 

Słowa kluczowe: elastyczny rynek pracy, bezpieczeństwo zatrudnienia 

Wprowadzenie 

Funkcjonujący w XX wieku Europejski Model Społeczny, od kilku lat 

przeżywa głęboki kryzys. Gwałtowne zmiany zachodzące we współczesnym 

świecie, procesy globalizacyjne, demograficzne oraz rewolucja technologiczna, 

zmuszają nas do nowego spojrzenia na zagadnienia ekonomii, pracy i polityki 

społecznej
1
. Tryb życia i pracy mieszkańców Europy podlega gwałtownym 

zmianom. Proces ten ma cztery główne przyczyny, którymi są: integracja go-

spodarcza na poziomie europejskim i światowym, rozwój nowych technologii, 

szczególnie w dziedzinie informacji i komunikacji, starzenie się społeczeństwa 

                                                           
1  G. Sołtysiak, J. Kokot, Flexicurity teoria i praktyka, Wyd. Adam Marszałek, Toruń 2011, 

s. 4. 
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Europy i wysokim wskaźnikiem bezrobocia długoterminowego
2
. Sytuacja taka 

powoduje, że w niedługiej perspektywie czasu coraz starsze społeczeństwa będą 

musiały utrzymywać tych, którzy są niezdolni do pracy lub wymagają stałej 

opieki bądź socjalnej pomocy. Dotychczasowa polityka rynku pracy koncentru-

je się wokół czterech obszarów: skali wynagrodzeń, ochronie miejsc pracy, 

wsparciu socjalnym osób bezrobotnych oraz ochronie miejsc pracy – okazuje 

się niewystarczająca. Należałoby podkreślić znaczenie pracy dla Europy. Fun-

damentalnej roli fenomenu i kategorii „praca” nie sposób przecenić. Praca jest 

dobrem cennym i poszukiwanym. Zająć się trzeba polityką społeczno-

gospodarczą, polityką regionalną, socjalną, ubóstwem, wykluczeniem, przed-

siębiorczością, innowacyjnością, różnego rodzaju przemysłem kreatywnym, co-

achingiem rodziny i wieloma innymi kwestiami mającymi bezpośredni lub po-

średni wpływ na rynek pracy
3
. Naprzeciw tym wyzwaniom wyszła Unia Euro-

pejska, opracowując strategię lizbońską, uzupełnioną o agendę socjalną. Przed 

społeczeństwem zjednoczonej Europy postawiono następujące cele: ułatwienie 

dostępu do pracy, walka z wykluczeniem społecznym, pomoc najbiedniejszym, 

mobilizacja władz do realizacji wskazanych celów. Aby zrealizować cele stra-

tegii lizbońskiej w zakresie większej liczby dobrych miejsc pracy pracownikom 

i firmom, ale także państwom członkowskim i całej Unii, potrzebne są nowe 

formy elastyczności i bezpieczeństwa
4
.  

W artykule, przede wszystkim zaprezentowano model flexicurity, pokaza-

no przykłady zastosowania elastycznych form oraz zaprezentowano ideę flexi-

curity i jej przyszłość na europejskim rynku pracy. 

1. Model Flexicurity – idea, cele, założenia 

Europejski rynek pracy wymusza nowe podejście do polityki społecznej, 

opartej na ochronie pracowników. Wyznacznikiem nowego podejścia jest uela-

stycznienie przepisów w zakresie zwalniania pracowników z pracy oraz zwięk-

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

miczno-Społecznego i Komitetu Regionów, Wspólne zasady wdrażania modelu flexicurity, 

{SEK(2007) 861}, {SEK(2007) 862}, Bruksela, dnia 27.6.2007 KOM (2007) 359 wersja osta-

teczna. 
3  S. Flejterski, Praca nie jest ważna. Jest najważniejsza, w: Nauka, edukacja, rynek pracy. 

Przede wszystkim współdziałanie, red. C. Plewka, Wyd. Zapol, Szczecin 2013, s. 139. 
4  Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekono-

miczno-Społecznego i Komitetu Regionów, Wspólne zasady wdrażania modelu flexicurity… 
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szania ich mobilności na rynku pracy
5
. Termin flexicurity wywodzi się z dwóch 

angielskich słów: flexibili-ty (elastyczność) i security (bezpieczeństwo). W do-

słownym znaczeniu, flexicurity oznacza „elastyczną ochronę socjalną”, a więc 

podejście łączące elastyczność zatrudniania i bezpieczeństwo zachowania pra-

cy
6
. Ujęta w modelu flexicurity „elastyczność” to łatwość zwalniania i zatrud-

niania pracowników, która w założeniu ma pozwolić firmom na szybkie dosto-

sowywanie się do dynamicznych potrzeb rynku. „Bezpieczeństwo” rozumiane 

jest natomiast jako możliwość zapewnienia pracownikom źródła dochodu, 

w zastępstwie zatrudnienia na danym stanowisku. Przy czym gwarancja stałości 

dochodu zapewniona jest dzięki możliwości przekwalifikowania i płynnego 

przejścia z jednego miejsca pracy do innego lub z gwarancji zabezpieczenia 

społecznego
7
. Idea flexicurity jest modelem rozwiązań dotyczących zatrudnie-

nia, która zakłada łatwość zatrudniania i zwalniania pracowników, elastyczność 

w zakresie form zatrudnienia a także zabezpieczenia dla zwalnianych pracow-

ników. Jest to powiązanie w jeden model elastyczności w zatrudnieniu i bezpie-

czeństwa dla pracowników
8
. Ideę flexicurity określił w 2004 roku Ton Wiltha-

gen i Frank Tros określając ją jako poziom ochrony pracy, zatrudnienia, docho-

du i gwarancji pogodzenia aktywności zawodowej z życiem rodzinnym, który 

ułatwia karierę na rynku pracy. Ułatwia poszczególnym firmom odpowiednie 

dostosowanie się do zmieniających się uwarunkowań, aby utrzymać i zwiększać 

konkurencyjność i produktywność
9
.  

Celem modelu flexicurity jest zagwarantowanie obywatelom UE wysokie-

go poziomu pewności zatrudnienia, tzn. możliwości szybkiego znalezienia pra-

cy na każdym etapie życia zawodowego i dużych szans rozwoju zawodowego 

w warunkach szybko zmieniającej się gospodarki. Celem jest również zadbanie 

o to, aby zarówno pracownicy, jak i pracodawcy w jak największym stopniu 

                                                           
5  G. Sołtysiak, J. Kokot, Flexicurity…, s. 5. 
6  Tamże, s. 6. 
7  Tamże, s. 7 
8  A. Zych. G. Śmigielski, Wykorzystanie zasad flexicurity w rozwoju przedsiębiorczości 

w małych i średnich przedsiębiorstwach, w szczególności w przedsiębiorstwach rzemieślniczych, 

w: Nauka, edukacja, rynek pracy. Przede wszystkim współdziałanie, red. C. Plewka, Wyd. Zapol, 

Szczecin 2013, s. 527.  
9  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 możliwości, jakie daje globalizacja. Dzięki temu model flexicurity 

sprawia, że bezpieczeństwo i elastyczność wzajemnie się wspierają
10

.  

W założeniach polityki w dziedzinie flexicurity należy uwzględnić cztery 

następujące komponenty: elastyczne i przewidywalne warunki umów osiągane 

dzięki nowoczesnemu prawu pracy, układom zbiorowym i organizacji pracy; 

kompleksowe strategie uczenia się przez całe życie, zapewniające stałą zdol-

ność pracowników, szczególnie osób z najsłabszych grup społecznych; skutecz-

na aktywna polityka rynku pracy, pomagająca w radzeniu sobie z szybkimi 

zmianami, umożliwiająca skrócenie okresów bezrobocia i ułatwiająca zmianę 

pracy; nowoczesne systemy zabezpieczenia społecznego. Wyniki analizy eko-

nomicznej
11

 potwierdzają, że wymienione cztery elementy mogą się wzajemnie 

wspierać, poprawiając stopy zatrudnienia (ogółem, a także zatrudnienie kobiet, 

młodzieży i osób starszych) oraz wskaźniki zagrożenia ubóstwem i kapitału 

ludzkiego. Nowoczesne systemy zabezpieczeń społecznych zapewniające od-

powiednie świadczenia dla bezrobotnych, a także aktywna polityka rynku pra-

cy, są niezbędnymi elementami gwarantującymi bezpieczeństwo finansowe 

i wsparcie w okresie zmiany pracy
12

. Aktywna polityka rynku pracy również 

zwiększa poczucie bezpieczeństwa wśród pracowników
13

.  

Reasumując, pod pojęciem modelu flexicurity należy rozumieć zintegro-

wane strategie państw członkowskich regulujące równocześnie elastyczność 

(rynków pracy, organizacji pracy i stosunków pracy) oraz bezpieczeństwo 

(w tym pewność zatrudnienia i bezpieczeństwo socjalne). Wpisują się tutaj za-

tem działania realizowane w ramach Europejskiej Strategii Zatrudnienia, które 

skoncentrowane są m.in. na uczeniu się przez całe życie, pomocy dla osób szu-

kających pracy, promowaniu równości szans oraz równości kobiet i mężczyzn
14

. 

  

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

miczno-Społecznego i Komitetu Regionów, Wspólne zasady wdrażania modelu flexicurity… 
11  Komisja Europejska, Zatrudnienie w Europie 2006, rozdz. 2. 
12 From Unemployment to Work, OECD Publishing 2005. 
13  Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekono-

miczno-Społecznego i Komitetu Regionów, Wspólne zasady wdrażania modelu flexicurity…, 

s. 8. 
14  A. Barwińska-Małajowicz, Wpływ modelu flexicurity na modernizację europejskich rynków 

pracy na przykładzie Polski i Niemiec, w: Nierówności Społeczne a Wzrost Gospodarczy, „Zeszyt 

Naukowy Uniwersytetu Rzeszowskiego” 2010, nr 17, s. 384. 
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2. Flexicurity – elastyczność sprawdzona w Europie 

Każdy kraj członkowski UE charakteryzują inne problemy, szanse, uwa-

runkowania społeczno-gospodarcze, okoliczności rozwojowe i różny poziom 

zaangażowania partnerów społecznych w życie gospodarcze i społeczne kraju. 

Każde państwo członkowskie musi jednak nieustannie mierzyć się z tymi sa-

mymi wyzwaniami związanymi z modernizacją, przystosowaniem się do globa-

lizacji i wynikających z niej zmian, w tym również na rynku pracy. W związku 

z powyższym, w celu ułatwienia opracowania krajowych strategii działania 

w ramach modelu uzgodniono na poziomie UE propozycje tzw. wspólnych za-

sad wdrażania modelu flexicurity. W komunikacie KE zawarto propozycje na-

stępujących wspólnych zasad, na których model ma bazować
15

. Należą do nich: 

usprawnienie wdrażania strategii UE dotyczącej wzrostu gospodarczego i za-

trudnienia, tworzenie większej liczby lepszych miejsc pracy oraz wzmocnienie 

europejskiego modelu socjalnego w wyniku określenia nowych form elastycz-

ności i bezpieczeństwa; zrównoważenie praw i obowiązków pracodawców 

i pracowników; dostosowanie modelu flexicurity do różnych, charakterystycz-

nych dla poszczególnych krajów, okoliczności, potrzeb i wyzwań, cech rynku 

pracy i stosunków przemysłowych; redukowanie dysproporcji pomiędzy oso-

bami bez stabilnego zatrudnienia, pracującymi w ramach niestandardowych, 

czasem niestabilnych umów a zatrudnionymi na stałych, pełnych etatach; roz-

wój flexicurity w wymiarze zarówno wewnętrznym (ułatwianie pracownikom 

awansu zawodowego, dobra organizacja pracy, stałe podnoszenie kwalifikacji), 

jak i zewnętrznym (pomoc w zmianie pracy, przechodzenie ze stanu bezrobocia 

do stanu zatrudnienia); wspieranie równości płci i promowanie równych szans 

dla wszystkich (kobiet, mężczyzn, ludzi młodych, starszych pracowników, nie-

pełnosprawnych i imigrantów); budowanie klimatu zaufania pomiędzy partne-

rami społecznymi, organami publicznymi i innymi zaangażowanymi podmio-

tami; zapewnienie sprawiedliwego podziału kosztów i korzyści wynikających 

z polityki flexicurity (szczególnie miedzy przedsiębiorstwami, osobami prywat-

nymi i środkami publicznymi) oraz przyczynienie się do stabilności i finanso-

wej trwałości polityki budżetowej
16

. 

                                                           
15  Tamże, s. 386. 
16  Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekono-

miczno-Społecznego i Komitetu Regionów, Wspólne zasady wdrażania modelu flexicurity…, za-

łącznik nr 1. 
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3. Dania  

Modelowym przykładem stosowania koncepcji flexicurity jest wzorzec 

duński, który oparty jest na dobrze rozwiniętym systemie stosunków pracowni-

czych, długiej tradycji dialogu społecznego i wysokim stopniu przynależności 

związkowej. Najważniejsze elementy duńskiego systemu elastycznego bezpie-

czeństwa są przedstawiane za pomocą schematu tzw. złotego trójkąta
17

. Duński 

model to połączenie elastycznego zatrudnienia, rozbudowanego systemu opieki 

socjalnej oraz aktywnej polityki rynku pracy. W Dani elastyczny rynek pracy 

charakteryzuje się wysokim poziomem mobilności zasobów pracy. Ponadto po-

nad 70% Duńczyków ma pozytywny stosunek do zmiany miejsca pracy co kilka 

lat. Powszechnie stosowane są elastyczne formy zatrudnienia – w niepełnym 

wymiarze pracy zatrudnionych jest około 25% pracujących. Kiedy mówimy 

w Danii o bezpieczeństwie zatrudnienia, warto wspomnieć o rozbudowanym 

systemie opieki socjalnej, czyli wysokich zasiłkach dla bezrobotnych. Poziom 

zasiłku uzależniony jest od sytuacji rodzinnej bezrobotnego. Zdecydowana 

większość zatrudnionych jest także ubezpieczona na wypadek bezrobocia. Mo-

del duński uważany jest za modelowy w Europie, jeśli chodzi o stosowanie 

koncepcji flexicurity w praktyce
18

.  

4. Niemcy 

Według A. Barwinskiej-Małajowicz
19

, niemiecki rynek pracy nasuwa 

pewne skojarzenia dotyczące omawianego modelu i zmian w wyniku tzw. pa-

kietu reform Hartza. Po zjednoczeniu w Niemczech pojawiła się ogromna po-

trzeba zagospodarowania dużych zasobów pracy ze wschodniej części kraju. 

Niegdysiejsi obywatele NRD byli w większości nieprzygotowani do konkuro-

wania na niesocjalistycznym rynku pracy
20

. Remedium na złą sytuację na rynku 

pracy stały się reformy Hartza. W programie ww. reform rozwinięto m.in. zasa-

dy wprowadzone w 2002 roku oparte na Job-AQTIVGesetz Fördern und For-

dern (wspierać i wymagać). Duży nacisk położono na sposoby przejścia od pa-

                                                           
17  A. Barwińska-Małajowicz, Wpływ modelu flexicurity…, s. 380. 
18  G. Sołtysiak, J. Kokot, Flexicurity…, s. 12. 
19  A. Barwińska-Małajowicz, Wpływ modelu flexicurity…, s. 392 
20  K. Zawadzki, Niemiecki model flexicurity, „Polityka Społeczna” 2006, nr 8, s. 2. 
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sywnej do aktywnej polityki rynku pracy. Wprowadzono tzw. Profiling, co 

w praktyce oznaczało, że każda osoba, która została zarejestrowana jako bezro-

botna, była zobowiązana do wypełnienia ankiety przy pomocy doradcy zawo-

dowego w celu określenia czy jest zagrożona bezrobociem długookresowym
21

. 

W reformach Hartza rozwinięto koncepcją Fördern und Fordern. Na plan pierw-

szy wysunięto postulat wspólny z założeniami modelu flexicurity: „wyzwalajmy 

aktywność, zapewniając jednocześnie bezpieczeństwo
22

. W ramach reform 

Hartza w sposób precyzyjny określono m.in. pojęcie pracy, którą bezrobotny 

zobligowany był podjąć. Według nowych ustaleń nie mógł on odmówić przyję-

cia pracy ze względu na niską płacę lub na niedogodne położenie zakładu pra-

cy
23

. W wyniku reform Hartza przeprowadzono gruntowne przemiany w nie-

mieckiej polityce rynku pracy. Pomimo wielu kontrowersji wokół pakietu re-

form Hartza z pewnością przyczyniły się 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 połączenie przyjaznego 

dla pracownika prawa pracy (czyt. mniej zwolnień), wydajna polityka rynku 

pracy oraz jak najwcześniejsza i wystarczająca aktywizacja bezrobotnych. Kon-

cepcja flexicurity znajduje w Niemczech większe poparcie związków zawodo-

wych niż pracodawców
24

. 

5. Polska 

W Polsce odbywa się obecnie promocja i wdrażanie koncepcji flexicurity. 

Czynione są również próby nakreślenia modelu, który mógłby się przyjąć w wa-

runkach polskich
25

. Komisja uznała, że w Polsce za najpilniejsze powinno 

uznać się działania, które służą efektywności wdrożenia tego modelu. Według 

Komisji służyłoby temu lepsze ukierunkowanie aktywnej polityki rynku pracy 

na potrzeby grup, które są najbardziej narażone na problemy z podtrzymywa-

niem zatrudnienia. Dotyczy to zwłaszcza osób starszych oraz tych, które pocho-

dzą z grup społecznych zagrożonych ubóstwem. Rekomendowano również 

wdrożenie strategii uczenia się przez całe życie, ulepszenie systemu edukacji 

                                                           
21  A. Barwińska-Małajowicz, Wpływ modelu flexicurity…, s. 393. 
22  K. Zawadzki, Niemiecki model flexicurity…,. 24. 
23  Tamże, s. 24. 
24  A. Barwińska-Małajowicz, Wpływ modelu flexicurity…, s. 394. 
25  Tamże, s. 384. 
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i szkoleń z uwzględnieniem potrzeb rynku pracy, a także przeprowadzenie 

przeglądu systemu świadczeń społecznych, z myślą o zwiększeniu liczby bodź-

ców do podejmowania pracy. Rekomendacje te sugerują, że w polskim modelu 

flexicurity szczególna uwaga poświęcona powinna zostać aktywnej polityce 

rynku pracy (ALMP), systemom uczenia się przez całe życie (LLL) oraz nowo-

czesnym systemom zabezpieczenia społecznego
26

. Droga obrana w latach 90. 

XX wieku oparta była na porozumieniu politycznym, które zawarto w wyniku 

dużego nacisku związków zawodowych (zabrakło porozumienia wszystkich 

partnerów społecznych), przy czym przy kolejnych zmianach sił w układzie po-

lityczno-społecznym rozwiązania przyjęte przez poprzednią frakcję rządzącą, 

również podlegały przekształceniom, mieliśmy wówczas do czynienia m.in. 

z tzw. modelem ubprotective
27

. Od drugiej połowy lat 90. XX wieku ciągłej 

konfrontacji podlegała polityka deregulacji polskiego rynku pracy i polityka 

ochrony zatrudnienia, czego wyrazem były nowelizacje kodeksu pracy. W wy-

niku powyższych zmian zaczęła przeważać strategia deregulacji. Przy opraco-

wywaniu polskiej koncepcji modelu flexicurity należy pamiętać, że zarówno ak-

tywna polityka deregulacji rynku pracy (zorientowana wyłącznie na zmniejsze-

nie kosztów pracy), jak i dążenie do wprowadzania coraz większego poziomu 

ochrony socjalnej, przy równoczesnej małej aktywności ekonomicznej Polaków 

są poważnymi barierami w upowszechnieniu omawianego modelu
28

. Według 

A. Barwińskiej Małajowicz
29

 występuje sześć przeszkód utrudniających wpro-

wadzanie w Polsce koncepcji flexicurity: brak ewidencji godzin, statyczne zasa-

dy naliczania wysokości odpraw, niedocenianie znaczenia szkoleń zawodo-

wych, brak systemu certyfikacji umiejętności zdobywanych w sposób alterna-

tywny do tradycyjnego systemu edukacji zawodowej, niewystarczająco ela-

styczny system ubezpieczeń, segmentacja rynku pracy ze względu na typ umo-

wy. M. Arczewska uważa
30

, że podstawowym kryterium adaptacji zasad mode-

                                                           
26  Partnerzy społeczni w tworzeniu modelu flexicurity w Polsce, www.cpsdialog.pl/files/ 

flexicurity_profEKrynska-.doc (10.06.2014). 
27  E. Czerka, Polityka społeczna krajów Unii Europejskiej wobec kwestii wkraczania młodych 

ludzi w dorosłość, Studia Gdańskie, Wizje i rzeczywistość, t. V, Wyd. Gdańskiej Wyższej Szkoły 

Humanistycznej, Gdańsk 2008, s. 117. 
28  M. Rymsza, Bezpiecznie i elastycznie, „Pismo Dialogu Społecznego” 2006, nr 10, s. 65. 
29  A. Barwińska-Małajowicz, Wpływ modelu flexicurity…, s. 391. 
30  M. Arczewska, Uwarunkowania i możliwości wprowadzenia w Polsce polityki flexicurity 

jako koncepcji poszukiwania równowagi między elastycznością rynku pracy a bezpieczeństwem 

socjalnym osób zatrudnionych i bezrobotnych, w: Elastyczne formy pracy. Szanse i zagrożenia, 

red. C. Sadowska-Snarska, Wyd. Wyższej Szkoły Ekonomicznej w Białymstoku, Białystok 2008, 

s. 84–85. 
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lu flexicurity, a następnie wdrożenia tej koncepcji w Polsce jest zatem osiągnię-

cie wspomnianego wyżej porozumienia partnerów społecznych i ustalenie kie-

runków zmian w zakresie funkcjonowania rynku pracy i systemu zabezpiecze-

nia społecznego, wspólnych dla obu stron istniejących w Polsce stosunków pra-

cy. „Fragmentaryczność istniejących rozwiązań w odniesieniu do koncepcji 

flexicurity oraz wyzwania stojące przed rynkiem pracy w Polsce wskazują na 

wagę współpracy zainteresowanych stron”. 

6. Pozytywne strony flexicurity 

A. Barwińska-Małajowicz podkreśla
31

, że korzyści wynikające z przyjęcia 

modelu flexicurity można zauważyć zarówno po stronie pracodawców, jak 

i pracowników. Właściciel firmy nie musi przykładowo płacić składek społecz-

nych (np. ZUS) za cały miesiąc, a jedynie za czas faktycznie przepracowany 

przez osobę zatrudnianą, z kolei pracownik może podjąć pracę w kilku firmach. 

Zwiększa się zatem poczucie bezpieczeństwa, co jest podyktowane dwoma za-

sadniczymi względami: pracodawca nie musi ponosić kosztów, wtedy gdy pra-

cownik nie jest mu potrzebny (nie boi się zatem zatrudniać kolejnych osób); 

pracownik ma pewność, że za wszystkie przepracowane godziny będzie miał 

odprowadzone składki społeczne, przy czym w sytuacji, gdy ma on kilka źródeł 

dochodu, zmniejsza się jego obawa o utratę pracy. Elastyczność taka oznacza 

stworzenie warunków, w których pracownicy będą mogli łatwo zdobyć (lub 

zmienić) pracę, a poprawa ich kwalifikacji zawodowych spowoduje zwiększe-

nie bezpieczeństwa i korzyści pracodawców. Zwiększa się zatem również ela-

styczność zarządzania personelem, bez pozbawienia pracowników wsparcia so-

cjalnego. Reasumując należy podkreślić, że opisywany model przysporzy ko-

rzyści zarówno przedsiębiorcom, jak i pracownikom. Obie strony odnoszą ko-

rzyści równocześnie „z elastyczności i z bezpieczeństwa, np. z lepszej organiza-

cji pracy, a także z możliwości awansu wynikających z poprawy kwalifikacji 

i inwestycji w szkolenia, które zwracają się przedsiębiorcom, pomagając pra-

cownikom dostosować się do zmian i zaakceptować je”
32

. 

                                                           
31  A. Barwińska-Małajowicz, Wpływ modelu flexicurity…, s. 388. 
32  Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekono-

miczno-Społecznego i Komitetu Regionów, Wspólne zasady wdrażania modelu flexicurity…, 

s. 5. 
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7. Negatywne strony flexicurity 

Polityka flexicurity jest – jak już wcześniej wspomniano – postrzegana ja-

ko koncepcja poszukiwania równowagi między elastycznością rynku pracy 

a bezpieczeństwem socjalnym osób zatrudnionych i bezrobotnych. Jest próbą 

znalezienia złotego środka między flexibility a social security. W związku 

z powyższym wprowadzenie tego modelu w praktyce wymaga spełnienia bar-

dzo ważnego warunku, jakim jest osiągnięcie porozumienia polityków oraz 

wszystkich partnerów społecznych. Dopiero na bazie wspólnych ustaleń poszu-

kiwanie rozwiązań korzystnych dla obu stron stosunków pracy ma szanse na 

powodzenie
33

. J. Klimek zaznacza, że – pomimo wielu korzyści – model flexi-

curity charakteryzuje się również pewnymi słabymi stronami, wśród których 

wyróżnić można osłabienie pozycji pracodawców i ich konkurencyjności na 

rynku w wyniku wzmocnienia pozycji związków zawodowych oraz zmniejsze-

nie motywacji do szukania pracy na skutek wprowadzenia wysokich zabezpie-

czeń społecznych (w tym również w zakresie wysokich świadczeń dla bezro-

botnych)
34

. Z kolei zdaniem M. Rymszy problem polega na tym, że w debacie 

publicznej nie zostało rozstrzygnięte czy polityka „inkluzji społecznej na pracę” 

ma być oparte na wprowadzaniu specjalnych regulacji w zakresie tworzenia 

i ochrony miejsc pracy dla osób z grup podwyższonego ryzyka czy też na wy-

korzystaniu elastycznych form zatrudnienia, a więc promocji zatrudnienia osób 

marginalizowanych, niejako kosztem poziomu ich ochrony socjalnej bez gwa-

rancji stabilności zatrudnienia. Rozstrzygnięcie tego dylematu jest nieodzowne 

dla wypracowania nowego modelu flexicurity, który byłby ukierunkowany na 

wzrost poziomu produktywnego zatrudnienia
35

. 

  

                                                           
33  A. Barwińska-Małajowicz, Wpływ modelu flexicurity…, s. 388. 
34  J. Klimek, Flexicurity jako szansa dla pracodawców i pracobiorców, Białystok 2010, 

http://www.flexicurity.rzemioslo.bialystok.pl/dokumenty/Prezentacja_prof_nadzw_dr_hab_Jan_K

limek.pdf (20.06.2014). 
35  M. Rymsza, W poszukiwaniu równowagi między elastycznością rynku pracy i bezpieczeń-

stwem socjalnym. Polska w drodze do flexicurity?, w: Elastyczny rynek pracy i bezpieczeństwo 

socjalne, Flexicurity po polsku?, red. M. Rymsza, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2005, 

s. 32. 
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Podsumowanie 

Rozwijająca się gospodarka Unii Europejskiej wymusza na wielu krajach 

członkowskich dyskusję wypracowania europejskich zasad modelu flexicurity. 

W trakcie trwających debat padają pytania: Jak powinno się oceniać istniejący 

model flexicurity? Czy potrzebna jest większa deregulacja? Jakie szanse ma 

model flexicurity w obliczu różnych doświadczeń względem reform rynku pra-

cy w poszczególnych krajach? Czy koncepcja proponowana przez KE daje 

szansę na rozwiązanie problemów europejskiego rynku pracy? Czy w innych 

państwach członkowskich zaistnieje możliwość adaptacji duńskiego modelu 

flexicurity? W dobie wzrastającego bezrobocia młodych Europejczyków, znale-

zienie odpowiedzi na te pytania, przy uwzględnieniu wspólnych zasad i propo-

zycji ścieżek KE, może stać się szansą na pogodzenie elementów bezpieczeń-

stwa i elastyczności europejskiego rynku pracy. 
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ZRÓŻNICOWANIE KAPITAŁU LUDZKIEGO W REGIONACH 

POLSKI 

Streszczenie 

Kapitał ludzki jest jednym z ważniejszych czynników wyjaśniających 

współczesne procesy rozwoju gospodarek narodowych a także regionów. Jego 

zróżnicowane zasoby i jakość w istotny sposób determinują osiągnięty poziom 

rozwoju oraz możliwości wzrostu i gospodarczego. Stąd też, w artykule zdecy-

dowano się poddać analizie poziom oraz przemiany w kapitale ludzkim woje-

wództw w Polsce w latach 2000–2013. W tym celu wykorzystano syntetyczny 

wskaźnik rozwoju, oparty na metryce Mahalanobisa. Uzyskane wyniki wskazu-

ją na silne zróżnicowanie kapitału ludzkiego w regionach kraju oraz jego dyna-

miczne przemiany w badanym okresie. Dodatkowo, analizie poddano poten-

cjalne czynniki determinujące powyższe zmiany. 

Słowa kluczowe: kapitał ludzki, rozwój regionalny, przestrzenne zróżni-

cowanie, Polska, województwa 

Wprowadzenie 

Kapitał ludzki stanowi jeden z istotnych czynników determinujących osią-

gnięty poziom rozwoju społeczno-gospodarczego oraz możliwości rozwojowe, 

zarówno gospodarek narodowych, jak i regionów czy jednostek lokalnych. Jego 
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rola w wyjaśnianiu procesów wzrostu i rozwoju uległa silnemu przewartościo-

waniu w dobie gospodarki opartej na wiedzy
1
. Od ponad pół wieku obserwuje-

my duże zainteresowanie pracami z zakresu definiowania kapitału ludzkiego, 

opisu jego uwarunkowań, skali i kierunków wpływu na gospodarkę.  

Z uwagi na istotną rolę kapitału ludzkiego w determinowaniu możliwości 

rozwojowych regionów kraju oraz obserwowane przemiany im towarzyszące, 

zasadna staje się analiza regionalnego zróżnicowania wyposażenia województw 

w kapitał ludzki w latach 2000–2013. W tym celu wykorzystano metrykę Maha-

lanobisa, jako jedną z metod wielowymiarowej analizy porównawczej, z uwagi 

na jej pożądane własności odporności na współliniowość zmiennych. Dane zo-

stały uprzednio sprowadzone do porównywalności względem innych regionów 

oraz całego badanego okresu. Stąd też, w części końcowej pracy prześledzono 

trajektorie zmian zasobności poszczególnych regionów w kapitał ludzki oraz 

potencjalne przyczyny tych zmian. 

1. Teoretyczne uwarunkowania zainteresowania kapitałem ludzkim  

a jego oddziaływanie na gospodarkę kraju oraz regionu 

Zainteresowania badaczy dotyczące roli kapitału ludzkiego w wyjaśnianiu 

bogactwa narodów sięgają m.in. prac W. Petty’ego, A. Smitha oraz J.B. Saya. 

Pierwszy z nich traktował czynnik ludzki jako element kapitału, a zasoby ludz-

kie utożsamiał z elementem kreującym bogactwo
2
. Smith rozpatrywał kapitał 

ludzki jako czynnik produkcji, a jego wzrost wiązał ze źródłem powiększania 

bogactwa. Kluczowe w jego opinii były jednak umiejętności (kwalifikacje), któ-

re stanowiły kapitał zbliżony do kapitału trwałego, na którego poprawę należało 

ponieść odpowiednie środki
3
. Z kolei Say, próbujący łączyć poglądy swoich 

poprzedników, uszczegółowił pojęcie kapitału ludzkiego do jego materialnych 

wytworów
4
.  

                                                           
1  E. Siemińska, Rozwój społeczno-ekonomiczny regionu (na przykładzie francusko-belgijskiej 

metropolii transgranicznej), w: Współczesne kierunki inwestowania – formy i efekty, Prace Na-

ukowe–Akademia Ekonomiczna w Katowicach, Katowice 2005, s. 519. 
2  M. Kunasz, A. Manikowski, A. Psyk, Teoria kapitału ludzkiego na tle dorobku myśli eko-

nomicznej, w: Unifikacje gospodarek europejskich: szanse i zagrożenia, red. A. Manikowski, 

A. Psyk, Wyd. Naukowe, Wydział Zarządzania UW, Warszawa 2004, s. 3. 
3  A. Smith, Bogactwo narodów, PWN, Warszawa 1954, s. 345–348. 
4  S.R. Domański, Kapitał ludzki i wzrost gospodarczy, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 

1993, s. 38. 
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Teoria kapitału ludzkiego narodziła się dopiero na początku lat 60. XX 

wieku, kiedy to pojawiły się niezależnie prace prowadzone przez: J. Mincera, 

T.W. Shultza oraz G.S. Beckera. Becker wprowadził pojęcie inwestowania 

w kapitał ludzki (tj. procesu uczenia się)
5
, a Mincer sformułował model, 

w którym kapitał ludzki przybliżany był jako suma wiedzy zgromadzonej pod-

czas okresu nauki w szkole oraz zdobywania doświadczenia w trakcie pracy
6
. 

Jego spostrzeżenia wskazywały na dodatnią zależność między wysokością wy-

nagrodzeń a zgromadzonym doświadczeniem
7
. Z kolei Shultz zauważył, że 

znaczna część konsumpcji może być utożsamiana z inwestycjami w kapitał 

ludzki, tj. szkolenia w pracy, wydatki na szkolnictwo, naukę czy zdrowie
8
. Do-

datkowo, Shultz zauważył, że wzrost kapitału ludzkiego w krajach zachodnich 

był o wiele szybszy niż kapitału trwałego
9
, co przekładało się na jego silne od-

działywanie na funkcjonowanie systemu ekonomicznego. Wkładem Beckera 

było także uwzględnienie poziomu wykształcenia, jako istotnego czynnika róż-

nicującego poziom wynagrodzeń i umiejętności zawodowych
10

. Prace powyż-

szych pionierów analizy kapitału ludzkiego kontynuowali kolejni badacze 

młodszego pokolenia.  

Kapitał ludzki ma ugruntowane miejsce w modelach i teoriach wzrostu go-

spodarczego. Początkowe prace R. Solowa i T. Swana ujmowały kapitał ludzki 

pośrednio w ramach szerszej kategorii kapitału. Rozszerzona wersja modelu So-

lowa o zasób kapitału ludzkiego oraz jego akumulację (wyprowadzona przez 

N.G. Mankiwa, D. Romera, D.N. Weila) pozwoliła zwiększyć dopasowanie 

modelu do rzeczywiście obserwowanych tendencji wzrostu na poziomie krajów. 

W modelu AK-Lucasa wzrost nakładów na kapitał ludzki, utożsamiany m.in. 

z poprawą ogólnego poziomu umiejętności, pozwala na zwiększenie produktu 

krańcowego i w konsekwencji długookresowego tempa wzrostu gospodarczego 

                                                           
5  J.M. Nazarczuk, Potencjał rozwojowy a aktywność inwestycyjna województw i podregio-

nów 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. 
7  K. Cichy, Kapitał ludzki w modelach i teorii wzrostu gospodarczego, Zeszyty Studiów Dok-

toranckich Wydziału Ekonimii, Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, Poznań 2005, nr 23, s. 8. 
8  K. Cichy, K. Malaga, Kapitał ludzki w modelach i teorii wzrostu gospodarczego, w: Kapitał 

ludzki i kapitał społeczny a rozwój regionalny, red. M. Herbst, Wyd. Naukowe Scholar, Warszawa 

2007, s. 5. 
9  T.W. Schultz, Investment in Human Capital, „The American Economic Review” 1961, vol. 

51, nr 1, 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 kapitał ludzki)
11

. Podobnie, 

zgodnie z podejściem P.M. Romera, analizującym dwie kategorie kapitału ludz-

kiego (zasób kapitału oraz efektywność nakładów), produkcja będzie tym więk-

sza im większe będą zasoby kapitału ludzkiego oraz efektywność tych nakła-

dów (odnoszących się do sfery nauki oraz techniki)
12

. Z kolei Nelson i Phelps 

dowiedli, że kapitał ludzki determinował możliwość dyfuzji technologii z kra-

jów będących liderami poziomu rozwoju technologicznego
13

. R.J. Barro, po-

twierdzając rolę kapitału ludzkiego w generowaniu wzrostu gospodarczego, 

podkreślił natomiast rolę szkolnictwa w determinowaniu tego wzrostu, wskazu-

jąc, że istotnym czynnikiem jest nie tylko długość okresu nauki, ale również ja-

kość nauczania
14

.  

Na poziomie regionalnym kapitał ludzki jest uznawany za istotny czynnik 

rozwoju, znajdujący odzwierciedlenie m.in. w celach polityki regionalnej UE
15

. 

Potwierdzeniem jego istotności, jest m.in. analiza czynników determinujących 

wzrost na poziomie regionalnym dla 110 krajów świata (tworzących 97% świa-

towego PKB), wskazująca kapitał ludzki jako najistotniejszy czynnik (wyjaśnia-

jący znaczącą część regionalnej wariancji)
16

. Analiza danych mikroekonomicz-

nych, potwierdziła istotne oddziaływanie kapitału ludzkiego na rozwój regio-

nów przez edukację pracowników, przedsiębiorców oraz efekty zewnętrzne (de-

terminowane poziomem osiągniętego wykształcenia, tj. jakością kapitału ludz-

kiego, a nie zasobami). Ponadto, przeprowadzone przez M. Herbsta badania 

wskazują, że w wypadku regionów Polski istnieje statystyczny związek między 

jakością kapitału ludzkiego, a wzrostem gospodarczym oraz poziomem PKB na 

mieszkańca w ujęciu regionalnym. Obszary dysponujące początkowo dobrymi 

                                                           
11  S. Roszkowska, Kapitał ludzki a efektywność gospodarowania w Polsce w ujęciu regional-

nym, w: Zróżnicowanie rozwoju polskich regionów. Elementy teorii i próba diagnozy, red. 

E. Kwiatkowski, Wyd. Uniwersytetu Łódzkiego, Łódź 2008, s. 140. 
12  P.M. Romer, Endogenous Technological Change, „Journal of Political Economy” 1990, 

s. 86. 
13  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, Kapitał ludzki, innowacje i instytucje a konkurencyjność regionów Europy 

Środkowej i Wschodniej, „Zeszyty Natolińskie“ 2012, nr 49, s. 29. 
16  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 kapitału ludzkiego rozwijały się przeciętnie szybciej od regionów po-

czątkowo słabiej wyposażonych w ten kapitał (w latach 90. XX w.)
17

. 

2. Metoda oceny przestrzennego zróżnicowania kapitału ludzkiego 

Z uwagi na wielowymiarowy charakter kapitału ludzkiego, do jego oceny 

w przekroju regionalnym wykorzystano syntetyczny miernik rozwoju, który po-

zwala na przedstawienie złożonego zjawiska za pomocą jednej wartości liczbo-

wej, co upraszcza prezentację wyników oraz ich interpretację. W trakcie tej ana-

lizy wykorzystano wiele zmiennych mających wpływ na kształtowanie się kapi-

tału ludzkiego, z których szczególną uwagę zwrócono na wskaźniki opisujące 

(lub przybliżające) jakość kapitału ludzkiego: w kontekście długości lat nauki 

(Diagnoza Społeczna), osiągniętego poziomu wykształcenia
18

 czy jakości 

kształcenia (wyniki egzaminów). Współczesne analizy ekonometryczne na po-

ziomie regionalnym coraz częściej szczególną uwagę przykładają do jakości 

kapitału ludzkiego, a mniejszą do jego zasobów
19

. Z kolei, jakość kapitału ludz-

kiego jest często przybliżana osiągniętym poziomem wykształcenia
20

.  

Po analizie literatury przedmiotu oraz dostępnych danych (BDL, Diagnoza 

Społeczna, Eurostat, CKE) zdecydowano się na wykorzystanie zbioru zmien-

nych, z których procedurę formalno-statystyczną
21

 pozytywnie przeszły poniż-

sze cechy (tab. 1).  
  

                                                           
17  M. Herbst, Wpływ kapitału ludzkiego i społecznego na (krótkookresowy) wzrost gospodar-

czy w polskich podregionach, w: Kapitał ludzki i społeczny a rozwój regionalny, red. M. Herbst, 

Wyd. Euroreg, Uniwersytet Warszawski, Warszawa 2007, s. 166–203. 
18  A. Golejewska, Kapitał ludzki, innowacje…, s. 61. 
19  N. Gennaioli, R. La Porta, F. Lopez-de-Silanes, A. Shleifer, Human capital…, s. 152–153. 
20  A. Golejewska, Human Capital and Regional Growth Perspective, „Barometr Regionalny” 

2012, nr 11, s. 9. 
21  W trakcie procesu doboru zmiennych do badania kierowano się: merytorycznym uzasad-

nieniem wykorzystania danej cechy, wystarczającym poziomem zmienności (v > 10%), dostępno-

ścią danych liczbowych w całym okresie analizy. Por. Taksonomiczna analiza przestrzennego 

zróżnicowania poziomu życia w Polsce w ujęciu dynamicznym, red. A. Zeliaś, Wyd. Akademii 

Ekonomicznej w Krakowie, Kraków 2000, s. 37–38. Z uwagi na niską zmienność zrezygnowano 

m.in. z cech: przeciętne wyniki egzaminów gimnazjalnych, współczynnik aktywności zawodowej 

osób w wieku produkcyjnym. 



194 Jarosław Michał Nazarczuk, Marlena Cicha-Nazarczuk 

 

Tabela 1 

Zmienne diagnostyczne 

Lp. Zmienna Lp. Zmienna 

1. Przeciętna liczba lat nauki
22

 4. Uczestnicy studiów doktoranckich na 10 

tys. mieszkańców 

2. Odsetek osób z wykształceniem wyż-

szym w wieku 25–64 lata 

5. Odsetek osób uczestniczących w kształ-

ceniu ustawicznym w wieku 25–64 lata 

3. Studenci na 10 tys. mieszkańców 6. Wydatki gmin i miast na prawach powia-

tu na oświatę i wychowanie na 1 miesz-

kańca 

Źródło:  opracowanie własne. 

Przed obliczeniem syntetycznej wartości współczynnika rozwoju, dane 

wykorzystane w analizie zostały sprowadzone do porównywalności względem 

innych regionów oraz całego okresu badania. W tym celu wykorzystano proce-

durę unitaryzacji, sprowadzającą wartości zmiennych do przedziału (domknię-

tego) od zera do jedności. W procesie budowy wskaźnika rozwoju wykorzysta-

no natomiast metrykę Mahalanobisa, opisaną poniższym wzorem
23

, którą zaim-

plementowano w programie statystycznym R. 

2

1

1 )]()'[( xSxd  

gdzie: 

d – odległość Mahalanobisa, 

x – macierz danych wejściowych o p-kolumnach 

μ – wektor danych antywzorca o długości p,  

‘ – transpozycja macierzy, 

S
-1

 – macierz odwrotna do macierzy kowariancji (p x p). 

Dobór metryki był uwarunkowany jej skutecznością w procesie znajdowa-

nia obiektów podobnych (tu zastosowano ją do porządkowania liniowego 

względem hipotecznego antywzorca, będącego wektorem zerowym), a także 

                                                           
22  Z uwagi na cykliczność badania „Diagnoza społeczna” (2000, 2003, 2005, 2007, 2009, 

2011, 2013) konieczne było oszacowanie wartości w okresach między badaniami (imputacja 

średnią).  
23  J.M. Nazarczuk, Potencjał rozwojowy…, s. 87. 
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możliwością zastosowania do zmiennych skorelowanych względem siebie. Mia-

ra ta uwzględnia bowiem stopień korelacji między cechami opisującymi po-

szczególne regiony, co pozwala na jej aplikację względem takich zmiennych
24

. 

3. Przestrzenne zróżnicowanie kapitału ludzkiego w regionach Polski 

Analiza zasobności regionów w dostępny kapitał ludzki pozwoliła zaob-

serwować jego kumulację w 2013 roku w województwach: mazowieckim, ma-

łopolskim, śląskim, dolnośląskim, pomorskim oraz wielkopolskim (tab. 2). Były 

to regiony odznaczające się dużą liczbą studentów na 1000 mieszkańców, 

a także doktorantów (mazowieckie, małopolskie, dolnośląskie), z relatywnie 

wysokimi wydatkami na oświatę i wychowanie na jednego mieszkańca oraz 

wysokim odsetkiem osób z wykształceniem wyższym w wieku 25–64 lata. Są 

to zatem regiony cechujące się dużymi zasobami potencjalnych pracowników, 

o dobrze rozwiniętej infrastrukturze edukacyjnej i naukowej oraz obfitujące 

w wykształconą kadrę pracowniczą. Dodatkowo, na obszarze województwa 

dolnośląskiego i pomorskiego zaobserwowano wysoki odsetek osób uczestni-

czących w kształceniu ustawicznym, świadczący o względnie częstym podej-

mowaniu przez mieszkańców programów szkoleniowych, dokształcających lub 

zmiany ich kwalifikacji. Może to świadczyć o większej elastyczności zawodo-

wej osób w wieku produkcyjnym, a także lepszym (lub koniecznym) dostoso-

wywaniu się zasobów pracy do popytu zgłaszanego przez przedsiębiorców. 

 

  

                                                           
24  J. Srinivasaraghavan, V. Allada, Application of Mahalanobis Distance as a Lean Assess-

ment Metric, „The International Journal of Advanced Manufacturing Technology” 2006, vol. 29, 

nr 11, s. 1162. 
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Na tym tle część z województw Polski wschodniej (warmińsko-mazurskie, 

świętokrzyskie, podkarpackie) oraz województwo lubuskie i opolskie, miały 

wedle przyjętej metody, najsłabsze zasoby i jakość kapitału ludzkiego w 2013 

roku. Regiony tej grupy wyróżniały się przede wszystkim bardzo niskim 

uczestnictwem mieszańców w kształceniu ustawicznym oraz niską liczbą dokto-

rantów i studentów w przeliczeniu na liczbę mieszkańców, co implikowało 

również względnie niski odsetek osób z wykształceniem wyższym (szczególnie 

w woj. warmińsko-mazurskim, opolskim oraz lubuskim). Wartości powyższych 

wskaźników opisujących zasoby pracy, wskazują relatywnie małe ich zasoby, 

cechujące się względnie niskim poziomem wykształcenia oraz skłonności do 

dokształcania i zmiany kwalifikacji. Dodatkowo, pomimo relatywnie niskich 

zasobów ludnościowych, realizowane wydatki na oświatę i wychowanie w prze-

liczeniu na mieszkańca należą tu do najniższych w kraju. Prawdopodobnie 

względnie niska zamożność obszarów oraz niski poziom urbanizacji są czynni-

kami, które utrudniały przeznaczanie znacznych kwot na oświatę i wychowanie.  

Obserwowane tendencje w kształtowaniu się kapitału ludzkiego w latach 

2000–2013 ukazują wzrost absolutnych wartości syntetycznych we wszystkich 

z analizowanych regionów, implikując poprawę kapitału ludzkiego w świetle 

przyjętej miary. Jednakże obserwowana dynamika zmian była zróżnicowana 

w poszczególnych regionach i cechach
25

, co powodowało również pewne prze-

miany w opracowywanym rankingu województw. W szczególności, najbardziej 

dynamiczne zmiany zauważono w przypadku województw: podkarpackiego 

(awans o 4 pozycje), wielkopolskiego (+3), śląskiego (+3), pomorskiego (+2) 

oraz w regionach tracących, tj. zachodniopomorskim (–6), lubelskim (–3), 

warmińsko-mazurskim (–3), dolnośląskim (–2). Z kolei, województwo mazo-

wieckie utrzymało pozycję lidera, a pozycja pozostałych siedmiu regionów nie 

uległa zmianie więcej niż o jedno miejsce w zestawieniu lub pozostała stała.  

Poprawa pozycji podkarpackiego wynikała przede wszystkim z dużego 

wzrostu średniego okresu nauki
26

, wzrostu wydatków gmin na oświatę i wy-

chowanie (w przeliczeniu na mieszkańca) oraz relatywnie dużego wzrostu od-

setka osób z wyższym wykształceniem. W połączeniu ze wzrostem liczby dok-

                                                           
25  W tym okresie istotnie zwiększyła się przeciętna liczba lat nauki oraz odsetek osób z wyż-

szym wykształceniem we wszystkich regionach. Wartości pozostałych cech były zróżnicowane 

w poszczególnych województwach.  
26  W tym wypadku należy pamiętać, że dane o przeciętnej liczbie lat nauki pochodzą z bada-

nia ankietowego, dlatego należy podchodzić do nich z pewną ostrożnością. 



198 Jarosław Michał Nazarczuk, Marlena Cicha-Nazarczuk 

 

torantów i studentów pozwoliło to na awans o cztery pozycje w zestawieniu. 

Poprawa wielkopolskiego oraz śląskiego była głównie determinowana wzro-

stem wydatków gmin i miast na prawach powiatu na oświatę i wychowanie, 

wzrostem przeciętnej liczby lat nauki oraz odsetka osób z wykształceniem wyż-

szym. 

Pozycja regionów tracących (zachodniopomorskie, warmińsko-mazurskie, 

lubelskie) była determinowana spadkiem udziału osób uczestniczących 

w kształceniu ustawicznym, spadkiem liczby studentów w relacji do liczby 

mieszkańców (zachodniopomorskie, warmińsko-mazurskie), a także relatywnie 

mniej dynamicznymi wzrostami (niż w innych regionach) przeciętnej liczby lat 

nauki (zachodniopomorskie), odsetka osób z wykształceniem wyższym (war-

mińsko-mazurskie) czy liczby studentów względem liczby mieszkańców regio-

nów (lubelskie). Spośród regionów tracących, najbardziej pogorszyła się pozy-

cja województwa zachodniopomorskiego, które w zestawieniu kapitału ludzkie-

go przesunęło się o sześć pozycji w dół.  

Podsumowanie 

Kapitał ludzki odgrywa kluczowe znaczenie w determinowaniu osiągnię-

tego poziomu rozwoju oraz przyszłych możliwości rozwojowych regionów. 

Przeprowadzona analiza pokazała, że kapitał ludzki koncentruje się w silnie 

rozwiniętych gospodarczo obszarach, z dobrze rozwiniętą sferą edukacji i na-

uki, gdzie potencjalni pracownicy są skłonni do podejmowania dodatkowych 

programów doszkalających. Dysponując względnie licznymi i dobrze wykształ-

conymi zasobami pracy, województwa mazowieckie, małopolskie, śląskie, dol-

nośląskie, pomorskie i wielkopolskie są w uprzywilejowanej sytuacji w porów-

naniu z pozostałymi regionami w zakresie osiągniętego poziomu rozwoju oraz 

przyszłych możliwości rozwojowych. Regiony cechujące się wyższymi warto-

ściami syntetycznego wskaźnika rozwoju w analizowanym okresie odznaczały 

się również najczęściej wyższym średniorocznym tempem wzrostu gospo-

darczego. Prawdopodobnie z uwagi na relatywnie korzystne wyposażenie w ka-

pitał ludzki, także i w średnim okresie będą one osiągać lepsze wskaźniki roz-

woju społeczno-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 
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ZNACZENIE KOMPETENCJI NA RYNKU PRACY 

Streszczenie 

Pojęcie kompetencji znane jest od dawna, jednak dopiero w ostatnim cza-

sie zwrócono uwagę na jego ogromne znaczenie. Pracownicy wyposażeni 

w odpowiednie kompetencje są efektywniejsi, wydajniejsi, a ich praca wnosi 

większą wartość do firmy. Tym samym przedsiębiorcy poszukują w obecnym 

czasie pracowników z określonymi kompetencjami, a uczelnie wyższe kładą 

nacisk na kształtowanie wśród studentów poszukiwanych kompetencji. Działa-

nia pracodawców, uczelni i Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyższego, 

w zakresie kształtowania kompetencji dla rynku pracy, pokazują jak istotnym są 

one walorem.  

Słowa kluczowe: kompetencje, rynek pracy, kapitał ludzki 

Wprowadzenie 

Rynek pracy jest miejscem, na którym spotykają się osoby z określonymi 

kompetencjami, które oferują świadczenie pracy oraz pracodawcy, którzy po-

szukują pracowników wyposażonych w konkretny zestaw kompetencji, aby wy-

twarzać towary i usługi. Wielokrotnie jednak pracodawcom trudno znaleźć oso-

by, które miałyby właściwe i potrzebne im kompetencje. A tylko takie osoby 

pozwolą firmie na rozwój i dochodową działalność.  
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Co kryje się pod pojęciem kompetencji i jakie znaczenie przypisują im 

pracodawcy, ale i uczelnie wyższe, które przygotowują na rynek pracy przy-

szłych pracowników? Te pytania stają się w dzisiejszym świecie bardzo aktual-

ne. A działania zmierzające do kształtowania kompetencji wśród przyszłych 

pracowników, także i tych znajdujących się już na rynku pracy, jest niezwykle 

ważne.  

1. Pojęcie „kompetencje” 

Istnieje wiele definicji kompetencji, które G. Klemp definiuje jako: „ze-

spół cech danej osoby umożliwiających jej skuteczne i (lub) wyróżniające się 

wypełnianie zadań związanych z wykonywaną pracą”
1
. R. Boyatzis podaje, że 

kompetencje to „zespół cech danej osoby, na który składają się charaktery-

styczne dla tej osoby elementy takie jak motywacja, cechy osobowości, umie-

jętności, samoocena związana z funkcjonowaniem w grupie oraz wiedza, którą 

ta osoba sobie przyswoiła i którą się posługuje”
2
. J. Wieczorek zdefiniował 

kompetencje jako „predyspozycje w zakresie wiedzy, umiejętności i postaw po-

zwalające realizować zadania zawodowe na odpowiednim poziomie”
3
. 

Definicji omawianego pojęcia w literaturze jest bardzo wiele. Ich analiza 

pozwoliła wyróżnić zbiór aspektów, które się w nich pojawiają. Należą do 

nich
4
: wiedza ogólna oraz specjalistyczna, kwalifikacje (jako poziom wykształ-

cenia oraz formalne uprawnienia do wykonywania zawodu), umiejętności, 

zdolności, zachowania, postawy, doświadczenia, wprawa, wartości, sposoby ro-

zumowania, style myślenia, motywacja, wyobrażenie o sobie (samowiedza i/lub 

samoocena), przyjmowane role społeczne, inteligencja (poznawcza, emocjonal-

na itd.), cechy osobowości, temperament oraz cechy psychofizyczne. 

Jak widać, pojęcie kompetencji jest bardzo szerokie. W praktyce ogranicza 

się je z jednej strony do możliwości jednostki do osiągania zamierzonych rezul-

tatów w pracy, a z drugiej – do postępowania zgodnie z określonymi wzorcami 

                                                           
1  S. Whiddett, S. Hollyforde, Modele kompetencyjne w zarządzaniu zasobami ludzkimi, Ofi-

cyna Ekonomiczna, Kraków 2003, s. 13. 
2  Jakość zasobów pracy. Kultura, kompetencje, konkurencyjność, red. A. Sajkiewicz, Poltext, 

Warszawa 2002, s. 89. 
3 J . Wieczorek, Efektywne zarządzanie kompetencjami. Tworzenie przewagi konkurencyjnej 

firmy, Ośrodek Doradztwa i Doskonalenia Kadr Sp. z o.o., Gdańsk 2008, s. 24. 
4  Jak w pełni wykorzystać potencjał pracowników?, raport, Fundacja Obserwatorium Zarzą-

dzania, Warszawa, s. 13; http://inwestorwkapitalludzki.pl/aktualnosci/news/13. 
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zachowań. Innymi słowy największe znaczenie mają zachowania behawioralne 

pracowników, jak i efekty wykonywanej pracy, które można zmierzyć. Choć 

ten pierwszy element często jest o wiele ważniejszy niż faktyczne efekty pracy. 

2. Znaczenie „kompetencji” 

Pojęcie kompetencji początkowo miało charakter formalny i wskazywało 

na zakres uprawnień do podejmowania określonych decyzji lub realizacji okre-

ślonych zadań
5
. W latach 80. ubiegłego wieku pojęcie kompetencji zaczęło ule-

gać zmianie. Zamiast formalnych uprawnień, pojęciem tym zaczęto określać 

zdolności do realizacji zadań, a w szczególności właściwe wypełnianie obo-

wiązków związanych z zajmowanym stanowiskiem pracy
6
. Pojęcie szeroko 

wykorzystywali zarówno przedstawiciele środowiska biznesowego, jak i na-

ukowego, jednak dopiero w ostatnich latach zwrócono uwagę na ogromne zna-

czenie kompetencji dla rynku pracy oraz na brak osób o określonych kompeten-

cjach. Wiele przedsiębiorstw rozpoczęło zarządzanie kompetencjami, w celu 

podniesienia wyników swojej działalności, a także budowania swojej marki. 

Dzięki odpowiedniemu systemowi zarządzania kompetencjami, pracowni-

cy firm są efektywniejsi, wydajniejsi, a ich praca przynosi większe efekty dla 

organizacji. Kadra zarządzająca przedsiębiorstwem powinna wiedzieć, jakie 

kompetencje powinni mieć jej pracownicy, aby właściwie wykonywać swoje 

obowiązki. Dobór pracowników o odpowiednich kompetencjach, a także dba-

łość o ich rozwój leży w interesie pracodawcy. Jeśli pracownicy będę mieli wła-

ściwe kompetencje, to będą osiągać wyższe wyniki mniejszym nakładem wysił-

ku czy czasu. Efektywna praca wiąże się właśnie z odpowiednimi kompeten-

cjami, a nie ciężką pracą. Nieefektywni pracownicy to ryzyko, że przedsiębior-

stwo będzie musiało ograniczać swoją działalność lub nawet przestanie funkcjo- 

nować na rynku.  

Przedsiębiorstwo, które osiąga sukces na rynku ma swój własny zestaw 

kompetencji, charakterystyczny dla swoich pracowników, i który stanowi o jego 

przewadze na rynku. Zestaw ten jest kombinacją wielu zasobów niematerial-

                                                           
5  Model polskich standardów kwalifikacji zawodowych, red. M. Butkiewicz, Instytut Techno-

logii Eksploatacji, Warszawa 1995, s. 30. 
6  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, które trudno naśladować. Osoby o sze-

rokich kompetencjach są dlatego bardzo cenione na rynku i poszukiwane przez 

przedsiębiorców
7
. 

Przy obecnym, wysokim poziomie bezrobocia, które w Polsce wynosi 

13,5%
8
 (stan na marzec 2014 r.), nabrało znaczenia kształtowanie kompetencji 

wśród młodych osób. W uczelniach wyższych od roku 2011 (Ustawa z dnia 18 

marca 2011 r. o zmianie ustawy – Prawo o szkolnictwie wyższym) stale zacho-

dzą zmiany mające na celu podniesienie jakości kształcenia, a tym samym reali-

zowanie programów studiów zmierzających do osiągnięcia przez studentów za-

łożonych efektów kształcenia w zakresie wiedzy, umiejętności i kompetencji 

społecznych. Uczelnie kładą przy tym nacisk na kompetencje, które student na-

będzie przez cały okres studiów, aby sprostać wymaganiom rynku. Sami stu-

denci również doceniają wagę kompetencji i z chęcią włączają się w działania 

uczelni wyższych, takie jak warsztaty, kursy, praktyki czy też zajęcia językowe. 

Zainteresowanie kompetencjami ze strony zarówno przedsiębiorców, 

uczelni, jak i przyszłych pracowników potwierdza znaczenie tego pojęcia 

w obecnej rzeczywistości. Jest ono nie tylko tematem różnych spotkań, semina-

riów i debat, ale przede wszystkim jest szeroko wdrażane w działalność wszyst-

kich zainteresowanych stron. 

3. Perspektywy rozwoju „kompetencji” 

Kompetencje stały się pojęciem istotnym zarówno dla pracodawców, jak 

i rządu oraz szkolnictwa. Wszystkie strony są głęboko zainteresowane wspiera-

niem kształtowania kompetencji wśród młodych osób, ale także funkcjonują-

cych na rynku pracy pracowników.  

Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyższego do roku 2014 wspierało kie-

runki zamawiane, do których należało 14 fakultetów obejmujących tylko kie-

runki przyrodnicze, techniczne i matematyczne, m.in.: budownictwo, informa-

tykę, fizykę czy automatykę. Ministerstwo płaciło uczelniom, które prowadziły 

deficytowe studia, a także fundowały stypendia dla najlepszych studentów. Od 

roku 2014 rząd zmienił politykę na rzecz zamawiania określonych kompetencji. 

                                                           
7  Zarządzanie kompetencjami w organizacji, red. E. Masłyk-Musiał, Oficyna Wydawnicza 

WSM, Warszawa 2005, s. 29–38. 
8  www.stat.gov.pl (30.06.2014). 
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Nowy program kładzie nacisk na podniesienie kompetencji studentów w zakre-

sie przedsiębiorczości, kompetencji zawodowych, interpersonalnych oraz anali-

tycznych, bez których trudno odnieść sukces na rynku pracy. Główną ideą pro-

gramu ministerstwa jest zamawianie kompetencji na wszystkich kierunkach 

studiów, co ma wspomóc absolwentów na rynku pracy i zmniejszyć bezrobocie 

wśród młodych osób. Pracodawcy pozytywnie oceniają takie zmiany, ponieważ 

firmy potrzebują absolwentów, którzy mają nie tylko twardą wiedzę teoretycz-

ną, ale także umiejętności miękkie i w trakcie studiów zdobyli wiedzę z kilku 

dziedzin. W czerwcu 2014 roku MNiSW rozpoczęło program pilotażowy, na 

który przeznaczyło 50 mln zł, zaś w całej nowej perspektywie finansowej pla-

nowany budżet do roku 2020 oszacowano na 1,2 mld zł
9
. 

Poza działaniami Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyższego, same 

uczelnie kładą obecnie nacisk na kompetencje swoich studentów. W tym celu 

utrzymują stały kontakt z przedstawicielami środowiska biznesu, aby monito-

rować ich opinie na temat przydatności określonych kompetencji. Przykładem 

może być Rada Konsultacyjna Wydziału Chemicznego Politechniki Gdańskiej, 

która skupia dyrektorów oraz prezesów największych spółek działających w re-

gionie.
10

 A także Rada Konsultacyjna ds. Programów i Jakości Kształcenia 

stworzona na Wydziale Zarządzania i Ekonomiki Usług Uniwersytetu Szczeciń-

skiego, która skupia przedstawicieli zarządów większych firm działających 

w regionie oraz przedstawicieli instytucji publicznych funkcjonujących 

w Szczecinie. Celem współpracy Wydziału oraz Rady Konsultacyjnej jest orga-

nizacja praktyk oraz staży dla studentów, konsultacje dotyczące programów 

kształcenia oraz wymiana wiedzy i doświadczeń między nauką a biznesem
11

.  

Ponadto uczelnie a także instytucje państwowe przeprowadzają badania 

wśród szerszej grupy przedsiębiorstw. Jako przykład przytoczyć można badania 

przeprowadzone przez Szkołę Główną Handlową w Warszawie, których celem 

jest zbadanie kompetencji poszukiwanych przez pracodawców na rynku. Zgod-

nie z wynikami badania wyróżniono najważniejsze kompetencje, a także stwo-

rzono listę kompetencji, którymi powinien charakteryzować się idealny absol-

went uczelni
12

. Badania dotyczące kompetencji zlecono również przez Narodo-

                                                           
9  www.nauka.gov.pl (30.06.2014). 
10  www.pg.gda.pl (25.10.2014). 
11  www.koiz.wzieu.pl (30.06.2014). 
12  A. Budnikowski, D. Dabrowski, S. Macioł, U. Gąsior, Pracodawcy o poszukiwanych kom-

petencjach i kwalifikacjach absolwentów uczelni – wyniki badań, „E-mentor” 2012, nr 4 (46). 



206 Hanna Soroka-Potrzebna 

 

we Centrum Badań i Rozwoju firmie Agrotec Polska Sp. z o.o., w wyniku któ-

rych powstała Analiza kwalifikacji i kompetencji kluczowych dla zwiększenia 

szans absolwentów na rynku pracy. Warto również wspomnieć o Międzynaro-

dowych Badaniach Kompetencji Osób Dorosłych PIAAC (ang. the Programme 

for the International Assessment of Adult Competencies), realizowanych przez 

Organizację Współpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) mające na celu bez-

pośredni pomiar trzech kompetencji: rozumienia tekstu, rozumowania matema-

tycznego oraz wykorzystywania technologii informacyjno-komunikacyjnych
13

.  

Przedsiębiorcy coraz chętniej angażują się w działania uczelni, doradzając 

w kwestii kompetencji, których im brakuje u obecnych pracowników. Wielo-

krotnie poszukują na uczelniach wyższych osób z określonymi kompetencjami 

lub zgłaszają zapotrzebowanie na kształcenie w określonym, potrzebnym im 

kierunku. Wielu studentów przychodząc na praktyki do przedsiębiorców znaj-

duje tam przyszłe zatrudnienie. Przedsiębiorcy wysyłają również swoich pra-

cowników na studia podyplomowe, szkolenia i kursy, w celu kształtowania 

kompetencji niezbędnych w wykonywanej pracy. 

Przyglądając się działaniom Ministerstwa, uczelni wyższych, jak i samych 

przedsiębiorców, można przewidywać iż kompetencje w najbliższych latach 

będą najistotniejszym zasobem na rynku. Zasobem, który będzie przesądzał 

o możliwości znalezienia zatrudnienia i wysokości oczekiwanego wynagrodze-

nia.  

Podsumowanie 

Przytoczone definicje kompetencji pokazały szeroki zakres tego pojęcia, 

a tym samym – wielość kryterów, pod względem których oceniani są przyszli 

pracownicy. Podkreśla to jak istotnym walorem w dzisiejszym świecie są kom-

petencje. To właśnie dzięki nim firmy mogą się rozwijać i efektywnie funkcjo-

nować na rynku. To one pozwalają na dopasowanie konkretnej osoby do wła-

ściwego stanowiska pracy, tak aby obie strony (pracownik i pracodawca) czer-

pali satysfakcję z wykonywanej pracy. I to właśnie dzięki nim mogą rozwijać 

się firmy, a także konkretne sektory gospodarki, tworząc dynamicznie rozwija-

jący się rynek pracy.  

                                                           
13  www.oecd.org/site/piaac/ (24.10.2014). 
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W związku z tym analiza zapotrzebowania na konkretne kompetencje 

wśród pracodawców musi być podstawą kształcenia na uczelniach wyższych, 

tak aby przyszli absolwenci odpowiadali swoimi kompetencjami na potrzeby 

rynku. Omówione zaangażowanie uczelni w tworzenie właściwej oferty kształ-

cenia wraz ze wsparciem ze strony Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyższego 

oraz samych przedsiębiorców pozwala sądzić, że przyszli absolwenci w lep-

szym stopniu niż dotychczas odpowiedzą na oczekiwania rynku. Tym samym 

można przypuszczać, że poziom bezrobocia wśród młodych ludzi zmniejszy się, 

a to pozytywnie wpłynie na gospodarkę całego 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 
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SZKOLENIA ZE ŚRODKÓW UNII EUROPEJSKIEJ JAKO 

NARZĘDZIE ROZWOJU KAPITAŁU LUDZKIEGO W PODMIOTACH 

GOSPODARKI TURYSTYCZNEJ W POLSCE 

Streszczenie 

Celem artykułu jest przedstawienie znaczenia kapitału ludzkiego w zwięk-

szaniu siły konkurencyjnej przedsiębiorstw turystycznych oraz wskazanie na 

możliwości jego rozwoju na podstawie funduszy Unii Europejskiej.  

W sektorze turystycznym istnieje ogromne zapotrzebowanie na edukację 

personelu. Częstą przeszkodą uniemożliwiającą przeprowadzenie szkoleń jest 

brak w przedsiębiorstwie środków finansowych przewidzianych na takie cele. 

Odpowiedzią na tego rodzaju zapotrzebowanie są fundusze unijne, zwłaszcza 

Europejski Fundusz Społeczny, którego celem jest niwelowanie barier finanso-

wych w dostępie do szkoleń. W nowej perspektywie finansowej (2014–2020) 

na rozwój zasobów ludzkich będzie przeznaczone prawie 13,2 mld euro. Dzia-

łania w obszarze szeroko rozumianego kapitału ludzkiego finansowane będą 

przede wszystkim w ramach regionalnych programów operacyjnych. Na wspar-

cie będą mogły liczyć działania związane ze szkoleniami pracowników, przede 

wszystkim z sektora małych i średnich przedsiębiorstw (także turystycznych).  

Artykuł przygotowano na podstawie krytycznej analizy literatury przed-

miotu oraz dostępnych danych wtórnych. 

Słowa kluczowe: kapitał ludzki, szkolenia, fundusze unijne 
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Wprowadzenie 

Przełom wieków wykreował nowe spojrzenie na rolę ludzi w tworzeniu 

wartości firm, którzy są postrzegani jako „kapitał”, a więc dobro cenne i pożą-

dane, które właściwie zastosowane dynamizuje wzrost wartości rynkowej firmy. 

Kapitał ludzki okazuje się być znacznie ważniejszy od posiadania i wykorzysta-

nia zasobów materialnych oraz środków finansowych. O jakości kapitału ludz-

kiego decyduje przede wszystkim zasób wiedzy, który jest tym, co wyróżnia 

firmę z otoczenia i staje się źródłem przewagi konkurencyjnej. 

W procesie akumulacji kapitału ludzkiego przedsiębiorstwa turystycznego 

uczestniczą dwie strony – pracownicy i firma. Warto podkreślić, że inne są role 

każdej ze stron w tworzeniu i rozbudowie kapitału ludzkiego. Rola przedsię-

biorstwa sprowadza się do rozwoju kapitału ludzkiego dzięki szkoleniu, realo-

kacji pracowników, restrukturyzacji pracy oraz odpowiedniej kulturze organiza-

cyjnej i systemowi motywacyjnemu, a także dzięki właściwym fizycznym wa-

runkom pracy i dzięki opiece medycznej. Rola pracowników w rozwoju kapita-

łu ludzkiego organizacji jest także istotna i wielokierunkowa, oznacza dążenie 

do równowagi między pracą a życiem osobistym, dbanie o kondycję fizyczną 

i psychiczną, ale przede wszystkim rozwijanie wiedzy teoretycznej i praktycz-

nej.  

W sektorze turystycznym istnieje ogromne zapotrzebowanie na edukację 

personelu, szczególnie wśród małych organizacji, znajdujących się we wcze-

snych etapach rozwoju. Częstą przeszkodą uniemożliwiającą przeprowadzenie 

szkoleń jest brak w przedsiębiorstwie środków finansowych przewidzianych na 

takie cele. Odpowiedzią na tego rodzaju zapotrzebowania są fundusze unijne, 

zwłaszcza Europejski Fundusz Społeczny, którego celem jest niwelowanie ba-

rier finansowych w dostępie do szkoleń.  

Celem artykułu jest przedstawienie znaczenia kapitału ludzkiego w zwięk-

szaniu siły konkurencyjnej przedsiębiorstw turystycznych oraz możliwości jego 

rozwoju na podstawie funduszy Unii Europejskiej. W artykule zastosowano 

krytyczną analizę literatury przedmiotu oraz wykorzystano dostępne dane wtór-

ne. 
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1. Istota kapitału ludzkiego 

W literaturze przedmiotu można spotykać się z wieloma, nie zawsze pre-

cyzyjnie formułowanymi, pojęciami kapitału ludzkiego. Niektóre z nich traktują 

o życiu ludzkim, inne o kapitale ucieleśnionym w człowieku, jeszcze inne pod-

kreślają rolę ludzi wraz z ich wiedzą, umiejętnościami i zdrowiem jako zasób 

kapitału, bądź też wiedzę, zdrowie i umiejętności ujmują jako poszczególne ro-

dzaje kapitału zawartego w danej populacji. Syntezą powyższych definicji mo-

głoby być ujęcie przedstawiające kapitał ludzki jako zasób możliwości, zdolno-

ści, wiedzy, umiejętności, motywacji (energii witalnej) obecnych w społeczeń-

stwie
1
.  

W przypadku przedsiębiorstw kapitał ludzki obejmuje niematerialne zaso-

by, których dostarczają pracodawcom ich pracownicy. N. Bontis i inni zdefi-

niowali go w następujący sposób: „kapitał ludzki reprezentuje czynnik ludzki 

organizacji, czyli połączone ze sobą: inteligencje, umiejętności i wiedzę specja-

listyczną, które nadają organizacji jej specyficzny charakter”
2
. Elementy ludzkie 

przedsiębiorstwa to te, które są zdolne do uczenia się, wprowadzania innowacji 

i do kreatywności. Przy zapewnieniu im odpowiedniej motywacji mogą zagwa-

rantować trwałość organizacji w dłuższym czasie
3
. 

H. Król definiuje kapitał ludzki jako „ogół specyficznych cech i właściwo-

ści ucieleśnionych w pracownikach (wiedza, umiejętności, zdolności, stan 

zdrowia, motywacja), które mają określoną wartość oraz stanowią źródło przy-

szłych dochodów zarówno dla pracownika (właściciela kapitału ludzkiego), jak 

i dla przedsiębiorstwa, korzystającego na określonych warunkach z tegoż kapi-

tału”
4
. 

Cechą charakterystyczną większości zasobów przedsiębiorstwa jest stop-

niowa deprecjacja, zużywanie się. W porównaniu z nimi kapitał ludzki jest ak-

tywem twórczym. Ludzie bowiem mają zdolność do uczenia się i ciągłego do-

                                                           
1  Kapitał ludzki a konkurencyjność przedsiębiorstw, 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. 
3  Tamże, s. 400. 
4  H. Król, Kapitał ludzki organizacji, w: Zarządzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitału 

ludzkiego organizacji, red. H. Król, A. Ludwiczyński, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 

97. 
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skonalenia i w znacznie większym stopniu niż inne zasoby przyczyniają się do 

tworzenia wartości dodanej przedsiębiorstwa
5
. 

O sile kapitału ludzkiego konkretnej firmy stanowi nie tylko zdobyta do-

tychczas wiedza ogólna i zawodowa oraz umiejętności wykształcone w toku do-

tychczasowej pracy, ale także możliwości wykazania się w zawodzie, zdolności 

dotychczas nieujawnione, aspiracje, własna głęboka motywacja do pracy i cią-

głego rozwoju
6
. 

2. Znaczenie kapitału ludzkiego w gospodarce turystycznej 

Gospodarkę turystyczną w ujęciu systemowym przedstawia A. Nowakow-

ska, według której jest to wyodrębniony z całości gospodarki zespół działań ma-

jących na celu zaspokojenie potrzeb turystów podejmowanych przez powołane 

do tego instytucje i organizacje
7
. Współdziałanie tych jednostek powoduje, że 

tworzą one wydzielający się z otoczenia gospodarczego zbiór, który łączą 

współzależności istniejące pomiędzy poszczególnymi obiektami.  

Sposobem na uporządkowanie miejsca turystyki w kryteriach podziało-

wych gospodarki jest określenie tzw. bezpośredniej i pośredniej gospodarki tu-

rystycznej. 

Do bezpośredniej gospodarki turystycznej należy zaliczyć przede wszyst-

kim
8
: 

– hotelarstwo – wszystkie obiekty noclegowe turystyki, 

– gastronomię – wszystkie zakłady gastronomiczne, łącznie z gastro-

nomią hotelową, 

– transport – związany z przewozami turystycznymi, 

– biura podróży – organizatorzy turystyki, agenci i pośrednicy tury-

styczni, 

– handel – zajmujący się sprzedażą artykułów sportowo- 

-turystycznych, pamiątkarskich, literatury i map turystycznych, 

                                                           
5  G.S. Becker, Human Capital: a Theoretical and Empirical Analysis, with Special Reference 

to Education, The University of Chicago Press, Chicago 1993, s. 34. 
6  A. Tokarz, Kapitał ludzki jako czynnik przewagi konkurencyjnej w hotelarstwie – aspekty 

teoretyczne, Ekonomiczne Problemy Turystyki nr 12, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczeciń-

skiego nr 567, Szczecin 2009, s. 357. 
7  A. Nowakowska, Gospodarka turystyczna w ujęciu systemowym, Folia Oeconomica Cra-

coviensa vol. XXXI, Akademia Wychowania Fizycznego w Krakowie, Kraków 1988, s. 169. 
8  Ekonomika turystyki, red. A. Panasiuk, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2007, s. 51. 
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– kulturę – obiekty muzealne, galerie, parki rozrywki, 

– sport i kulturę fizyczną – obiekty sportowo-rekreacyjne. 

Pośrednią gospodarkę turystyczną stanowić będą m.in.: sektor bankowy, 

ubezpieczenia, transport pasażerski, pozostałe placówki handlowe, poczta i te-

lekomunikacja, ochrona środowiska naturalnego, gospodarka komunalna. 

Kapitał ludzki stanowi strategiczny lecz niejednorodny czynnik rozwoju 

gospodarki turystycznej, w tym turystyki w kraju, regionie, gminie, miejscowo-

ści i przedsiębiorstwie. Dany obszar może charakteryzować się cennymi walo-

rami przyrodniczymi, firma może mieć majątek produkcyjny i finansowy, jed-

nak nie uruchomi tych zasobów przynoszących korzyści bez zaangażowania 

kapitału ludzkiego. Ludzie bowiem osobistym i zbiorowym wysiłkiem przyczy-

niają się do realizacji przyjętych przez podmioty gospodarcze celów, a tym sa-

mym umacniają ich przewagę konkurencyjną
9
. Kapitał ludzki jest dlatego naj-

cenniejszym czynnikiem produkcji w gospodarce turystycznej. Wymaga on 

jednak ciągłego rozwoju i doskonalenia.  

Coraz więcej pracodawców w Polsce jest świadomych tego, że wzrost po-

tencjału rozwojowego firmy jest silnie związany z procesem szkoleniowym. 

Świadczy o tym roznący odsetek pracowników kierowanych na szkolenia. Jak 

wynika z raportu Bilans Kapitału Ludzkiego
10

, w 2013 roku co czwarty pracow-

nik uczestniczył w przynajmniej jednym szkoleniu organizowanym przez swo-

jego pracodawcę
11

. Ich dostępność, czyli stosunek liczby pracowników prze-

szkolonych do zatrudnionych ogółem, była podobna dla wszystkich kategorii 

firm i wynosiła 26%. Mimo że duże firmy szkoliły częściej, to działania te 

obejmowały znacznie mniejszy odsetek pracowników niż w przypadku podmio-

tów mikro. Tym samym największy udział osób, które skorzystały z kursów, 

dotyczył przedsiębiorstw małych
12

.  

Analizując zróżnicowanie regionalne aktywności szkoleniowej, można za-

uważyć, że na największą pomoc pracodawców w rozwijaniu swoich zdolności 

mogli liczyć pracujący w województwach mazowieckim i pomorskim (rys. 1). 

                                                           
9  M. Armstrong, Zarządzanie zasobami ludzkimi, wyd. II, Oficyna Ekonomiczna, Kraków 

2002, s. 19. 
10  Bilans Kapitału Ludzkiego to badanie struktury kompetencji na rynku pracy. Prowadzi je 

Polska Agencja Rozwoju Przedsiębiorczości we współpracy z Uniwersytetem Jagiellońskim. 
11  Bilans Kapitału Ludzkiego – badania pracodawców 2013 r., Raport – badania pracodaw-

ców 2013 r. PARP, Uniwersytet Jagielloński, Kraków 2014; http://manager.nf.pl/konkurowac-

dzieki-kompetencjom (16.06.2014). 
12  Tamże. 
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Rys. 1.  Regionalne zróżnicowanie aktywności kształceniowej pracodawców  

(dane w %) 

Źródło:  Raport Bilans Kapitału Ludzkiego – badania pracodawców 2013 r., PARP, 

Uniwersytet Jagielloński, Kraków 2014; http://manager.nf.pl/konkurowac-

dzieki-kompetencjom (16.06.2014). 

 

Istnieje ścisły związek między stopniem rozwoju firmy a inwestowaniem 

w doskonalenie umiejętności pracowników. Jak wynika z Raportu Bilans Kapi-

tału Ludzkiego 2013 aż 84% pracodawców z przedsiębiorstw silnie rozwijają-

cych się zadeklarowało stałe podnoszenie kompetencji kadr. Natomiast wśród 

firm zakwalifikowanych w badaniu BKL jako stagnacyjne, aż 45% nie wspiera 

pracowników w rozwijaniu ich umiejętności.  

3. Fundusze unijne jako narzędzie wspierające rozwój kadr 

przedsiębiorstw turystycznych 

Przedsiębiorstwa turystyczne można zdefiniować jako „wyspecjalizowane 
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i zaspokajaniem potrzeb zgłaszanych przez turystów”
13

. Specyfika działalności 

przedsiębiorstw turystycznych powoduje, że czynnik ludzki odgrywa w nich 

kluczową rolę. To pracownicy inicjują i wykonują czynności zmierzające do re-

alizacji celów przedsiębiorstwa oraz zaspokojenia potrzeb i oczekiwań odbior-

ców jego oferty
14

.  

Cechą charakterystyczną większości przedsiębiorstw turystycznych jest 

niewielka przeciętna liczba zatrudnionych. Przykładem tego mogą być biura 

podróży, w których w 2011 roku było zatrudnionych łącznie 18 507 osób, 

z czego prawie 75% pracowało w mikroprzedsiębiorstwach (tab. 1). 

Tabela 1 

Zatrudnienie w biurach podróży w Polsce w 2011 roku 

Rodzaj przedsiębiorstwa 
Liczba zatrudnionych 

pracowników 
Liczba jednostek Udział w % 

mikro do 9 osób 13 781 74,46 

małe 10–49 osób 1394 7,53 

średnie 50–249 osób 1756 9,49 

duże powyżej 250 osób 1576 8,52 

Ogółem 18 507 100,00 

Źródło: opracowanie własne na podstawie M. Byszewska-Dawidek, K. Łopaciński, Ra-

port „Rynek biur podróży 2012”, Instytut Turystyki, Szkoła Głowna Turystyki 

i Rekreacji, Warszawa 2013, s. 27. 

Mikroskala przeciętnego zatrudnienia w przedsiębiorstwach turystycznych 

stawia przed przedsiębiorcami (kadrą zarządzającą) i pracownikami wyzwanie 

znacznej wszechstronności w zakresie wiedzy i umiejętności.  

Ponadto warto zwrócić uwagę, że niektóre przedsiębiorstwa turystyczne 

(np. hotelarskie) funkcjonują 24 godziny na dobę, bez przerwy. W związku 

z tym pracownicy tych przedsiębiorstw powinni pozostawać na stanowiskach 

pracy w stałej gotowości do świadczenia usług
15

.  

                                                           
13  Przedsiębiorstwo turystyczne w gospodarce rynkowej, red. A. Rapacz, Wyd. Akademii 

Ekonomicznej im. Oskara Langego we Wrocławiu, Wrocław 2001, s. 29. 
14  A. Rapacz, Przedsiębiorstwo turystyczne. Podstawy i zasady działania, Wyd. Naukowe 

PWN, Warszawa 1994, s. 78.  
15  C. Witkowski, Hotelarstwo.Część I. Podstawy hotelarstwa, Wyższa Szkoła Ekonomiczna, 

Warszawa 2002, s. 24, 30.  
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Praca w branży turystycznej, zwłaszcza na stanowiskach związanych bez-

pośrednio z obsługą gości hotelowych, klientów biur podróży czy przewoźni-

ków turystycznych stawiają przed pracownikami specjalne i szczególne wyma-

gania. Od ich wiedzy, kwalifikacji, umiejętności doświadczenia oraz inwencji 

zależy w dużym stopniu końcowy efekt działalności, tzn. stopień zaspokojenia 

potrzeb turystów. Konieczność wykonywania wielu różnych czynności i pełnie-

nia wielu funkcji wskazuje, że doskonalenie zawodowe musi być procesem cią-

głym.  

Rozwój umiejętności pracowników nie sprowadza się obecnie wyłącznie 

do poszerzania ich doświadczenia, wynikającego z codziennych czynności wy-

konywanych w pracy, ale coraz częściej polega również na rozwijaniu ich wie-

dzy teoretycznej i praktycznej na różnorodnych kursach i szkoleniach.  

Obecna oferta form szkoleniowych jest bardzo bogata i daje możliwość 

dostosowania się do różnych potrzeb i sytuacji. Pracodawcy w sektorze tury-

stycznym mogą wybierać wśród szkoleń wewnętrznych, organizowanych na za-

sadzie mistrz – uczeń, np. przyuczenie na stanowisku, rotacja stanowisk,  

coaching, mentoring; szkoleń zewnętrznych, czyli konferencji, kursów  

out-door, treningu potencjału kierowniczego, case study, e-learningu, czy 

wreszcie metod mieszanych, których przykładem są wykłady, ćwiczenia, semi-

naria, gry i inscenizacje, metody symulacyjne, uczenie w działaniu i wiele in-

nych. Wybór metody służącej doskonaleniu pracowników jest najczęściej spra-

wą dyskusyjną. Stosowanie określonych metod szkolenia powinno być uzależ-

nione od ich specyficznych właściwości, a także od przyjętej strategii przedsię-

biorstwa turystycznego i wspierającej ją strategii personalnej. Przy wyborze 

najkorzystniejszej metody należy brać pod uwagę cel i przedmiot szkolenia oraz 

wielkość środków finansowych, jakie można przeznaczyć na proces kształcenia.  

W latach 2007–2013 na szkolenia przeznaczono około 10 mld euro
16

. 

W projektach z Programu Kapitał Ludzki udział wzięło ponad 6,7 mln osób, 

a więc ok. 17% wszystkich Polaków.  

W nowej perspektywie finansowej (2014–2020) na rozwój zasobów ludz-

kich będzie przeznaczone prawie 13,2 mld euro
17

. Nową wersją Programu Ope-

racyjnego Kapitał Ludzki będzie Program Operacyjny Wiedza, Edukacja, Roz-

wój 2014–2020 (PO WER). Działania w obszarze szeroko rozumianego kapita-

                                                           
16  http://www.efs.gov.pl/Wiadomosci/Strony/Bilans_Kapitalu_Ludzkiego_wyniki_badan_26- 

0514. aspx (22.06.2014). 
17  Tamże. 
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łu ludzkiego finansowane będą przede wszystkim w ramach regionalnych pro-

gramów operacyjnych. Zgodnie z tym podejściem każde województwo stworzy 

własny zestaw priorytetów finansowanych z EFS, a tylko nieliczne projekty 

wspierane będą centralnie. W ramach Regionalnych Programów Operacyjnych 

(RPO) na wsparcie mogą liczyć działania związane ze szkoleniami pracowni-

ków, przede wszystkim z sektora małych i średnich przedsiębiorstw (także tury-

stycznych)
18

. 

Realizowane szkolenie będą miały na celu uzyskanie przez pracowników 

nowych kwalifikacji i umiejętności zawodowych lub doskonalenie dotychcza-

sowych. Dotyczy to zarówno umiejętności „ogólnych” (np. języki obce, zarzą-

dzanie czasem), jak i związanych ze zmianami technologicznymi, przydatnych 

u konkretnego pracodawcy (np. obsługa lotniczych i hotelowych systemów re-

zerwacyjnych). Praktycznie nie ma ograniczeń co do zakresu szkoleń. Poziom 

dofinansowania szkoleń ze środków Europejskiego Funduszu Społecznego mo-

że wynieść, w zależności od różnych typów szkoleń i różnych kategorii uczest-

ników, nawet do 90% kosztów realizacji projektu. 

Podsumowanie 

Rosnąca turbulencja otoczenia rynkowego, której przejawem są m.in. 

szybko zmieniające się wymagania nabywców, stawia przed przedsiębiorstwa-

mi turystycznymi coraz większe wyzwania. Jednym z nich jest konieczność wy-

różnienia się wśród innych podmiotów uczestniczących w grze rynkowej oraz 

utrwalenia w świadomości odbiorców własnej wyjątkowej pozycji.  

Kapitał ludzki, w odróżnieniu od innych aktywów, nie ulega deprecjacji, 

przeciwnie – nabiera mocy, albowiem ludzie mają zdolność do uczenia się 

i rozwoju. Mogą więc w znacznie większym stopniu niż inne zasoby przyczy-

niać się do tworzenia wartości dodanej. Podstawowym narzędziem poprawy 

efektywności bieżącej przedsiębiorstw turystycznych i kształtowania ich poten-

cjału strategicznego dla przyszłych zmian jest system szkolenia pracowników.  

Dla wielu przedsiębiorstw turystycznych, zwłaszcza małych i średnich 

istotnym czynnikiem ograniczającym szkolenie jest niedostateczna ilość środ-

ków finansowych. Wykorzystanie zasobów Europejskiego Funduszu Społecz-

nego pozwoli na niwelowanie barier finansowych w dostępie do szkoleń i przy-

                                                           
18  Tamże. 
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czyni się do podwyższenia kwalifikacji kadr sektora turystycznego. Wsparciem 

mogą zostać objęte różnego rodzaju działania na rzecz rozwoju kwalifikacji za-

wodowych, w tym szkolenia specjalistyczne i ogólne, doradztwo a także studia 

podyplomowe dla przedsiębiorców oraz pracowników przedsiębiorstw. Działa-

nia te powinny przyczynić się do wzrostu konkurencyjności przedsiębiorstw tu-

rystycznych. 
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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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