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WSTEP

Zeszyt, ktory prezentujemy, dotyczy problematyki rynku pracy i jest kolej-
na nasza publikacja w ramach serii wydawniczej ,,Studia Ekonomiczne”. Podej-
mowany jest w nim zasadniczy problem funkcjonowania wspotczesnego rynku pracy
w warunkach rozwoju nowoczesnych technologii, uniwersalnych zasad funkcjonowania
nowoczesnych gospodarek rynkowych i rosnacego bezrobocia (gldwnie typu struktural-
nego). Celowos¢ badan tej problematyki wynika ze ztozonosci wspoltczesnych rynkow
pracy, podlegajacych nieustannej ewolucji zdeterminowanej czynnikami gospodarczy-
mi, spotecznymi i politycznymi. Europejski model wzrostu gospodarczego — charakte-
ryzujacy si¢ niskim tempem i duza podatnoscia na zjawiska kryzysowe — nasilit proble-
my spoleczne. Rosnace bezrobocie i zwiazane z nim ubdstwo i1 ekskluzja spoleczna
stanowia istotna ceche wspolczesnych gospodarek rynkowych.

W poszukiwaniu rozwiagzan trudnej sytuacji wspotczesnego rynku pracy, autorzy
opracowan zawartych w zeszycie, majac $wiadomo$¢ dualizmu kategorii rynku pracy,
czyli nierozdzielnosci sfery ekonomicznej i spotecznej, dokonuja proby identyfikacii
idiagnozy niektorych ekonomicznych i spolecznych aspektow funkcjonowania
wspolczesnego rynku pracy. Zeszyt sklada si¢ z 22 artykutéw naukowych. Wigkszos¢
z nich dotyczy kapitatu ludzkiego, w ktorym upatruje si¢ glownej sily sprawczej roz-
woju spoteczno-gospodarczego. Decydujaca role odgrywa nie ilo§¢ czynnika pracy,
lecz jego jakos¢. Wzrasta zapotrzebowanie na nowe kompetencje i umiejgtnosci. Naj-
wazniejszym kapitalem przedsigbiorstwa staje si¢ kapital intelektualny, coraz wigk-
szego znaczenia nabiera zarzadzanie zasobami ludzkimi przez kompetencje. Autorzy
opracowan podejmuja takze inne wazne z punktu widzenia funkcjonowania rynku
pracy kwestie. Naleza do nich: aktywno$¢ zawodowa 0sob niepelnosprawnych i spo-
soby ich oceny, motywowanie pracownikéw w $wietle zatozen marketingu personal-
nego, efektywnos$¢ gospodarowania czynnikiem ludzkim i jego wptyw na rentownos¢
przedsigbiorstwa, aktywno$¢ zawodowa 0sob starszych, wptyw nowoczesnych tech-
nologii na rynek pracy, zatrudnialnos¢, dyskryminacja kobiet na rynku pracy, zasoby
ludzkie w rolnictwie, rola podmiotéw nowej ekonomii spotecznej w przeciwdziataniu
wykluczeniu spotecznemu z tytulu bezrobocia, znaczenie wyksztatcenia i efektywnosé
ksztalcenia, finansjeryzacja gospodarki a bezrobocie.
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W pracy podejmowane sa problemy, ktore maja zasadnicze znaczenie dla przy-
sztosci globalizujacej sig¢ gospodarki. Niekiedy nie sa one sformulowane expressis
verbis, ale sa zdecydowanie czytelne, wylaniajace sig ze zréznicowanych rozwazan.

Przekazujac zeszyt Czytelnikom, autorzy wyrazaja nadziej¢, ze bedzie on
uzyteczny w toczacych si¢ w srodowiskach naukowych i politykow gospodar-
czych réznych szczebli pracach, a takze dla studentow.

Dorota Kotlorz



Agnieszka Izabela Baruk

MOTYWOWANIE POLSKICH
PRACOWNIKOW A ZALOZENIA
MARKETINGU PERSONALNEGO

Wstep

Przed wspotczesnymi przedsigbiorstwami stoja coraz wigksze wyzwania
zwiazane z wewngtrznymi i zewngtrznymi relacjami personalnymi. Kluczowe
miejsce wsérdd tych wyzwan zajmuje konieczno$é stosowania dzialan motywuja-
cych umozliwiajacych przyciaganie, a przede wszystkim utrzymywanie najlep-
szych pracownikow. Motywowanie powinno by¢ wrgcz postrzegane jako inwe-
stowanie w pracownikéw, poniewaz jest ono fundamentem utrzymywania
irozwijania umiejetnosci, wiedzy i zdolnosci zaréwno poszczegdlnych jedno-
stek, jak i catej organizacji, na co zwracaja takze uwage Lee i Bruvold'. Trakto-
wanie motywowania jak inwestowania w pracownikoéw, gdyz tym samym przedsig-
biorstwo inwestuje w siebie, jest tym bardziej uzasadnione, poniewaz — zgodnie
z psychologiczna zasada wzajemnos$ci — jesli przedsigbiorstwo inwestuje w pra-
cownikow, wykazuja oni wyrazna tendencj¢ do odwzajemnienia si¢ mu w pozy-
tywny sposob’.

Stosowanie wobec pracownikow roznorodnych bodzcow motywujacych
powinno nie tylko odbywac si¢ w sposob kompleksowy i spojny, pozwalajacy na
osiaganie efektu synergii, ale przede wszystkim musi by¢ zgodne z oczekiwaniami
pracownikow i adekwatne do stopnia ich wrazliwosci i podatno$ci na adresowane
do nich formy oddziatywania aktywizujacego ich zdolnosci 1 umiejgtnosci.

! C.H. Lee, N.T. Bruvold: Creating Value for Employees: Investment in Employee Development.
LInternational Journal of Human Resources Management” 2003, Vol. 14 (6), s. 981-1000.

% Dazenie pracownikéw do pozytywnego odwzajemniania si¢ inwestujacemu w nich praco-
dawcy mozna takze wytlumaczy¢ zatozeniami teorii wymiany spotecznej. Por. R. Cropanzano,
M.S. Mitchell: Social Exchange Theory: An Interdisciplinary Review. ,,JJournal of Management”
2005, Vol. 31 (6), s. 874-900.
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Osiagnigcie takiej zgodnosci wymaga implementacji zatozen marketingu
personalnego, wsrdd ktorych fundamentalne znaczenie ma systematyczne iden-
tyfikowanie oczekiwan i preferencji kazdego z pracownikow dotyczacych ich
motywowania oraz oferowanie im mozliwie najlepiej dopasowanych do tych
oczekiwan bodzcow motywujacych, jak réwniez elastyczne i szybkie reagowa-
nie na wszelkie zidentyfikowane zmiany w zakresie oczekiwan pracownikow.
Nie wolno bowiem zapomina¢, ze zmiany takie decyduja o wyraznym zmniej-
szeniu lub nawet catkowitej utracie przez stosowane wczesniej bodzce ich sily
motywujacej z punktu widzenia konkretnej osoby, w ktorej przypadku mogty
by¢ dotychczas nawet bardzo skuteczne. Wida¢ zatem, ze nie mniej istotne od
zidentyfikowania oczekiwan pracownikdéw jest ponawianie ich badan, co pozwa-
la na ograniczenie lub wrgcz wyeliminowanie niezgodno$ci migdzy tym, czego
oczekuja pracownicy, a tym, jak oddziatuje na nich pracodawca.

Podstawowym celem tego artykutu jest znalezienie odpowiedzi na nastgpu-
jace pytanie: jakie formy motywowania byly i sa wykorzystywane przez praco-
dawcow w Polsce oraz na ile sa one zgodne z zatozeniami marketingu personal-
nego? Realizacja tego celu powinna umozliwi¢ zweryfikowanie hipotezy
badawczej, iz polskie przedsigbiorstwa nie wdrazaty i1 nadal nie wdrazaja zato-
zen marketingu personalnego w obszarze dzialan motywujacych. Dazac do osia-
gnigcia wspomnianego celu oraz weryfikacji postawionej hipotezy, zastosowana
zostata metoda analizy krytyczno-poznawczej literatury przedmiotu z zakresu
marketingu personalnego oraz zarzadzania zasobami ludzkimi, jak réwniez ana-
liza wynikow wtornych i pierwotnych badan ankietowych.

1. Formy motywowania stosowane przez pracodawcow
w Polsce

Jak wynika z badan przeprowadzonych przez Deloitte, z jednej strony dzia-
fania motywujace stosowane przez przedsigbiorstwa w Polsce byly bardzo mato
zroéznicowane, z drugiej za$ strony, w strukturze hierarchicznej wymienianych
dziatan zauwazalne sa wyrazne nieprawidtowosci, ktérych najlepszym przykta-
dem jest przywiazywanie nadrzednego znaczenia do opiséw stanowisk pracy
oraz zdecydowanie trzeciorzedne traktowanie badania preferencji pracownikow,
pomijajac fakt, iz obejmowalo ono tylko ich oczekiwania dotyczace wynagro-
dzen (tabela 1).
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Tabela 1

Dziatania z zakresu motywowania pracownikow w przedsigbiorstwach w Polsce
w latach 2007-2009

Typ Pozycja Pozycja
dziatania w 2009 roku w 2007 roku

Opracowanie opisow stanowisk pracy 1 1
Aktualizacja dotychczasowych opisow stanowisk pracy 2 Nieuwzglednione
Opracowanie formalnej polityki ptacowe;j 3 Nieuwzglednione
Wprowadzenie systemu zarzadzania przez cele 4 Nieuwzglednione
Przeprowadzenie modyfikacji siatki ptac 5 Nieuwzglednione
Przeprowadzenie warto§ciowania stanowisk pracy 6 4
Opracowanie systemu §wiadczen dodatkowych 7 2
Badanie prefe?rencji pracownikéw w zakresie 3 Nieuwzglednione
wynagradzania

Badanie satysfakcji pracownikow Nieuwzglednione 3

Zrédto: Opracowanie na podstawie: Trendy HRM w Polsce w 2007 r. Raport Deloitte.
http://www.deloitte.com/view/pl_PL/pl/uslugi/konsulting/kapitalludzki/7d068211351fb110VgnVC
M100000ba42f00aRCRD.htm [22.12.2010] oraz Trendy HRM w Polsce w 2009 r. Raport Deloitte.
http://www.deloitte.com/view/pl_PL/pl/uslugi/konsulting/kapitalludzki/7d068211351fb110VgnVC
M100000ba42f00aRCRD.htm [22.12.2010].

W Polsce trudno dopatrze¢ si¢ zatem identyfikowania motywowania pra-
cownikow z inwestowaniem w nich, chociaz, o czym nie wolno zapominac,
jednym z pozostatych wyzwan stojacych przed wspotczesnymi przedsigbior-
stwami jest, oprocz innowacyjnosci, wlasnie utrzymanie pracownikow’. Wydaje
sig, ze nie wystarcza do tego stosowane przez badane podmioty bodzce, tym
bardziej ze wtasnie dziatania motywacyjne i rozwojowe naleza do form aktyw-
no$ci personalnej, ktore sa w pierwszej kolejnosci eliminowane w sytuacjach
kryzysu, co dodatkowo potwierdza fakt ich utozsamiania nie z inwestowaniem,
ale z generowaniem nadprogramowych kosztow.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze dziataniem, ktére uwzgledniajac kryterium
wdrozenia do 2007 roku, zajeto druga pozycje, byto badanie satysfakcji pracow-
nikow. Jego wdrozenie do 2007 roku deklarowato bowiem az 45% badanych
firm. Jesli wezmie si¢ pod uwage taczny odsetek przedsigbiorstw, ktore juz
wdrozyty oraz wlasnie wdrazaty dane dziatanie, drugie miejsce zajetoby opra-
cowanie systemu §wiadczen dodatkowych. Co prawda, do 2007 roku wdrozyto
je niespetna 40% przedsigbiorstw, lecz wraz z firmami, ktore wlasnie je wdraza-
ly, byto ich juz tacznie 61%. Ostatnie miejsce zajeto przeprowadzenie warto-
Sciowania stanowisk pracy, niezaleznie, czy za kryterium klasyfikacji przyja¢
odsetek przedsigbiorstw, ktore do 2007 roku juz wdrozyly to dziatanie, czy tez
uwzgledni¢ te firmy wraz z podmiotami wdrazajacymi wtedy to dziatanie.

3 Enterprise Learning and Talent Management 2011: Predictions for the Coming Year.
http://www.bersin.com/Lib/Rs/Details.aspx?Docid=103313461 [12.03.2011].
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Przyjecie zatozenia, iz deklaracje dotyczace badania satysfakcji pracowni-
kéw byly zgodne z rzeczywiscie podejmowanymi przez badane przedsigbior-
stwa dzialaniami, pozwalaloby stwierdzi¢, ze wraz z uptywem czasu przestano
stosowa¢ dziatania bliskie orientacji marketingowej*, gdyz w 2009 roku badanie
satysfakcji wcale nie byto wymieniane wsrod dziatan motywujacych. Co prawda
wskazywano wtedy z kolei badanie preferencji pracownikow dotyczacych wy-
nagrodzen, ale z pewnos$cia nie mozna go traktowac jako réwnowazna forme
oddziatywania motywujacego, gdyz z jednej strony przedsigbiorstwo zoriento-
wane marketingowo w stosunku do zatrudnionych w nim pracownikéw powinno
systematycznie bada¢ ich preferencje i oczekiwania dotyczace wszystkich ob-
szarow zycia zawodowego, nie ograniczajac zakresu takich badan wytacznie do
jednego waskiego wycinka kwestii zawodowych, z drugiej za$ strony, powinno
jednoczeénie identyfikowaé poziom zadowolenia i satysfakcji pracownikow".
Jak wida¢, przedsigbiorstwa nie uwzglednialy obu form aktywnosci personalnej
w dziataniach personalnych ani w latach wczesniejszych, ani w 2009 roku, co
$wiadczy o ciaglym braku poprawy w zakresie $wiadomos$ci zmiany podejscia
do pracownikow, a nawet o poglebianiu si¢ wczesniej zauwazalnych dysfunkcji.

2. Stopien wdrozenia wybranych form motywowania
a wielkos¢ przedsiebiorstwa

Biorac pod uwage wielko$¢ przedsigbiorstw, mozna zauwazy¢, ze w grupie
najwickszych firm (o dochodach przekraczajacych 500 mln z1®), podobnie jak
w odniesieniu do ogétu badanych podmiotow, wsrod dzialan motywujacych
zdecydowanie na pierwszy plan wysunglo si¢ opracowanie opisOw stanowisk
pracy (tabela 2). Az w 87% najwigkszych przedsigbiorstw byto to dziatanie,
ktore zostato juz wdrozone do 2009 roku, podczas gdy wsrod wszystkich przed-
sigbiorstw wskazato je 90% firm. Warto zauwazy¢, ze bylo ono jedynym dziata-
niem, ktérego zadne z najwigkszych przedsigbiorstw nie wymienito jako dziata-

4 Konieczno$é¢ stosowania marketingowych metod i narzedzi wobec pracownikéw jako wy-
zwanie stojace przed pracodawcami podkreslana jest nie tylko przez A. Baruk: Marketing perso-
nalny jako instrument kreowania wizerunku firmy. Difin, Warszawa 2006. Potwierdzaja ja takze
wyniki badan innych autorow. Por. Quo vadis HR? Kierunki zmian HR w Polsce.
http://www .linguajob.pl/artykuly/?id=83 [19.03.2011] oraz Enterprise Learning and Talent Mana-
gement 2011..., op. cit.

> Chociaz zadowolenie i satysfakcja niejednokrotnie sa ze soba utozsamiane, w rzeczywisto-
$ci nie mozna ich traktowac jako synoniméw, co zostato dokladniej przedstawione w publikacji
A. Baruk: Zadowolenie i satysfakcja pracownikow — implikacje dla pracodawcow. W: Koszty
jakosci zarzadzania kapitatem ludzkim a ryzyko personalne. Red. A. Lipka, S. Waszczak. Wy-
dawnictwo Akademii Ekonomicznej, Katowice 2009, s. 125-132.

8 Kryterium wyodrebnienia duzych przedsigbiorstw zastosowane przez Deloitte.
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nia w trakcie wdrazania, ktdore miatlo by¢ rozpoczete w 2009 roku lub w latach
nastgpnych. Co wigcej, wszystkie dziatania zajely identyczne miejsca jak
w odniesieniu do ogdtu przedsigbiorstw, jesli jako kryterium klasyfikacji przyjaé
laczny odsetek organizacji, ktére do 2009 roku wdrozyly dane dziatanie oraz
organizacji bedacych w 2009 roku w trakcie jego wdrazania.

Tabela 2

Stopien wdrozenia dziatan z zakresu motywowania pracownikéw w przedsigbiorstwach
w Polsce w zaleznosci od ich wielkosci (w %)

Wdrozone do 2009 r. lub Wecale nieplanowane
Typ wdrazane w 2009 r. (w %) (w %)
dziatania Firmy nzl:'l\l);/tin}l/o Rozni- Firmy ng.l\l;?};(_ Roz-
ogotem Wi ca ogotem Wi nica
sze sze
Opracowanie opisow stanowisk pracy 90 87 -3 5 13 -8
Aktualizacja dotychczasowych opisow 79 35 46 12 4 48
stanowisk pracy
Opracowanie formalnej polityki
. 1 + 1 +4
placowe 7 78 7 3 9
Wprowadzenie systemu zarzadzania 63 77 ‘14 21 13 +8
przez cele
Przeprowadzenie modyfikacji siatki 62 75 +13 23 15 48
ptac
Przeprowadzenie warto§ciowania 53 70 +17 29 15 ‘14
stanowisk pracy
Opracowanie systemu §wiadczen
dodatkowych 51 51 0 27 30 -3
Badanie preferencji pracownikow 2 2% 4 6 62 0
w zakresie wynagradzania

Znak ,,+” oznacza roznicg odzwierciedlajaca przewage najwigkszych przedsigbiorstw, a znak ,,-”
odzwierciedla gorsza sytuacje w najwigkszych przedsigbiorstwach.

Zrédto: Opracowanie na podstawie Trendy HRM w Polsce w 2009 r. Raport Deloitte: http://www.deloitte.com/
/view/pl_PL/pl/uslugi/konsulting/kapitalludzki/7d068211351fb110VgnVCM100000ba42f00aRCRD.htm
[22.12.2010].

Nie $wiadczy to jednak o tym, ze wielko$¢ przedsigbiorstwa nie ma wpty-
wu na stosowane dzialania motywujace, gdyz mimo analogicznej struktury tych
dziatan cze$¢ z nich byla chociazby wdrozona przez znacznie wigksza czg$§¢
najwigkszych organizacji niz przez ich ogét. Wsrod najwigkszych przedsig-
biorstw znacznie wigkszy odsetek wdrozyt do 2009 roku trzy dziatania lub byt
wowczas w trakcie ich wdrazania (chodzi tutaj o wartosciowanie stanowisk pra-
cy, wprowadzenie systemu zarzadzania przez cele oraz modyfikacje siatki ptac).

Najwigksze przedsigbiorstwa natomiast nie wyrdzniaty si¢ pozytywnie na
tle mniejszych organizacji w zakresie opracowania systemu $wiadczen dodat-
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kowych oraz w zakresie badania preferencji pracownikéw dotyczacych wyna-
grodzen. Co prawda, jak wynika z tabeli 2, nieco wigkszy odsetek firm deklaro-
wat identyfikowanie tych preferencji w przypadku najwigkszych przedsig-
biorstw, ale byly to podmioty, w ktorych juz wdrozono takie dzialanie,
natomiast zadna z najwigkszych organizacji nie stwierdzila, ze wlasnie je wdra-
za. Ponadto bylo to jedyne dziatanie, ktore przez rownie duza cze$¢ przedsig-
biorstw wcale nie bylo planowane do wdrozenia w przysztosci — zarowno wsrdd
wszystkich firm, jak i najwigkszych podmiotéw. Jednoczesnie w przypadku obu
grup przedsigbiorstw bylo to dziatanie wskazane jako nieplanowane przez zde-
cydowanie najwigkszy odsetek badanych organizacji (jedyne wymienione przez
ponad potowe z nich).

Jak juz wspominano, najwigksze przedsigbiorstwa nieco gorzej wypadly na
tle wszystkich badanych organizacji w odniesieniu do dwoch dziatan, jesli
uwzgledni si¢ jedynie dziatania wdrozone lub wdrazane. Natomiast biorac pod
uwage brak plandw na przyszto$¢, mozna stwierdzi¢, ze najwigksze firmy wy-
padly gorzej niz ogoét przedsiebiorstw w przypadku trzech dziatan motywujacych
(opracowania opisow stanowisk pracy, opracowania systemu $wiadczen dodat-
kowych oraz badania preferencji pracownikow dotyczacych wynagrodzen), cho-
ciaz tylko dwa z tych dziatan maja charakter czysto motywacyjny. Najbardziej
wyrazna przewaga najwigkszych przedsigbiorstw, uwzgledniajac kryterium bra-
ku planéw dotyczacych konkretnych dziatan, wystepowata w przypadku warto-
Sciowania stanowisk pracy, czyli tego samego dziatania, w odniesieniu do ktore-
go ich przewaga byla najwigksza, biorac pod uwage kryterium wdrozenia do
2009 roku lub wdrazania danego dziatania.

Zakonczenie

Z dotychczasowych rozwazan wynika, ze w zakresie motywowania w przed-
sigbiorstwach w Polsce wystepowaty liczne nieprawidtowosci, ktore nie byty
eliminowane wraz z uptywem czasu. Nie byla tez widoczna wyrazna przewaga
najwigkszych przedsigbiorstw nad mniejszymi podmiotami. Wydaje si¢ wrecz,
ze niektore dysfunkcje byly tam jeszcze bardziej zauwazalne niz w innych
przedsigbiorstwach, z pewno$cia nie wyroznialy si¢ one pozytywnie na tle
mniejszych organizacji, mimo dysponowania zdecydowanie wigkszymi zasoba-
mi finansowymi.

Badane przedsigbiorstwa, niezaleznie od ich wielkosci, nie uwzgledniaty
jako dziatan motywujacych zadnej formy aktywnos$ci personalnej zwiazanej
z tworzeniem czlonkom organizacji warunkéw do ich rozwoju profesjonalnego
1 osobowego, mimo ze jest to czynnik wymieniany przez pracownikow wsrod
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najwazniejszych czynnikow skutecznie wzbudzajacych ich zaangazowanie w re-
alizowanie zadan zawodowych’. Co wigcej, mozna zauwazy¢, ze jego znaczenie
z punktu widzenia pracownikow ro$nie i nawet kryzys nie deprecjonuje jego
postrzeganej przez nich wartosci. Wsérdéd form motywowania nie byt takze wy-
mieniany empowerment, co nie tylko potwierdza brak podmiotowego i partner-
skiego podejscia do pracownikow, a tym samym brak marketingowego zorien-
towania przedsigbiorstw wobec uczestnikéw wewngtrznego rynku pracy, ale
jednoczes$nie §wiadczy o czesto wrecz kurczowym trzymaniu sig tradycyjnych
rozwiazan. Utrudnia to lub nawet uniemozliwia wlaczenie do dziatan personal-
nych, w tym takze motywujacych, nowoczesnych, a tym bardziej innowacyjnych
rozwiazan, chociaz w kazdym obszarze dziatalnosci personalnej innowacyjnosc¢
wymieniana jest jako kluczowe wyzwanie stojace przed wspotczesnymi przed-
siebiorstwami®.

Nie tylko zréznicowanie dziatan motywujacych byto bardzo niewielkie, ale
jednocze$nie wsérod wymienianych form oddziatywania motywacyjnego prak-
tycznie nie wymieniano dziatan pozamaterialnych zwiazanych z zaspokajaniem
potrzeb uznania i szacunku dla pracownikow za wysilek podejmowany przez
nich na rzecz realizacji celow przedsigbiorstwa. Mozna oczywiscie przyjac, ze
wysoko$¢ wynagrodzenia lub finansowych $§wiadczen dodatkowych odzwiercie-
dla poziom doceniania poszczegolnych pracownikow, ale z pewnoscia musza im
towarzyszy¢ bodzce pozwalajace na jednoznaczne wyrazenie konkretnym oso-
bom uznania za ich pracg. W przypadku interpersonalnych relacji wertykalnych
nic bowiem nie zastapi st6w uznania na pismie lub przekazanych ustnie przez
przetozonego.

Wiyniki innych badan odzwierciedlajace zakres motywowania pracownikow
w przedsigbiorstwach w Polsce w 2010 roku potwierdzaja jednoznacznie, ze
nadal w wielu przedsigbiorstwach przetozeni nie traktuja przystowiowych pochwat
jak bodzcow motywujacych’, zupehie nie doceniajac lub nie rozumiejac ich akty-
wizujacego wplywu na pracownikow. Swiadczy to o tym, ze wraz z uptywem cza-
su nadal dziataniom motywujacym towarzysza podobne dysfunkcje, ktore po-
nadto w dalszym ciagu niejednokrotnie wynikaja z braku dostatecznego
przygotowania kadry kierowniczej i zarzadzajacej do sprawowania autentyczne-
go przywddztwa w stosunku do podwladnych. Co wigcej, nadal za najskutecz-
niejszy bodziec motywujacy uwaza si¢ po prostu wynagrodzenie zasadnicze oraz
nagrody finansowe, i to zar6wno w odniesieniu do szeregowych pracownikow,

7 Potwierdzaja to m.in. wyniki badan prowadzonych przez autorke. Por. A. Baruk: Bodzce moty-
wujace wspolczesnych pracownikéw. ,,Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa” 2010, nr 8, s. 33-44.

8 Por. Enterprise Learning and Talent Management 2011..., op. cit.

? Por. Strategie i zarzadzanie w przedsiebiorstwie. http://www.parp.gov.pl/index/more/18787
[19.03.2011].
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jak 1 w stosunku do kadry kierowniczej, nie dostrzegajac, ze maja oni jako pra-
cownicy takze inne potrzeby, co kolejny raz wskazuje na brak marketingowej
orientacji przedsigbiorstw jako pracodawcow.

Wystarczyloby prowadzi¢ wlasne badania dotyczace oczekiwan pracowni-
kéw (a przynajmniej uwzglednia¢ dostepne dane wtorne i wynikajace z nich
wnioski), aby dostrzec, ze nie tylko na wysokich, ale wrgez na pierwszych pozy-
cjach eksponowane bylo przez nich spetienie oczekiwan zwiazanych z mozli-
woscia realizowania swoich pasji oraz rozwojem zawodowym, jak réwniez moz-
liwo$cia zachowania rownowagi migdzy zyciem zawodowym a rodzinnym (co
podkreslaty zwlaszcza kobiety)'. Natomiast wysoko$¢ wynagrodzenia wymienia-
na byla przez pracownikdéw dopiero na trzecim miejscu, jesli chodzi o site jego
oddziatywania. Jest ono zatem wazne, ale nie najwazniejsze, a ograniczanie mo-
tywowania do tego czynnika z pewnos$cia nie wptywa dodatnio na osiagane przez
przedsigbiorstwo wyniki i nie utatwia sprostania stojacym przed nim wyzwaniom.

Inng zauwazalng staboscia dzialan motywujacych jest brak zachowania
spojnoscei 1 konsekwencji we wdrazanych dziataniach motywujacych, ktore nie-
jednokrotnie wynikaja z potrzeby chwili, natomiast nie sa wypadkowa identyfi-
kowania oczekiwan pracownikéw, ktorych po prostu si¢ nie bada. Wystgpowa-
nie tego zjawiska potwierdzaja takze badania prowadzone po 2009 roku.
Chociazby badania dotyczace zarzadzania poszczegdlnymi obszarami przedsig-
biorstw przeprowadzone przez PARP w 2010 roku wskazuja, ze motywowanie
w przedsigbiorstwach w Polsce ma niejednokrotnie charakter doraznych dziatan,
ktore nie wynikaja z przemyslanej strategii wywierania wptywu na pracownikow'".

Dzialania motywujace sg zatem prowadzone w oparciu o intuicjg, wcze-
$niejsze do$wiadczenia i/lub mozliwosci finansowe firmy w danym okresie,
o czym najlepiej §wiadczy fakt, iz ta grupa dziatan wraz z dzialaniami rozwojo-
wymi z reguly w pierwszej kolejnosci jest ograniczana w sytuacjach kryzyso-
wych, kiedy dazy si¢ do obnizenia ponoszonych kosztow'?. Wbrew zatem ko-
niecznos$ci traktowania dzialan motywacyjnych w kategoriach waznej inwestycji

1 OgéInopolskie badanie studentéw i absolwentéw. Raport Deloitte. http://www.deloitte.com/
assets/Dcom-Poland/Local%20Assets/Documents/Raporty,%20badania,%20rankingi/pl_Raport_
KarieraWfinansach 2011.pdf[19.03.2011].

""" Co wigcej, nadal w wielu przypadkach motywowanie nie wynika z przestanek meryto-
rycznych, ale jest oparte na niejasnych kryteriach pozamerytorycznych, co powoduje, ze w prakty-
ce dziata wrgez demotywujaco na pracownikow niewidzacych przejrzystych zasad stosowania
wobec nich bodzcéw motywujacych. Por. Strategie i zarzadzanie.. ., op. cit.

12 7 powodu kryzysu przedsigbiorstwa w Polsce nie tylko redukuja wydatki na éwiadczenia
dodatkowe, ale nawet na wynagrodzenia. Przykladowo, po 2009 roku 3% zamierzato obnizy¢
wynagrodzenie zasadnicze, a az co dziesiate przedsigbiorstwo planowalo obnizenie wynagrodze-
nia zmiennego. Co trzecia firma miata zamiar wyeliminowac jakickolwiek podwyzki, a niewiele
mniejszy odsetek przedsigbiorstw (27%) zamierzat zdecydowanie zmniejszy¢ naktady na rozwoj
pracownikow. Patrz: Trendy HRM w Polsce w 2009 r. Op. cit.
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(rys. 1), niestety, nadal przedsigbiorstwa dostrzegaja w motywowaniu pracownikow
przede wszystkim ponoszone na przygotowanie i wdrozenie tych dziatan koszty.

1 — Spadek zyskow
2 — Inwestowanie w pracownikow

3 — Intensyfikowanie motywowania pracownikow przyczyniajace si¢ do wzrostu efektywnosci
funkcjonowania przedsigbiorstwa

4 — Doskonalenie obstugi klientow wewngtrznych i zewngtrznych

5 — Wzrost sprzedazy dotychczasowych i rozw6j nowych produktow

6 — Wzrost zyskow umozliwiajacy dalsze inwestowanie w pracownikow
Rys. 1. Miejsce motywowania w spirali wirtualnej

Zrédto: Opracowanie na podstawie K. Perechuda: Organizacja wirtualna. Ossolineum, Wroctaw 1997, s. 29.

Podejscie takie oddala je od reorientacji dziatan personalnych na uznawana
za perspektywiczng orientacj¢ marketingowa. Mozna wigc stwierdzi¢, ze posta-
wiona we wstgpie hipoteza jest prawdziwa.
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POLISH EMPLOYEES’ MOTIVATION AND PERSONNEL MARKETING

Summary

In the article the problem of employees’ motivation in the context of personnel
marketing was presented. The special attention was paid to motivation activities imple-
mented in 2007-2009 years, taking into consideration the size of enterprises. It allowed
to prepare the hierarchy structure of motivation activities which showed the lack marke-
ting attitude to motivation without regard to factor of time and enterprise size. The en-
terprises in Poland didn’t think about challenges standing in front of them in the scope of
motivation related to employees.



Wiestaw Gonciarski

KAPITAL LUDZKI W KONCEPCJI
ZARZADZANIA 2.0

Wprowadzenie

Zarzadzanie na poczatku drugiej dekady XXI wieku wchodzi w nowy etap
swojego rozwoju. Zjawisko to jest uSwiadamiane i aprobowane przez coraz licz-
niejsza zbiorowos¢ specjalistow'. Proba teoretycznego zaprezentowania ksztat-
tujacego si¢ nowego modelu jest koncepcja Zarzadzania 2.0.

Koncepcja ta ze wzgledu na skojarzenie z technologia cyfrowa czgsto trak-
towana jest jako ahumanistyczna. Tymczasem analiza zarowno wypowiedzi
teoretykow, jak i nowoczesnie dziatajacych organizacji prowadzi do odmien-
nych wnioskéw. Z tego tez powodu podstawowym celem tego artykutu jest
przedstawienie znaczenia kapitalu ludzkiego w koncepcji Zarzadzania 2.0. Pod-
jeto w nim probe zweryfikowania hipotezy, iz kapitat ludzki w tej koncepcji
odgrywa niezwykle istotna role.

Istota Zarzadzania 2.0

Dyskusja dotyczaca przeksztalcen zarzadzania prowadzona jest juz od wie-
lu lat, ale najczesciej dotyczy tylko jego wybranych aspektow. Stosunkowo
rzadko podejmowane sa natomiast proby konstruowania calosciowej koncepcji
zarzadzania, ktora bytaby odpowiedzia na uwarunkowania XXI wieku. Probg
zmierzenia si¢ z tym wyzwaniem podjat Gary Hamel, ktory nowatorskie ujgcie

! Por.: Wspolczesne paradygmaty nauk o zarzadzaniu. Red. W. Kowlaczewski. Difin, War-
szawa 2008, s. 27 i nast.; E. Mastyk-Musial: Badawcze wyzwania w naukach o zarzadzaniu. W: Osia-
gnigcia i perspektywy nauk o zarzadzaniu. Red. S. Lachniewicz, B. Nogalski. Oficyna a Wolters Klu-
wer Business, Warszawa 2010, s. 21; W poszukiwaniu nowych paradygmatow zarzadzania. Red.
W.M. Grudzewski, I.K. Hejduk. SGH, Warszawa 2008, s. 12; J. Brilman, J. Hérarad: Manage-
ment. Editions d’Organisation, Paris 2011, s. 49.
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problematyki okreslit mianem Zarzadzania 2.0°. Wykorzystanie tej numeracji
ma w zarzadzaniu jedynie wymiar metaforyczny. Trudno jednak nie zauwazyc,
ze jest to zabieg narzucajacy do$¢ jednoznaczne skojarzenia z technologia cy-
frowa’ i rewolucja informatyczna®. Tymczasem gdy doktadniej przyjrzymy sie
koncepcjom, ktoére kryja si¢ pod numerem ,,2.0”, okazuje si¢, ze chodzi o co$
wigcej niz tylko technologi¢. Potwierdza to chociazby Ph. Kotler w nowej kon-
cepcji Marketingu 3.0° oraz F. Laurent, ktory stwierdza, ze Marketing 2.0 nie
jest — i nigdy nie bgdzie — tylko marketingiem wykorzystujacym Web 2.0, bo
jest on nowa jego wersja, po ¢wieréwieczu btedow i arogancii®.

Podobne podejscie spotkamy w koncepcjach Przedsigbiorstwa 2.0 czy Or-
ganizacji 2.0, w ktorych technologia cyfrowa traktowana jest tylko jako punkt
wyjscia do rozwazan o nowych rozwiazaniach dotyczacych: klientdw, pracow-
nikéw, struktur organizacyjnych, przywodztwa, motywowania, zaufania, wspot-
pracy, kultury i zarzadzania’. Potwierdza to takze A. McAfee, stwierdzajac, ze:
,JFirma 2.0 w duzej mierze nie jest zjawiskiem technologicznym™.

Gary Hamel traktuje Zarzadzanie 2.0 jako nowa innowacyjna wersjg, ktora
przeciwstawia zarzadzaniu tradycyjnemu (1.0), kojarzonemu przede wszystkim
z era przemystowa’. W ten sposob Zarzadzanie 2.0 jest proba zerwania z trady-
cyjnym sposobem myslenia, opartym na wielu dotychczas obowiazujacych do-
gmatach. Jak zauwaza autor, obecnie reguly ery przemystowej ,,s3 niewystarcza-
jace, a czesto wrecz szkodliwe”'’. Po prostu dotarlismy do kresu mozliwosci
dotychczasowego modelu zarzadzania i niezbgdne jest opracowanie rozwiazan,
ktore beda adekwatne do wyzwan ery Internetu'', a ktore niekiedy bywaja tez
nazywane ,,zarzadzaniem drugiej generacji”'>. Tak wigc nie chodzi tu tylko
o konsekwencje wykorzystania technologii cyfrowej, lecz o rewolucyjne prze-

2 G. Hamel: Management 2.0, www. blogs.wsj.com; G. Hamel: Kosmiczne wyzwania
w dziedzinie zarzadzania. ,,Harvard Business Review Polska” 2009, nr 5, s. 86.

> W. Gonciarski: Gospodarka cyfrowa — powstanie i etapy rozwoju. W: Zarzadzanie w wa-
runkach gospodarki cyfrowej. Red. W. Gonciarski. Wydawnictwo WAT, Warszawa 2010, s. 31.

4 B. Jarrosson: Vers 1’économie 2.0. Editions d’Organisation, Paris 2009, s. 44.

> Ph. Kotler, H. Kartajaya, I. Setiawan: Marketing 3.0. Wydawnictwo MT Biznes, Warszawa
2010, s. 20 i nast.

S F. Laurent: Marketing 2.0. L’intelligence collective. M21 Editions, Paris 2008, s. 23.

7 Por.: M.R. Dugage: Organisation 2.0. Editions d’Organisation, Paris 2008; Y. Michel:
L’entreprise 2.0. AFNOR Editions, Paris 2010.

8 A. McAfee: Firma 2.0. Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2011, s. 90.

° G. Hamel: Management 2.0. Op. cit.

19 G. Hamel, B. Breen: Zarzadzanie jutra. Wydawnictwo Red Horse, Warszawa 2008, s. 194.

' G. Hamel: Kosmiczne wyzwania..., op. cit., s. 78.

12 W .M. Grudzewski, LK. Hejduk, A. Sankowska, M. Wantuchowicz: Sustainability w biz-
nesie, czyli przedsigbiorstwo przysztosci. Wydawnictwo Poltext, Warszawa 2010, s. 18.



Kapitat ludzki w koncepcji Zarzadzania 2.0 23

ksztalcenie catego systemu zarzadzania, ktory skonstruowany zostanie na no-
wych paradygmatach.

Na model Zarzadzania 2.0 sktadaja si¢ innowacyjne koncepcje i metody za-
rzadzania zrywajace z wieloma zatozeniami ery przemystowej. Dziedzinowo
rzecz ujmujac, tworza ten model w szczegdInosci': globalizacja 3.0, technologia
cyfrowa w wersji Web 2.0, zarzadzanie wiedza 2.0, marketing 3.0, pokolenie Y,
HRM 2.0 i organizacja 2.0. Wynika z tego, ze koncepcja ta ma ambicje integro-
wania roznych innowacyjnych rozwiazan stosowanych i propagowanych w no-
woczesnym zarzadzaniu.

Technologia cyfrowa a kapitat ludzki

Zatozenia koncepcji Zarzadzania 2.0 nie pozwalaja jednak twierdzi¢, Ze nie
ma ona nic wspodlnego z technologia cyfrowa. Sam bowiem G. Hamel zauwaza,
,,Z¢e istota przysztosci zarzadzania tkwi w rewolucji spolecznej, ktora rozwija sig
w Internecie”'®. Tak wigc na poczatku rozwazy¢ nalezy, jak zarzadzanie oparte
na technologii cyfrowej wptywa na kapitat ludzki.

Podkresli¢ nalezy, ze pomimo iz termin ,,kapitat ludzki” ma do$¢ bogata hi-
stori¢, to dopiero obecnie pojawia si¢ szansa, by nada¢ mu stosowna warto$c.
Z tego tez powodu odroznia si¢ zarzadzanie zasobami ludzkimi (ZZL) od zarza-
dzania kapitalem ludzkim (ZKL)"”. W ZKL szczegdlnie wazne jest koncentro-
wanie si¢ na wartosci, ktora jest generowana poprzez odpowiednie inwestowanie
w ludzi, co w konsekwencji prowadzi do osiagnigcia przewagi konkurencyjne;.
Jak zauwazaja A. Baron i M. Armstrong: ,,Droga do zdobycia tej przewagi jest
angazowanie i zatrzymywanie pracownikoéw, zarzadzanie talentami oraz wdra-
zanie programow uczenia si¢ i rozwoju”'®.

Wszechobecnos¢ technologii teleinformatycznej sktania niekiedy do twier-
dzen o odhumanizowaniu dzisiejszych organizacji, a w konsekwencji deprecjo-
nowaniu kapitalu ludzkiego. Tymczasem technologia ta stwarza szczegoélnie
dogodne warunki dla rozwoju i mozliwie pelnego wykorzystania potencjatu
ludzkiego. M. Castells twierdzi, ze: ,,Komputery, systemy komunikacyjne i ge-

3 'W. Gonciarski: Zarzadzanie 2.0 — przyczyny powstania i gtowne elementy. W: Przetomy
w zarzadzaniu. Kontekst strategiczny. Red. Z. Dworzecki, B. Nogalski. T. 1. Wydawnictwo ,,Dom
Organizatora”, Torun 2011, s. 211 i nast.

'* G. Hamel, B. Breen: Op. cit., s. 316.

15 Elastyczne zarzadzanie kapitalem ludzkim w organizacji wiedzy. Red. M. Juchnowicz. Di-
fin, Warszawa 2007, s. 13-16; H. Kr6l: Transformacja pracy i funkcji personalnej. W: Zarzadzanie
zasobami ludzkimi. Red. H. Krél, A. Ludwiczynski. PWN, Warszawa 2006, s. 42-45.

' A. Baron, M. Armstrong: Zarzadzanie kapitatem ludzkim. Wolters Kluwer Polska, Kra-
kow 2008, s. 33.
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netyczne dekodowanie oraz programowanie staja si¢ (...) wzmocnieniami i eks-
tensjami ludzkiego umyshu”'’. Technologia cyfrowa pozwala zerwaé z modelem,
w ktorym wyjatkowos¢ firmy opierata si¢ na ludzkich cechach nizszego rzedu,
takich jak postuszenstwo i pracowito$¢. Nowoczesne zarzadzanie stwarza oka-
zje, by pracownicy wykazywali si¢ na co dzien maksimum inicjatywy, wyobraz-
ni i zapatu'®. Odciazeni od pracy fizycznej i dysponujacy przetworzonymi przez
komputery danymi moga koncentrowaé¢ swoja uwage na istotnych kwestiach.
Nie oznacza to, ze dzieje si¢ to automatycznie, gdyz niezbedne jest do tego
stworzenie ekscytujacych miejsc pracy', ktore sa czyms$ wigcej niz tylko biur-
kami zastawionymi najnowszym nawet sprz¢tem elektronicznym.

Nowoczesne podejscie do technologii cyfrowej oznacza traktowanie jej ja-
ko potencjatu, ktory ma stuzy¢ ludziom. C. Deschamps zwraca uwagg na cieka-
wy aspekt tej problematyki, zauwazajac, iz informatyczne narzedzia sa swoistym
odbiciem spotecznosci, w ktorych sa wykorzystywane. Niosa ze sobg uzyteczno-
$ci zardwno znane i zdefiniowane, jak i takie, ktore zostana dopiero odkryte®.
Innymi stowy, to, czym jest ta technologia, zalezy od tych, ktorzy z niej korzy-
staja. W tej sytuacji nie wydaje si¢ uzasadnione zrzuca¢ na nig np. odpowie-
dzialno$¢ za zrywanie wigzi spotecznych, bo — jak sig¢ okazuje — czgste korzysta-
nie z Internetu generalnie prowadzi do zwigkszenia ilo$ci wigzi spotecznych,
a wspolnoty wirtualne czesto staja sie wspolnotami rzeczywistymi®'. Problem
jednak w tym, ze te wigzi maja nieco inny charakter niz dotychczas i przez tra-
dycjonalistow sa negatywnie oceniane. Z podobnymi zjawiskami mamy do czynie-
nia takze w innych aspektach szeroko rozumianej problematyki kierowania ludzmi.

Nowe podejscie do kapitatu ludzkiego w Zarzadzaniu 2.0

Zarzadzanie 2.0 pomimo skojarzen z technologia cyfrowa jest modelem,
ktory nie tylko zauwaza kapitat ludzki, ale wrecz jest ukierunkowany na ludzi.
Jednoznacznie podkresla to G. Hamel, ktéry twierdzi, Ze obecnie ,,powinniSmy
wyobrazi¢ sobie zarzadzanie, ktore stuzy bardziej ogdlnemu celowi: zwigksze-
niu satysfakcji cztowieka™. W innym opracowaniu autor ten dodaje, ze: ,,Ce-

7M. Castells: Spoteczenstwo sieci. PWN, Warszawa 2007, s. 46.

'8 G. Hamel: Innowacje w sferze zarzadzania: powody, cele i sposoby. ,,Harvard Business
Review Polska” 2006, nr 4, s. 63.

' M. Buckingham, C. Coffman: Po pierwsze: ztam wszelkie zasady. Wydawnictwo MT
Biznes, Warszawa 2001, s. 59 i nast.

20 C. Deschamps: Le nouveau management de I’information. FYP Editions, Paris 2009, s. 26.

21 M. Castells: Op. cit.,, s. 365; Y. Benkler: Bogactwo sieci. Wydawnictwa Akademickie
i Profesjonalne, Warszawa 2008, s. 370.

22 G. Hamel, B. Breen: Op. cit., s. 316-317.
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lem modelu Zarzadzanie 2.0 jest sprawi¢, aby kazda firma byta tak autentycznie
ludzka jak pracujacy w niej ludzie™.

Potwierdzenie znaczenia kapitatu ludzkiego znajdziemy w zestawieniu 25
wielkich wyzwan stojacych przed dziedzing zarzadzania, opracowanych przez
reprezentatywny zesp6t naukowcow i praktykow?*. Praktycznie wszystkie — w cato-
sci lub przynajmniej kontekstowo — dotycza kapitatu ludzkiego. Dla przyktadu
wymieni¢ siedem, ktére nie tylko trescia, ale takze swoim tytutem jednoznacznie
to potwierdzaja®:

Sprawié, aby praca menedzeréw stuzylta wyzszym celom.

W pelni wbudowaé w systemy zarzadzania idee wspolnoty i obywatelstwa.
Uspokoi¢ obawy i wzmocni¢ zaufanie.

Zredefiniowaé rolg przywodcy.

Rozszerzy¢ zakres autonomii pracownikow.

Skuteczniej pobudzac¢ ludzka wyobraznig.

Umozliwi¢ tworzenie wspélnot pasji.

Nie we wszystkich firmach i branzach kapitat ludzki ma jednak szczegolnie
istotne znaczenie. Analiza rzeczywistosci prowadzi do wniosku, ze organizacje
koncentrujace swoja dziatalno$¢ na ludziach funkcjonuja przede wszystkim
w sektorze ustug, a w szczegodlnosci sa to firmy opierajace swoja dziatalno$¢ na
wiedzy®®.

Znaczenie kapitatu ludzkiego w Zarzadzaniu 2.0 wynika z tego, ze wymogi
wspotczesnosci stawiaja przed organizacjami nowe oczekiwania. W erze chaosu
i turbulencji, jak obecna erg okreslaja Ph. Kotler i J.A. Caslione, zarzadzanie nie
moze by¢ prowadzone w dotychczasowy sposob. Dotyczy to takze kierowania
ludzmi, ktére powinno by¢ oparte na szczerosci, otwartosci, kreatywnych meto-
dach wynagradzania i wspolnym podejmowaniu trudnych decyzji’’. W tej sytu-
acji do rangi zasadniczej urasta problem odpowiedniego zarzadzania kapitatem
ludzkim. Punktem wyjScia w tym zakresie jest pozyskiwanie i analizowanie
danych o pracownikach®®, a uzyskana w ten sposob wiedze nalezy traktowaé
jako atut zwigkszajacy przewage konkurencyjna®. Nie chodzi tu jednak tylko

NNk =

2 G. Hamel: Kosmiczne wyzwania..., op. cit., s. 86.

2 Tworcami tej listy wyzwan sa m.in.: Ch. Argyris, G. Hamel, K. Kelly, T. Malone,
A. McAffe, H. Mintzberg, J. Pfeffer, C.K. Prahalad, P. Senge, J. Surowiecki, S. Weber, S. Zuboff.

% G. Hamel: Kosmiczne wyzwania. .., op. cit., s. 78-85.

26 F, Barber, R. Strack: Naucz si¢c zarzadzaé firma, ktérej gtéwnym zasobem sa ludzie.
,,Harvard Business Review Polska” 2007, nr 4, s. 64.

7 Ph. Kotler, J.A. Caslione: Chaos. Zarzadzanie i marketing w erze turbulencji. Wydawnic-
two MT Biznes, Warszawa 2009, s. 142.

28 A. Baron, M. Armstrong: Op. cit., s. 33.

¥ T H. Davenport, J. Harris, J. Shapiro: Wiedza o pracownikach jako bron konkurencyjna.
,Harvard Business Review Polska” 2011, nr 6, s. 95.
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o pomiary efektywnos$ci, a przede wszystkim o wnioski, jakie z tego wynikaja
dla rozwoju kapitatu ludzkiego.

Istotnym dziataniem w tym zakresie jest rekrutacja wytawiajaca jednostki
o pozadanych cechach i kompetencjach. Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze kapi-
tal ludzki organizacji tworza nie tylko pracujacy na etatach, ale wszyscy wspot-
pracownicy, ktorych mozna obecnie pozyskiwaé w roznorodny sposob®’. Wazne
jest przy tym, by menedzerowie wspierali réznice miedzy pracownikami oraz
otaczali si¢ takimi, ktérzy chociaz nie sa do nich podobni, to moga by¢ rownie
jak oni zaangazowani w dziatalno$é firmy®'.

Wazna kwestia jest takze to, ze nowoczesnie dzialajace organizacje moga
ksztattowa¢ swoj kapitat ludzki, wykorzystujac mozliwosci globalnego rynku.
Wymaga to jednak umiejetno$ci zarzadzania rdznorodno$cia kulturowa™ oraz
sprawnosci w poshugiwaniu si¢ najnowszymi rozwiazaniami technologii cyfrowe;.
W oczywisty sposob zwigksza to potencjalng kreatywno$¢ organizaciji, ale jednocze-
$nie stawia przed menedzerami nowe oczekiwania w zakresie kierowania ludzmi.

W literaturze dotyczacej zarzadzania w XXI wieku podkresla si¢ znaczenie
tworzenia warunkéow dla innowacyjnosci®”® i zaangazowania pracownikow
w rozwiazywanie problemoéw organizacyjnych. To za$ prowadzi nas do idei
inteligentnej organizacji, ktora w pewnym uproszczeniu opiera si¢ na trzech
podstawowych filarach®*: inteligencji zbiorowej, zarzadzaniu wiedza oraz tech-
nologiach informatycznych. Jednak zauwazy¢ nalezy, ze przedsigbiorstwo moze
by¢ inteligentne tylko dzigki kapitatowi ludzkiemu, jakim dysponuje.

Zarzadzanie 2.0 wymaga pozyskiwania i zatrzymywania w firmie pracow-
nikow o wysokim potencjale, ktorzy beda w stanie poradzi¢ sobie z wyzwaniami
wspotczesnosci. Takich pracownikéw wyrdzniaja m.in. umiejetnos¢ szybkiego
uczenia si¢, zdolno$¢ podejmowania coraz bardziej ztozonych zadan, przyspa-
rzanie firmie korzysci oraz wzbudzanie zaufania i szacunku otoczenia. Jak wy-
kazuje jednak jedno z badan empirycznych, prawdziwymi gwiazdami w tym
zakresie moga zostaé osoby, ktére wyrdzniaja si¢’>: (1) dazeniem do doskonato-

39D, Ulrich, N. Smallwood: Ukryta zyta zlota: optymalne wykorzystanie zasobow niemate-
rialnych. ,,Harvard Business Review Polska” 2008, nr 5, s. 105.

31D, Ulrich, J. Allen, W. Brockbank, J. Younger, M. Nyman: Nowoczesne zarzadzanie za-
sobami ludzkimi. Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2010, s. 34.

32 R. Mead, T.G. Andrews: Zarzadzanie migdzynarodowe. Wolters Kluwer Polska, Warsza-
wa 2011, s. 39; A. Pocztowski: Zarzadzanie zasobami ludzkimi wobec dotychczasowych doswiad-
czen i przysztych wyzwan. W: Osiagnigcia i perspektywy nauk o zarzadzaniu. Red. S. Lachiewicz,
B. Nogalski. Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2010, s. 268.

33 C K. Prahalad, M.S. Krishnan: Nowa era innowacji. PWN, Warszawa 2010, s. 160.

34 0. Zara: Le management de 1’intelligence collective. M21 Editions, Paris 2008, s. 36.

3 D.A. Ready, J.A. Conger, L.A. Hill: Czy jeste$ pracownikiem o wysokim potencjale?
,Harvard Business Review Polska” 2011, nr 3, s. 110-113.
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$ci, (2) umiejetnoscia katalitycznego uczenia si¢, (3) duchem przedsigbiorczosci
oraz (4) posiadaniem dynamicznych czujnikéw otoczenia.

Mozliwos¢ wykorzystania catego potencjatu kapitatu ludzkiego wymaga
stworzenia odpowiednich uktadéw strukturalnych, ktére zwigkszaja swobode
dzialania pracownikow oraz pozwalaja tworzyé efektywne zespoly®. Jest to
wazne pomimo tego, ze — jak udowadnia O. Zara — przedsigbiorstwa ciagle nie
sa uktadami demokratycznymi®’. Upowaznienie pracownikéow do dziatania ma
szczegblne znaczenie w dobie Web 2.0, kiedy to istotnie zwigkszyla si¢ sila
konsumentow 1 dlatego nalezy wyposazy¢ pracownikéw w technologie, wiedz¢
i uprawnienia do szybkiego rozwiazywania ich probleméw™ . Tych kompetent-
nych i ,,uprawnionych” pracownikow trzeba nadal motywowac, chociaz innymi
niz dotychczas metodami. W szczegodlnosci okazuje sig, ze samo zadowolenie
z pracy powinno by¢ zastgpowane inng postawa pracownicza — zaangazowaniem
organizacyjnym, ktore przejawia si¢: silnym pragnieniem pozostawania czlon-
kiem danej organizacji, sktonnoscia do duzego wysitku na jej rzecz oraz wiara
w cele i wartosci swojej firmy™”.

Istotnym problemem z zakresu ZKL jest obecnie wykorzystywanie pracy
zespolowej, ale standardowe rozwiazania takze tutaj bywaja mato skuteczne,
a liderzy wirtuozerskich zespolow musza stosowac inne taktyki i narzedzia za-
rzadzania niz liderzy zespotow tradycyjnych®’. Oddzielna kwestia jest organi-
zowanie 1 kierowanie zespotami wirtualnymi, w ktorych budowanie poczucia
wiezi 1 wspoldziatania odbywa si¢ nie w bezposrednich relacjach, lecz za po-
srednictwem sieci’'. Nalezy tez zmieni¢ zespoly, wykorzystujac np. koncepcije
tzw. zespotow X, ktorych podstawowa cecha jest zorientowanie na zewnatrz
organizacji*’. Z tym wszystkim wiaze sie takze koncepcja rozproszonego przy-
wodztwa.

36 K. Krzakiewicz: Przelomy i wyzwania w dzialalnoéci kierowniczej. W: Przetomy w za-

rzadzaniu. Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Red. M. Czerska, M. Gableta. T. 2. Wydawnictwo
,,Dom Organizatora”, Torun 2011, s. 109.

370. Zara: Op. cit., s. 228-229.

38 J. Bernoff, T. Schadler: Upowaznieni do dziatania. ,,Harvard Business Review Polska”
2010, nr 11, s. 88.

3% A. Spik, K. Klincewicz: Nowe kierunki w zarzadzaniu ludzmi — zaangazowanie organiza-
cyjne. W: Nowe kierunki w zarzadzaniu. Red. M. Kostera. WAiP, Warszawa 2008, s. 478.

40 B, Fischer, A. Boynton: Wirtuozerskie zespoly. ,,Harvard Business Review Polska” 2006,
nr4,s. 95.

41 A. Majchrzak, A. Malhotra, J. Stamps, J. Lipnack: Tajemnica sukcesu wirtualnych zespo-
1ow. ,,Harvard Business Review Polska” 2005, nr 1, s. 76.

“2D. Ancona, H. Bresman: Zespoly X. Jak budowaé zespoly, ktore odnosza sukces. Wolters
Kluwer Polska, Warszawa 2010, s. 19.
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Specyfika obecnego etapu rozwoju spotecznego jest zjawisko wchodzenia
w etap aktywnosci zawodowej pokolenia okreslanego mianem ,,Generacji Y%,
Jest to pokolenie mtodych ludzi, ktérzy urodzili si¢ w czasach, gdy komputery
i generalnie technologia cyfrowa staty si¢ dobrami powszechnego uzytku. Kieru-
jac pracownikami tego pokolenia, nalezy jednak pamigtaé, ze sa to ludzie dys-
ponujacy odmiennymi od pokolen starszych cechami i oczekiwaniami*!, co wy-
maga przewarto$ciowan dzialalnos$ci kierownicze;j.

Podsumowanie

Zaprezentowanie nawet tylko podstawowych problemoéw dotyczacych za-
rzadzania kapitalem ludzkim w koncepcji Zarzadzania 2.0 przekracza ramy ob-
jetosciowe tego artykulu. Wydaje si¢ jednak, ze wskazane w nim argumenty
wystarczajaco udowadniaja teze, ze kapital ludzki odgrywa w tej koncepcji bar-
dzo wazna, a moze nawet kluczowa rolg. Jednocze$nie nowe wyzwania i zwia-
zane z nimi problemy przekonuja, ze wspolczesno§¢ wymaga catkiem nowego
podejscia do tej problematyki. Z tego tez powodu poszukujac nowych rozwiazan
w zakresie zarzadzania, wiele uwagi nalezy poswigca¢ nowym paradygmatom
zarzadzania kapitatem ludzkim.

HUMAN CAPITAL IN CONCEPTION MANAGEMENT 2.0

Summary

At the beginning of second decade of XXI century, the management enters the new
stage of its development. The conception Management 2.0, which is often treated as
antihumanistic with regard to association with digital technology, is a theoretical test of
presenting a new model which is coming into being. In the meantime the analysis of
theory and practice of modern management leads us to different conclusions. That is
why the main aim of this article is to present the meaning of human capital in the con-
ception “Management 2.0”. There was made an attempt to verify hypothesis, that the
human capital matter very much in this conception. The meaning of human capital in
”Management 2.0” results from this that the requirements of a present day present to
organizations the new, inexperienced before expectations. To cope with them, it is cru-
cial to put into practice the new attitude to manage the human capital. It means that there
are: the ability of taking advantage of the potential of global labour market, creation
effective, organizational arrangements but first of all development and making every
employee appropriately motivated.

“p. Tapscott: Cyfrowa dorostos¢. WAIP, Warszawa 2010, s. 38.
4 J.C. Meister, K. Willyerd: Jak by¢ mentorem dla pokolenia Milenium. ,,Harvard Business
Review Polska” 2010, nr 10, s. 69-70.
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KAPITAL LUDZKI JAKO ZRODLO PRZEWAGI
KONKURENCYJNEJ PRZEDSIEBIORSTWA

Wprowadzenie

Kapitat ludzki ze wzgledu na swoja heterogenicznos$¢ i kompleksowos$¢ sta-
nowi kategori¢ ekonomiczng niepoddajaca si¢ jednoznacznej operacjonalizacji
oraz wycenie. W literaturze przedmiotu istnieje wiele podejs¢ do definiowania
oraz pomiaru kapitatu ludzkiego rézniacych si¢ w zaleznosci od celu i zakresu
analiz. Z punktu widzenia organizacji interesujaca koncepcja pozwalajaca na
definiowanie i warto§ciowanie kapitatu ludzkiego jest teoria przedsigbiorstwa
oparta na kapitale intelektualnym'. Zgodnie z ta koncepcja, czynnikami decydu-
jacymi o sukcesie przedsigbiorstwa w konkurencyjnym otoczeniu sa zasoby
niematerialne, a zwlaszcza kapitat ludzki, ktoéry utozsamiany jest z zasobami
wiedzy, zdolnosci, umiejgtnosci, postaw, motywacji oraz zdrowia, bedacych
zrodlem przysztych dochodéw czy satysfakeji’.

Celem opracowania jest teoretyczna analiza relacji pomigdzy kapitatem
ludzkim a przewaga konkurencyjna przedsigbiorstwa oraz empiryczna weryfika-
cja hipotezy badawczej zaktadajacej pozytywny wplyw kapitalu ludzkiego na
wyniki dziatalnos$ci przedsigbiorstw. W badaniu wykorzystano modele regresji
liniowej oraz metodg wspotczynnika intelektualnej wartosci dodanej — VAIC.

Kapitat ludzki i metody jego pomiaru

W teorii ekonomii pojgcie oraz pomiar kapitatu ludzkiego najczesciej for-
mulowano i rozwijano w oparciu o modele rynku pracy, w ktérych mechanizm
konkurencji ptacowej decydowat o dostosowaniu popytu i podazy. Podstawowe
roéznice w pojmowaniu ekonomicznych aspektow cztowieka w mysli ekono-
micznej dotyczyly podmiotu i przedmiotu analiz. Zgodnie z pogladami A. Smi-

" A. Noga: Teorie przedsigbiorstwa. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009, s. 205-207.
% G. Lukasiewicz: Kapitat ludzki w organizacji. Pomiar i sprawozdawczos¢. Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2009, s. 20.
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tha, J.B. Saya oraz F. Lista, kapitat ludzki utozsamiany jest z umiejgtnosciami,
wiedza, zdrowiem oraz nabytymi zdolno$ciami czlowieka. Z kolei wedlug
W. Petty’ego, L. Walrasa, A. Marshalla oraz J.H. von Thunena to cztowiek sta-
nowi forme kapitatu, ktorego warto$é mozna oszacowaé’. Pomimo powszechnej
zgody ekonomistéw klasycznych i neoklasycznych co do konieczno$ci inwesty-
cji w kapitatl ludzki, podstawy wspoétczesnej teorii kapitalu ludzkiego zostaty
sformutowane w latach 60. XX wieku przez T.W. Schultza oraz G.S. Beckera.

G.S. Becker, pomimo iz nie zdefiniowal pojecia kapitatu ludzkiego, twier-
dzit, ze w wyniku wydatkoéw na edukacje, szkolenia, ochron¢ zdrowia itd. po-
wstaje kapital ludzki, ktory rozni si¢ od kapitatu fizycznego czy finansowego
tym, ze niemozliwe jest oddzielenie czlowieka od jego wiedzy, zdolnosci, zdro-
wia lub warto$ci w taki sam sposob, jak mozna dokonaé przemieszczenia akty-
wow fizycznych i finansowych®. Inwestycje w kapitat ludzki w postaci formal-
nej edukacji przyczyniaja si¢ do powstawania tzw. przysposobienia ogdlnego,
z kolei wydatki przedsigbiorstw na szkolenia specjalistyczne maja charakter
,przysposobienia szczegdlnego”.

Zgodnie z pogladami T.W. Schultza, analiza kapitatu ludzkiego moze miec¢
charakter ilosciowy oraz jakosciowy. W pierwszym przypadku ewaluacja kapitatu
ludzkiego sprowadza si¢ do oceny potencjatu demograficznego spoleczenstwa.
W drugim przypadku o kapitale ludzkim decyduja immanentne cechy jednostki,
ktére zdeterminowane sa genetycznie, oraz zdolnosci nabyte i podlegajace rozwo-
jowi w wyniku odpowiednich inwestycji’. Nalezy zauwazy¢, ze jakosciowe po-
dejécie do kapitatu ludzkiego w sposob automatyczny implikuje uznanie jego
heterogenicznosci.

Koncepcja kapitatu ludzkiego zaproponowana przez T.W. Schultza stano-
wila przestanke do wlaczenia tej kategorii do modeli wzrostu gospodarczego.
W endogenicznych modelach wzrostu opracowanych w latach 80. i 90. XX wie-
ku kapitat ludzki wprowadzany jest do réwnan wzrostu m.in. jako: sktadowa
efektywnej sily roboczej, dodatkowy czynnik produkcji, determinant postgpu
technicznego ucielesnionego w kapitale rzeczowym, czynnik stymulujacy
sktonno$é do innowacji i determinujacy efektywno$é naktadéw na B i R°.

Kapital ludzki w modelach wzrostu gospodarczego aproksymowany jest za
pomoca zestawu indykatoréw, ktore moga by¢ traktowane niezaleznie lub jako

3 B. Kiker: The Historical Roots of the Concept of Human Capital. ,,The Journal of Political
Economy” 1966, Vol. 74, s. 481-499.

* G.S. Becker: Human Capital. A Theoretical and Empirical Analysis with Special Reference
to Education. National Bureau of Economic Research, Chicago 1993, s. 16.

3> T.W. Schultz: Investing in People: The Economics of Population Quality. University of Ca-
lifornia Press, London 1981, s. 19-22.

% Gospodarka oparta na wiedzy. Red. W. Welfe. PWE, Warszawa 2007, s. 126-127.
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miara syntetyczna. Wykorzystywane w badaniach empirycznych miary kapitatu
ludzkiego odnosza si¢ najczesciej do jego podstawowych sktadowych, tj. wy-
ksztalcenia, stanu zdrowia oraz do$wiadczenia zawodowego’, i obejmuja:
wspotezynniki pismiennictwa, wskazniki solaryzacji, dlugosci lat pobierania
nauki, struktur¢ wieku sity roboczej, oczekiwana dhugos¢ zycia itd.

W ujeciu mikroekonomicznym pojgcie kapitatu ludzkiego czgsto uzywane
jest zamiennie z terminem ,kapital intelektualny”, ktory wedlug W. Hudsona
jest kombinacja nastgpujacych elementéw: genetycznego dziedzictwa, edukacji,
do$wiadczenia, postaw w stosunku do zycia i biznesu®. Zawezanie pojecia kapi-
talu intelektualnego do kapitatu ludzkiego wydaje si¢ nieuzasadnione w kontek-
$cie powszechnie przyjetej trzystopniowej klasyfikacji kapitatu intelektualnego
obejmujacego: kapitat ludzki, kapitat kliencki (relacyjny) oraz kapitat struktural-
ny’. Warto jednakze zaznaczy¢, ze to wlasnie kapitat ludzki, a wicc: wiedza,
umiejetnosei 1 postawy pracownikow decyduja o efektywnosci tworzenia 1 wy-
korzystania pozostatych aktywow niematerialnych. Specyficzna cecha kapitatu
ludzkiego, ktora odroznia go od kapitalu strukturalnego i relacyjnego, jest fakt
jego ucielesnienia we wiascicielu, co skutkuje niepodzielnoscia i ograniczona
mobilnoscia tego zasobu. Ponadto kapitat ludzki jest najtrudniejszy do kontro-
lowania i zarzadzania ze wzgledu na swoja kompleksowos¢.

Pomiar kapitatu ludzkiego traktowanego jako komponent kapitatu intelek-
tualnego moze by¢ dokonywany za pomoca metod bezposrednich — DIC, metod
kart wynikow — SC oraz metod zwiazanych ze stopa zwrotu z aktywow — ROA ™.
Dwie pierwsze z wymienionych grup metod sa do siebie zblizone, przy czym
roznica polega na stosowaniu w ramach metod bezposrednich miernikow pie-
nigznych do szacowania wartos$ci elementéw kapitatu intelektualnego, zas
w przypadku metod kart wynikow wykorzystywane sa miary o charakterze nie-
monetarnym (np. punktowym). Badania przeprowadzone przez L. Lima oraz
P. Dallimore’a, dotyczace wykorzystywania przez kadr¢ kierownicza australij-
skich firm ustugowych wskaznikéw ilosciowo-finansowych do pomiaru kapitatu
intelektualnego, wskazuja, ze w obszarze kapitatu ludzkiego najczesciej stoso-
wane byly nastgpujace miary: indeks satysfakcji pracownikow, rotacja persone-
lu, liczba i struktura pracownikéw wedlug formy zatrudnienia i czasu pracy,
poziom wykorzystania potencjatu pracownikow, udzial wynagrodzen w kosz-

71bid., s. 124.

8 W. Hudson: Intellectual Capital: How To Build It, Enhance It, Use It. John Wiley & Sons,
New York 1993, s. 16.

° L. Edvinsson, M. Malone: Kapitat intelektualny. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2001, s. 34-37.

' G. Roos, S. Pike, L. Fernstrom: Managing Intellectual Capital in Practice. Butterworth-
-Heinemann, Oxford 2005, s. 247-248.
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tach catkowitych, profil kompetencyjny pracownikow, rotacja ekspertow i spe-
cjalistow, warto$é dodana na jednego pracownika, poziom wyksztalcenia''.

Wsréd metod zwiazanych ze stopa zwrotu z aktywow tylko metoda wspot-
czynnika intelektualnej wartosci dodanej — VAIC pozwala na oszacowanie
wktadu kapitatu ludzkiego w tworzeniu wartosci dodanej, traktowanej jako roz-
nica pomigdzy przychodami przedsigbiorstwa a nakladami z wyjatkiem tych
ponoszonych na pracownikow'?. Warto$é kapitatu ludzkiego w metodzie VAIC
odpowiada ogétowi wydatkéw zwiazanych z ptacami, doksztatcaniem i szkole-
niami pracownikow. Takie wartosciowanie kapitatu ludzkiego znajduje umoco-
wanie w zasadzie ro6znicowania wynagrodzen w zaleznos$ci od stopnia trudnosci,
efektow i1 potencjatu pracy.

Kapitat ludzki a przewaga konkurencyjna

Przewaga konkurencyjna moze by¢ postrzegana jako asymetria lub zrdzni-
cowanie w zakresie jakiegokolwiek porownywalnego wymiaru dziatalnosci
podmiotow rynkowych, ktore umozliwia jednej firmie osiagac¢ lepsze wyniki niz
konkurenci'®.

Uzyteczna koncepcja pozwalajaca na eksploracj¢ zaleznosci pomigdzy ka-
pitatem ludzkim a przewaga konkurencyjna przedsigbiorstwa jest teoria zasobo-
wa, ktora znajduje metodyczne umocowanie w koncepcji rozwoju organizacji
propagowanej przez E. Penrose'*. W mys$l teorii zasobowej przedsigbiorstwo
postrzegane jest jako agregat zakumulowanej wiedzy i zdolnos$ci wprzgzonych
w praktyki i procesy zachodzace w organizacji, za$§ o heterogenicznos$ci wyni-
kéw dziatalno$ci przedsigbiorstw decyduja strategiczne decyzje w zakresie
akumulacji i nabycia zasobow, ktore pozwalajq na osiaganie trwalej przewagi
konkurencyjnej. Wedtug J. Barneya warunkiem koniecznym do tego, aby dane
zasoby mogly by¢ uznane za zrédlo przewagi konkurencyjnej, jest posiadanie
przez nie czterech atrybutow:

— musza by¢ one wartoSciowe w tym sensie, ze rozwijaja szanse i neutralizuja
zagrozenia powstate w otoczeniu,

— zasoby i umiejgtnosci powinny charakteryzowac sig¢ rzadkoscia wystgpowa-
nia u obecnych i potencjalnych konkurentow,

1y, Li, P. Dallimore: Intellectual Capital: Management Attitudes in Service Industries. ,,Jo-
urnal of Intellectual Capital” 2004, Vol. 4, Issue 1, s. 187.

12 A. Pulic: The Principles Intellectual Capital Efficiency — A Brief Description. Intellectual
Capital Center, Zagreb 2008, s. 19.

3 H. Ma: Of Competitive Advantage: Kinetic and Positional. ,,Business Horizons” 2000,
Vol. 43, No. 1, s. 53.

!4 E. Penrose: The Theory of the Growth of the Firm. Oxford University Press, New York 1995.
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— ich immanentna cecha powinna by¢ niemozliwos¢ imitacji, jak rowniez brak
strategicznych substytutow'’.

Reasumujac, im wigksza trudnos¢ zakupu, sprzedazy, imitacji lub substytu-
cji zasobdw oraz umiejetnosci, tym bardziej staja si¢ one wartosciowe dla przed-
siebiorstwa'®.

Teoretyczna analiza kapitatu ludzkiego, postrzeganego jako zaséb organi-
zacji, w odniesieniu do mozliwosci spetnienia przedstawionych kryteriow osia-
gania przewagi konkurencyjnej zostata zawarta w tabeli 1.

Tabela 1
Kapitat ludzki a kryteria przewagi konkurencyjnej
Strategiczne cechy zasobow Atrybuty kapitatu ludzkiego
Zrodlo wartosci W warunkach heterogenicznego popytu i podazy sity roboczej wystg-

puje znaczne zroéznicowanie zdolnosci poszczegdlnych pracownikow
w tworzeniu wartosci dla przedsigbiorstwa.

Rzadkos¢ (unikalnosc) Przyjmujac zalozenie, ze umiejgtnosci, zdolnosci i kompetencje pra-
cownikow podlegaja rozktadowi normalnemu, wysoko wykwalifiko-
wani pracownicy stanowia mato liczna grupg w calej populacji sity
roboczej.

Brak mozliwosci imitacji Wysokiej jakosci zasoby ludzkie sa stabo imitowalne przy spetnieniu
trzech zatozen, tj.:

1. Jednoznaczne uwarunkowania historyczne — kapitat ludzki ksztat-
towany jest w czasie zgodnie ze strategia przedsigbiorstwa i pod-
lega wptywom wartos$ci oraz kultury organizacyjne;j.

2. Przyczynowa dwuznaczno$¢ — przedsigbiorstwo jest w stanie
okresli¢ relacje pomigdzy kapitatem ludzkim a przewaga konku-
rencyjna, za$ konkurenci nie posiadaja wiedzy pozwalajacej na
identyfikacjg i oceng tych zaleznosci.

3. Ztozonos¢ spoteczna — kapital ludzki opiera sig na sieci powia-
zan, zaleznosci spotecznych praktycznie niemozliwych do repli-
kacji.

Brak substytutow W kontekscie indywidualizmu genetycznego nie mozna mowic

o dwoch takich samych pracownikach, tak wigc zasoby ludzkie mozna
uzna¢ za wysoce zroéznicowane.

Zrodto: P. Wright. G. McMahan, A. McWilttams: Human Resources and Sustained Competitive Advantage:
A Resource-Based Perspective. ,,International Journal of Human Resource Management” 1994,
Vol. 5, No. 2, s. 305-313.

Liczne badania empiryczne dotyczace okreslenia zwiazkéw pomiedzy kapi-
talem ludzkim a wynikami dziatalnosci przedsigbiorstw potwierdzaja hipoteze,
iz inwestycje firm w zasoby ludzkie w postaci edukacji i szkolen przyczyniaja

15 J. Barney: Gaining and Sustaining Competitive Advantage. Addison — Wesley Publishing
Company, New York 1997, s. 162-163.

6 R. Amit, P.J.H. Schoemaker: Strategic Assets and Organizational Rent. ,,Strategic Mana-
gement Journal” 1993, Vol. 14, No. 1, s. 39.
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si¢ do osiagania korzystnej pozycji konkurencyjnej w wymiarze ekonomicznym,
technologicznym i rynkowym'”. Z. Griliches i H. Regev wykazali, iz uwzgled-
nienie indeksu jakosci zasobow ludzkich, opartego na strukturze zatrudnienia
W organizacji, w stopniu istotnym wyjasnia zréznicowanie poziomu produktyw-
nosci pomiedzy firmami'®. Ponadto wyniki badan S. Majmudara potwierdzaja,
ze jakos¢ kapitalu ludzkiego ma istotny wpltyw na zdolno$¢ przedsigbiorstw do
uzyskiwania rosnacych korzysci skali i umozliwia zwigkszanie zakresu dziatal-
nosci'’.

Metodyka i wyniki badan

Celem badan jest okreslenie zwiazku pomigdzy kapitatem ludzkim a prze-
waga konkurencyjna przedsigbiorstw. W oparciu o sformutowany cel badan
przyjeto nastgpujaca hipotez¢ badawcza: kapitat ludzki wywiera pozytywny
wplyw na przewage konkurencyjng wymiarowang poprzez finansowe i rynkowe
wyniki dziatalno$ci przedsigbiorstwa.

Zakres podmiotowy badan obejmuje przedsigbiorstwa wchodzace w skiad
indeksu WIG Spozywczy, notowane na Gieldzie Papieréw Wartosciowych
w Warszawie™. Wybér zakresu podmiotowego badan wynikat z dwoch przesta-
nek. Po pierwsze, wyniki badan bezposrednich przeprowadzonych przez Instytut
Ekonomiki Rolnictwa i Gospodarki Zywnosciowej w Warszawie wskazuja, ze
aktywa niematerialne maja decydujace znaczenie w ksztattowaniu konkurencyj-
nosci przedsigbiorstw przemystu spozywczego®'. Po drugie, najwicksza aktyw-
no$¢ inwestycyjna w zakresie zwigkszania kapitatu intelektualnego wsréd pro-
ducentow zywnos$ci wykazuja podmioty duze o szerokiej skali dziatalnosci®.
Zakres czasowy badan odnosi si¢ do roku 2010.

W celu weryfikacji hipotezy badawczej wykorzystano modele regresji li-
niowej. W modelach uwzgledniono, iz poza kapitatem ludzkim — HC na prze-
wage konkurencyjna wymiarowana poprzez wyniki dziatalnosci — P, tj. rentow-

7 A. Teixeira: On the Link Between Human Capital and Firm Performance. A Theoretical
and Empirical Survey. ,,FEP Working Paper” 2002, No. 121, s. 16-24.

18 7. Griliches, H. Regev: Firm Productivity in Israeli Industry 1979-1988. , Journal of Eco-
nometrics” 1995, Vol. 65, s. 175-203.

'S, Majmudar: The Impact of Human Capital Quality on the Boundaries of the Firm in the
US Telecommunications Industry. ,,Industrial and Corporate Change” 1998, Vol. 7, No. 4, s. 663-677.

2 Biorac pod uwage dostepnosé i porownywalnoé¢ danych, do badan zakwalifikowano 17
spolek, ktore posiadaty siedziby na terytorium RP.

2! Wybrane aspekty konkurencyjnosci polskich producentéw zywnosci. Red. 1. Szczepaniak.
IERiIGZ, Warszawa 2008, s. 148.

22 A P. Wiatrak: Wiedza i kapitat intelektualny jako zrédta nierdbwnosci gospodarczych i spo-
tecznych. W: Nierownosci spoteczne a wzrost gospodarczy. Kapitat ludzki i intelektualny. Red.
M.G. Wozniak. MITEL, Rzeszoéw 2005, s. 19.
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nosc¢ sprzedazy — ROS oraz wskaznik warto$ci rynkowej do warto$ci ksiggowe;j
— MBYV, oddziatuja rowniez kapitat strukturalny — SC i kapitat fizyczny — CE.
Zmienne objasniajace aproksymowano za pomoca wskaznikow efektywnosci two-
rzenia wartosci dodanej obliczonych zgodnie z algorytmem metody VAIC (tabela 2).

Tabela 2
Algorytm metody VAIC
Etap Rodzaj informacji Opis
VA =0UT-1IN warto$¢ dodana
1 OUT - przychody ze sprzedazy przychody netto ze sprzedazy
IN — koszty oprocz kosztow wynagro- wartos$¢ kosztow operacyjnych bez wynagrodzen
dzen i $wiadczen na rzecz pracownikéw | 1ubezpieczen
CE - kapitat fizyczny wartos¢ ksiggowa kapitatoéw whasnych
2 CEE = VA/CE efektywnos¢ wykorzystania zaangazowanego kapitatu
wlasnego
HC — kapitat ludzki warto$¢ wynagrodzen wraz z ubezpieczeniami
3 spolecznymi i innymi §wiadczeniami
HCE = VA/HC efektywnos$¢ wykorzystania kapitatu ludzkiego
4 SC=VA-HC kapitat strukturalny
SCE =SC/VA efektywnos¢ wykorzystania kapitatu strukturalnego
5 VAIC = CEE + HCE + SCE wspotczynnik intelektualnej warto$ci dodanej

Zrédto: S. Kasiewicz, W. Rogowski, M. Kicifiska: Kapitat intelektualny. Spojrzenie z perspektywy interesariu-
szy. Oficyna Wydawnicza, Krakow 2006, s. 270.

Uwzgledniajac wszystkie zmienne egzogeniczne i endogeniczne, przyjeto
nastgpujace postacie analityczne modeli regres;ji liniowej:
1) RSO = py + p1CEE + B,HCE + f;CEE + ¢
2) MBV:ﬂO +IB1CEE +,B2HCE +ﬂ3CEE +eé.

Wyniki estymacji i weryfikacji parametrow powyzszych rownan wraz z ble-
dami oszacowania przedstawia tabela 3.

Tabela 3
Wyniki estymacji i weryfikacji parametréw modeli regresji liniowej
Zmienna zalezna:
Zmienne ROS MBV
niezalezne: blad blad
A a A ,,
A standardowy wartosc p b standardowy wartosc p

Stata -0,104 0,024 0,001 -1,299 0,586 0,045
CEE -0,055 0,028 0,076 2,054 0,698 0,011
HCE 0,092 0,014 0 0,772 0,343 0,042
SCE 0,001 0,004 0,862 0,553 0,097 0

R? 0,852 0,737

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie sprawozdan finansowych i notowan badanych podmiotow.
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Otrzymane wyniki estymacji i weryfikacji parametrow modeli regresji
wskazuja, ze efektywno$¢ wykorzystania kapitalu ludzkiego ma istotny i pozy-
tywny wplyw na rentowno$¢ sprzedazy oraz wskaznik wartosci rynkowej do
wartosci ksiggowej w badanej probie przedsigbiorstw, przy czym wplyw ten jest
silniejszy przy uwzglednieniu jako efektow dziatalnosci miary rynku kapitato-
wego. Uzyskane wyniki sa zgodne z oczekiwaniami formulowanymi w oparciu
o teorig¢ kapitalu ludzkiego oraz wynikami badan empirycznych przeprowadzo-
nych przez innych autoréow”. W przypadku pozostatych zmiennych objasniaja-
cych kierunek, sita i istotno$¢ oddzialywania zalezaly od przyjetej zmienngj
objasniane;j.

Podsumowanie

Przedstawione w opracowaniu rozwazania teoretyczne i wyniki badan em-
pirycznych pozwolity na sformutowanie nast¢pujacych wnioskow:

1. Kapital ludzki stanowi kategori¢ ekonomiczna odgrywajaca kluczowa role
w teorii przedsigbiorstwa i teorii wzrostu gospodarczego. Pomiar kapitatu
ludzkiego odnosi si¢ najczesciej do jego podstawowych sktadowych, tj. wy-
ksztatcenia, stanu zdrowia oraz doswiadczenia zawodowego.

2. Zgodnie z podejsciem zasobowym kapital ludzki posiada wszystkie atrybuty
strategiczne pozwalajace uzna¢ go za zrodto przewagi konkurencyjnej przed-
sigbiorstwa, postrzeganej jako asymetria lub zr6znicowanie w zakresie jakie-
gokolwiek porownywalnego wymiaru dziatalno$ci podmiotow rynkowych.

3. Rezultaty przeprowadzonych badan empirycznych wskazuja, ze kapitat ludz-
ki ma istotny i pozytywny wplyw na wyniki dziatalno$ci przedsigbiorstw.

HUMAN CAPITAL AS A SOURCE OF FIRM’S COMPETITIVE ADVANTAGE

Summary

The article aims to determine the relationship between human capital and firm’s
competitive advantage. The starting point of the paper theoretical considerations is a de-
scription of the concept and measurement methods of human capital treated as a part of
intellectual capital of a company. Next part of the article presents the concept of compe-
titive advantage, focusing on resource-based theory, in which a company is perceived as
a unit of accumulated knowledge and capabilities implemented in practices and proces-
ses in the organization. Based on the criteria of the strategic importance of resources, i.e.
value, uniqueness, imitability, substitution, an assessment of human capital as a source
of competitive advantage was made.

2 M. Chen, S. Cheng, Y. Hwang: An Empirical Investigation of the Relationship Between
Intellectual Capital and Firms’ Market Value and Financial Performance. ,,Journal of Intellectual
Capital” 2005, Vol. 6, Issue 2, s. 159-176.
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The last part of the paper contains the results of empirical research conducted on a
sample of enterprises listed on the stock exchange within WIG — Food index. The linear
regression models with finance and market performance as the endogenous variables and
efficiency indicators of human capital, structural capital and physical capital as the exo-
genous variables were used in the research. The study findings allowed the author to
confirm a research hypothesis that assumed the positive impact of human capital on
firm’s competitive advantage.
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ROLA | ZNACZENIE WYKSZTALCENIA
W PROCESACH INNOWACYJNYCH

Wprowadzenie

W dziatalnosci innowacyjnej przedsigbiorstw kluczowe znaczenie ma kapitat
ludzki. Szczegodlnie inwestycje przedsigbiorstw w prace badawczo-rozwojowe sa
$cisle zwiazane z poziomem wyksztalcenia' i wiedzy pracownikow?®. W literatu-
rze przedmiotu wskazuje si¢ takze na wystgpowanie §cistej zaleznosci pomigdzy
wyksztatceniem kadry kierowniczej a §wiadomoscia innowacyjna’. Wplyw wy-
ksztalcenia na poziom innowacyjnosci firm sektora matych i srednich przedsig-
biorstw (MSP) byt przedmiotem badan Zotnierskiego i Zadury-Lichoty*. Wyniki
tych badan wskazuja, ze przedsiebiorstwa prowadzace dzialalnos¢ innowacyjna,
posiadajace jednostki/pracownikéw do rozwijania innowacji czy korzystajace
z ushug instytucji wspierajacych rozwoj innowacyjno$ci, relatywnie czgsciej
zatrudniaja pracownikow z wyzszym wyksztalceniem. Koszarek i in.” twierdza
jednoznacznie, ze poziom innowacyjnosci firm jest skorelowany z poziomem
kwalifikacji pracownikow (wyksztatceniem wyzszym, udzialem w szkoleniach).
Konkluzja ta zostata przez nich podana na podstawie badan przeprowadzonych
na reprezentatywnej probie 1 035 przedsigbiorstw ustugowych sektora MSP.

! Wyksztalcenie bedzie rozumiane jako po$wiadczona dokumentem wiedza zdobyta w ofi-
cjalnym systemie nauczania. Wyksztatcenie to zasob wiedzy, umiejgtnosci i sprawnosci umozli-
wiajacy jednostce poznanie otaczajacego $wiata i skuteczne w nim dziatanie, wykonywanie okre-
slonego zawodu; wynik ksztalcenia i samoksztalcenia.

2 B. Tuziak, A. Tuziak: Wiedza i innowacyjno$¢ w kulturze organizacyjnej przedsigbiorstwa
jako systemu spotecznego. W: Uwarunkowania przedsigbiorczosci. Red. K. Jaremczuk. Panstwo-
wa Wyzsza Szkota Zawodowa im. prof. Stanistawa Tarnowskiego, Tarnobrzeg 2004.

3 T. Kamifiska, K. Dzwonnik: Wyksztalcenie kadry zarzadzajacej przedsigbiorstw jako de-
terminanta ich sklonnos$ci innowacyjnej. W: Zarzadzanie wiedza we wspotczesnej gospodarce.
Red. D. Kopycinska. Wydawnictwo Print Group, Szczecin 2008.

4 Raport o stanie sektora matych i érednich przedsigbiorstw w Polsce w latach 2006-2007.
Red. A. Zohierski, P. Zadura-Lichota. PARP, Warszawa 2008.

> M. Koszarek, M. Rybacka, S. Szultka: Badanie innowacyjnosci sektora ustugowego. Ra-
port z badania. PARP, Warszawa 2008.
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Celem niniejszego opracowania jest proba poglebienia analizy zwiazkow
pomigdzy wyksztatceniem pracownikéw matych i srednich przedsigbiorstw a in-
nowacyjnoscia przedsigbiorstw. Dla potrzeb operacjonalizacji celu badania wy-
ksztalcenie pracownikéw bedzie charakteryzowane poziomem wyksztatcenia®
i profilem wyksztatcenia’. Dodatkowo zbadano relacje pomigdzy wyksztatce-
niem pracownikdéw a innowacyjnos$cia przedsigbiorstwa w zaleznosci od pozycji
pracownikoéw w strukturze organizacji®.

Prezentowane wyniki stanowia fragment projektu badawczego realizowa-
nego w 2010 roku na zlecenie Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci,
w ktorym autor uczestniczyl’. W jego ramach przeprowadzono ogodlnopolskie
badanie przy wykorzystaniu wywiadu bezposredniego w oparciu o kwestiona-
riusz badawczy (PAPI) na probach reprezentatywnych przedsigbiorstw sektora
MSP dobranych w sposob losowo-kwotowy, aby reprezentowac badana popula-
cje firm. Niniejsze opracowanie odwotuje si¢ do wynikoéw badania przeprowa-
dzonego wsrod 600 menedzerow MSP.

Poziom wyksztatcenia pracownikéw a innowacyjnosé
przedsiebiorstwa

W celu lepszego uchwycenia zwiazku pomigdzy poziomem wyksztalcenia
pracownikéw a innowacyjnoscia przedsigbiorstva wyrozniono trzy grupy po-
ziomow wyksztalcenia pracownikoéw szeregowych: pierwsza — z dominacja pra-
cownikow z wyksztatceniem zawodowym i nizszym (do tej grupy zaliczono 181
podmiotow, co stanowi ok. 30% proby badawczej), druga — z dominacja pra-
cownikow z wyksztalceniem $rednim i wyzszym (zaliczono do niej 352 podmio-
ty, co stanowi ok. 58% proby) oraz trzecia — zréwnowazona, w ktorej liczba
pracownikoéw zaliczanych do dwoch wyzej wymienionych kategorii okazata sig
rowna (do tej grupy zaliczono 67 podmiotdw, tj. ok. 11% badanej proby).

8 Uznajac, ze poziom wyksztalcenia jest skorelowany z poziomem kwalifikacji zawodo-
wych, wyrdzniono nastgpujace poziomy wyksztatcenia: brak wyksztalcenia, wyksztatcenie pod-
stawowe, gimnazjalne, zawodowe, $rednie ogdlnoksztatcace, $rednie techniczne i/lub $rednie
zawodowe, policealne, wyzsze (magisterskie lub/i licencjackie lub/i zawodowe lub/i podyplomo-
we), tytul doktora i wyzszy.

7 Wsrod profili wyksztalcenia wyrézniono: nauki techniczne (technika, elektronika, prze-
myst, budownictwo), nauki $ciste (fizyka, matematyka, statystyka, informatyka), nauki przyrodni-
cze (np. biologia, chemia), nauki spoteczne (np. psychologia, socjologia, nauki polityczne), nauki
ekonomiczne (np. ekonomia, zarzadzanie i marketing, finanse i bankowo$¢), nauki prawno-
-administracyjne i inne.

8 Z tego punktu widzenia wyrézniono kadre menedzerska oraz pracownikow szeregowych.

? Petne wyniki badan zostaly zawarte w publikacji: B. Plawgo, J. Kornecki: Wyksztalcenie
pracownikow a pozycja konkurencyjna przedsigbiorstw. PARP, Warszawa 2010.
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Analiza zalezno$ci pomigdzy innowacyjnoscia przedsigbiorstwa znajdujaca
swo0j wyraz we wdrazanych przez nie innowacjach (w okresie ostatnich trzech
lat) a poziomem wyksztatcenia pracownikow szeregowych nie wykazata istnie-
nia istotnych statystycznie zwiazkow'® (rys. 1).

B Firmy innowacyjne Firmy nieinnowacyjne

Zrownowazenie 61.2%

dominacja pracownikow z wyksztalceniem
srednim i wyzszym

dominacja pracownikéw z wyksztalceniem

N . PR 57.5%
zawodowym i nizszym

T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Rys. 1. Innowacyjno$¢ przedsigbiorstwa wedlug dominujacego poziomu wyksztalcenia pracowni-
kow szeregowych

Zrédlo: Badania wiasne wsrod kadry zarzadzajacej [n = 600].

W przedstawionym powyzej ujeciu wedtug dominujacego poziomu wy-
ksztalcenia, zalezno$ci pomigdzy innowacyjnoscia przedsigbiorstwa a poziomem
wyksztalcenia pracownikow szeregowych nie sa wyrazne. Staja si¢ one jednakze
dostrzegalne w ujeciu systematycznym, gdzie wyrdznione sa rdézne poziomy
wyksztalcenia osiagnigte przez pracownikow szeregowych (rys. 2). Przy takim
sposobie prezentacji zalezno$ci wyraznie widaé, ze przedsigbiorstwa o wigk-
szym udziale pracownikow szeregowych z wyksztalceniem wyzszym, policeal-
nym i gimnazjalnym sa bardziej sktonne do wdrazania innowacji. Z kolei mniej
sktonne do wdrazania innowacji sa przedsi¢biorstwa z mniejszym udzialem pra-
cownikow szeregowych z wyksztalceniem $rednim technicznym i/lub $rednim
zawodowym, zawodowym oraz podstawowym i bez wyksztalcenia. Wyniki te
moga sugerowaé, ze wyksztatcenie pracownikow ma jednak wplyw na innowa-
cyjno$¢ przedsigbiorstwa. Wptywa na nie takze typ wyksztalcenia — pracownicy
szeregowi z wyksztatceniem ogélnym (policealnym, gimnazjalnym i tez $rednim
ogolnoksztalcacym) tworza lepsza baze dla wprowadzania innowacji anizeli
pracownicy z wyksztatceniem sprofilowanym (zawodowym).

10 7astosowano test niezaleznosci chi-kwadrat.
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E Firmy innowacyjne Firmy nieinnowacyjne

0,5%
0,4%

Tytut doktora i wyzszy

Wyzsze (magisterskie lub/i licencjackie
lub/i zawodowe lub/i podyplomowe)

Policealne

Srednie techniczne lub/i érednie zawodowe

8.9%
Srednie ogdlnoksztatcace
_— . 19.3%
Zawodowe 21.9%
. . 1,2%
Gimnazjalne 0.4%
I . : 0,7%
Podstawowe i brak wyksztatcenia 1.6%

0% 5% 10% 15% 20% 25%
Rys. 2. Innowacyjnos¢ przedsigbiorstwa wedlug poziomu wyksztatcenia pracownikow szeregowych*

* Istotnos¢ statystyczna p < 0,05.

Zrodlo: Badania wlasne wérod kadry zarzadzajacej [n = 600].

Zalezno$¢ pomigdzy innowacyjnoscia przedsigbiorstwa a poziomem wy-
ksztalcenia pracownikéw na stanowiskach kierowniczych rysuje si¢ znacznie
wyrazniej anizeli w relacji z wyksztalceniem pracownikow szeregowych. Dane
przedstawione na rys. 3 wyraznie wskazuja, ze przedsigbiorstwa zatrudniajace

na stanowiskach kierowniczych osoby z wyzszym wyksztatlceniem wykazuja

wigksza sklonnos$¢ do wprowadzania innowacji (znajdujaca swoj wyraz we
wdrozeniach wystgpujacych w ostatnich trzech latach) w poréwnaniu z przed-
sigbiorstwami, w ktorych na stanowiskach kierowniczych nie ma osob o takim
poziomie wyksztatcenia.
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E Firmy innowacyjne Firmy nieinnowacyjne

nie ma osob z wyksztalceniem wyzszym

s3 osoby z wyzszym wyksztalceniem

T
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Rys. 3. Innowacyjno$¢ przedsigbiorstwa wedlug poziomu wyksztatcenia kadry zarzadzajacej

Zrodto: Badania whasne wérod kadry zarzadzajacej [n = 600].

Wyraznie zarysowane sa takze ro6znice pomigdzy obiema grupami przed-
sigbiorstw, jesli chodzi o plany wprowadzenia innowacji w perspektywie naj-
blizszego roku. Takq deklaracjg ztozyto 31,9% przedsigbiorstw zatrudniajacych
na stanowiskach kierowniczych osoby z wyksztalceniem wyzszym i jedynie
17,5% niezatrudniajacych kierownikdéw o takim poziomie wyksztalcenia.

Zaleznos$ci pomigdzy poziomem wyksztalcenia a rodzajem wprowadzanych
innowacji sa doskonale widoczne na podstawie analizy danych przedstawionych
na rys. 4. Przedsigbiorstwa zatrudniajace na stanowiskach kierowniczych osoby
z wyzszym wyksztatceniem sa zdecydowanie bardziej sktonne do wdrazania
niemal wszystkich rodzajéw innowacji anizeli przedsi¢biorstwa niezatrudniajace
kierownikow z wyzszym wyksztatceniem.
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nie ma os6b z wyksztalceniem wyzszym

inne

zastosowanie nowych, nie stosowanych wezesniej,
form promocji wyrobéw i/lub ustug
wdrozenie nowych rozwiazan w zakresie technologii
informacyino-telekomunikacyjnych (np. Internet,
Intranet, itp.)
wdrozenie nowych/zmodyfikowanych procedur
zakupow, ksiegowosci, magazynowania, itp.

wprowadzenie standardow kontroli jakosci dla
dostawcow

zastosowanie nowych form/kanatow dystrybucji
wyrobow i/lub ustig

wdrozZenie lub unowoczesnienie zasad systerm
motywacyjnego pracownikow

inwestowanie w maszyny i urzadzenia **

nawiazanie wspolpracy z innymi podmiotami w
zakresie rozwoju produktow i ustug

wprowadzanie nowych rozwiazan technologicznych,
know-how

wejscie na nowe rynki, w ktorych przedsiebiorstwo
nie dzialato (co najmniej od roku) *

wprowadzanie oryginalnych, nowatorskich wyrobow
ilub ustug, modvfikowanie wyrobow/ustug
produkowanych/oferowanych dotychczas **

i

4.8%
2%
35.9%
? 31,1%
' 5%
38.7%

P 66.5%

ms3 osoby z wyzszym wyksztalceniem

58,4%

0%

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

Rys. 4. Rodzaje wprowadzonych innowacji a poziom wyksztalcenia kadry zarzadzajace;"

* Tendencja statystyczna 0,05 <p <0,10.

** [stotno$¢ statystyczna p < 0,05.

Zrodto: Badania whasne wérod kadry zarzadzajacej [n = 600].

Najwigksze réznice pomigdzy obiema kategoriami przedsigbiorstw, w tym
potwierdzone wystepowaniem istotnosci statystycznej'?, zarysowuja si¢ w za-
kresie wprowadzania oryginalnych, nowatorskich wyrobow i/lub ustug, modyfi-
kowania wyrobdéw/ustug produkowanych/oferowanych dotychczas (58,4%

" Uwaga: niskie liczebnosci.
12 Zastosowano doktadny test Fishera.
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przedsigbiorstw zatrudniajacych kierownikéw z wyzszym wyksztalceniem, ktore
wdrozyly ten rodzaj innowacji, wobec 23,1% przedsigbiorstw niezatrudniaja-
cych na stanowiskach kierowniczych oséb z wyzszym wyksztalceniem), inwe-
stowania w maszyny i urzadzenia (odpowiednio 66,5% i 49,2%) oraz wystegpo-
wania tendencji statystycznej w przypadku wej$cia na nowe rynki (36,3% vs
23,4%). Chociaz wystapity znaczace réznice w przypadku takich rodzajow in-
nowacji, jak wdrozenie nowych rozwiazan w zakresie technologii informacyjno-
-telekomunikacyjnych oraz wprowadzanie nowych rozwiazan technologicznych,
know-how, to nie sg one istotne statystycznie.

Przedsigbiorstwa posiadajace kierownictwo legitymujace si¢ wyzszym wy-
ksztalceniem sa bardziej otwarte nie tylko na nowe rozwiazania technologiczne,
ale takze na nowe rozwigzania organizacyjne i wspotprace z innymi podmiotami
w zakresie rozwoju produktow i ustug.

Oba typy przedsigbiorstw nie roznily si¢ w sposdb znaczacy réwniez pod
wzgledem sktonno$ci do wdrazania innowacji marketingowych, w tym stosowa-
nia nowych form/kanatéw dystrybucji wyrobow i/lub ustug oraz stosowania
nowych form promocji wyrobow i/lub ustug.

Profil wyksztatcenia pracownikéw a innowacyjnos$¢ przed-
siebiorstwa

W badaniu starano si¢ takze uchwyci¢ zalezno$¢ pomigdzy profilem wy-
ksztalcenia pracownikow a poziomem innowacyjnosci przedsi¢biorstwa. Analiza
uzyskanych wynikoéw przedstawiona na rys. 5 wskazuje, ze istniejace zalezno$ci
nie sg zbyt silne. Profil wyksztalcenia pracownikow szeregowych nie jest istotna
determinanta podejmowania przez przedsigbiorstwa dziatalnosci innowacyjne;.
Innymi stowy, wyzsza innowacyjnos¢ przedsigbiorstw nie jest wcale zwiazana
z przywiazywaniem przez menedzerow wigkszej wagi do okreslonego (np. tech-
nicznego) profilu wyksztalcenia pracownikow.
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Firmy nieinnowacyjne M Firmy innowacyjne

Inne

.. . D
Prawno-administracyjne W b6

Spoteczne (np. psychologia, socjologia, nauki 3.48

polityczne) W 3.60

Ekonomiczne (np. ekonomia, zarzadzanie i 6.01

marketing, finanse i bankowos¢) F 6,30
Przyrodnicze (np. biologia, chemia) ?‘ 2 ?35]

Sciste (np. fizyka, matematyka, statystyka,

4
informatyka) W 4,27

Techniczne (np. technika, elektronika, 7.93

przemyst, budownictwo) m 8 8

Rys. 5. Opinia menedzeréw na temat obecnie kluczowego profilu wyksztatcenia pracownikow
szeregowych w podziale na firmy innowacyjne i nieinnowacyjne

Zrodto:  Badania wiasne wérod kadry zarzadzajacej [n = 600].

Tradycyjne kojarzenie innowacyjnosci z wyzszym technicznym uzbroje-
niem pracy, ktory wymaga odpowiednio wyksztalconych pod katem technicz-
nym pracownikoéw szeregowych, nie znajduje potwierdzenia na obecnym etapie
rozwoju gospodarki. Jezeli juz da si¢ wskaza¢ wyzsza sktonno$¢ do podejmo-
wania dziatalno$ci innowacyjnej w zaleznosci od pozadanego profilu wyksztat-
cenia pracownikéw szeregowych, to mozna ja raczej wiaza¢ z wyksztalceniem
prawno-administracyjnym, ekonomicznym czy spotecznym, a wigc wyksztatce-
niem zwiazanym z naukami spotecznymi.

Wigksze roéznice zaobserwowano, analizujac zalezno$¢ pomiedzy wyksztat-
ceniem pracownikow szczebla kierowniczego a innowacyjnoscia przedsigbior-
stwa (rys. 6). Zwiazek ten jest istotny statystycznie'>. W tym przypadku dos¢ silnie
zarysowala si¢ korelacja pomigdzy opinig menedzeréw o prawno-administracyjnym
wyksztatceniu kadry zarzadzajacej jako kluczowym obecnie profilu a innowa-
cyjnoscia przedsigbiorstw. Do$¢ znaczace réznice mozna takze zauwazy¢ w od-
niesieniu do profilu spotecznego wyksztatcenia (np. psychologia, socjologia,

13 Zastosowano test niezaleznosci chi-kwadrat.
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nauki polityczne). Podobnie wigc jak w przypadku pracownikéw szeregowych,
takze w przypadku pracownikow szczebla kierowniczego innowacyjnos¢ przed-
sigbiorstw najsilniej wiaze si¢ z postrzeganiem wyksztalcenia bazujacego na na-
ukach spolecznych (prawno-administracyjnych, spotecznych i w mniejszym stopniu
ekonomicznych) jako kluczowego obecnie profilu wyksztatcenia.

Firmy nieinnowacyjne M Firmy innowacyjne

Inne

Prawne-administracyjne P —— 3

Spoteczne (np. psychologia, socjologia, nauki
polityczne)

Ekonomiczne (np. ekonomia, zarzadzanie i
marketing, finanse i bankowosc)

Przyrodnicze (np. biologia, chemia) 227843
Sciste (np. fizyka, matematyka, statystyka, 4,03
informatyka) w 4,42
Techniczne (np. technika, elektronika, 7.58

przemyst, budownictwo) m :7,91

Rys. 6. Opinia menedzerow na temat obecnie kluczowego profilu wyksztatcenia kadry zarzadzaja-
cej w podziale na firmy innowacyjne i nieinnowacyjne *

* Istotno$¢ statystyczna p < 0,05.
Zrédlo: Badania wiasne wsrod kadry zarzadzajacej [n = 600].

Podsumowanie

Istotnym elementem badania byta poglebiona analiza zaleznosci pomigdzy
wyksztalceniem pracownikoéw a poziomem innowacyjnos$ci przedsigbiorstw.

Wyniki badan wskazuja, ze poziom wyksztatcenia pracownikéw ma wplyw
na innowacyjnos¢ przedsigbiorstwa (cho¢ nie jest on silny), przy czym znacznie
wyrazniej rysuja si¢ zalezno$ci pomig¢dzy innowacyjnoscia przedsigbiorstwa
a poziomem wyksztatcenia pracownikow na stanowiskach kierowniczych anizeli
w relacji z wyksztalceniem pracownikow szeregowych. Przedsigbiorstwa za-
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trudniajace na stanowiskach kierowniczych osoby z wyzszym wyksztalceniem wy-
kazuja wigksza sktonno$¢ do wprowadzania innowacji w poréwnaniu z przedsig-
biorstwami, w ktorych na stanowiskach kierowniczych nie ma osob o takim pozio-
mie wyksztalcenia, przy czym te ogolne tendencje sa zasadniczo niezalezne od pfci.

Czytelna jest takze zalezno$¢ pomigdzy poziomem wyksztatcenia a rodza-
jem wprowadzanych innowacji. Przedsigbiorstwa zatrudniajace na stanowiskach
kierowniczych osoby z wyzszym wyksztalceniem sa zdecydowanie bardziej
sktonne do wdrazania niemal wszystkich rodzajéw innowacji anizeli przedsig-
biorstwa niezatrudniajace kierownikow z wyzszym wyksztalceniem.

Na innowacyjnos¢ przedsigbiorstw ma pewien wpltyw takze profil wy-
ksztalcenia, aczkolwiek nie jest on istotng determinanta podejmowania przez
przedsigbiorstwa dzialalnosci innowacyjnej. Pracownicy szeregowi z wyksztalce-
niem ogdlnym tworza lepsza baze dla wprowadzania innowacji anizeli pracownicy
z wyksztatceniem sprofilowanym (zawodowym). Nieco wigksze roznice w relacji
pomiedzy profilem wyksztatcenia a innowacyjnoscia przedsigbiorstwa dotycza pra-
cownikow szczebla kierowniczego. Zarowno w przypadku pracownikow szerego-
wych, jak 1 pracownikow szczebla kierowniczego, innowacyjno$¢ przedsigbiorstw
najsilniej wiaze si¢ z postrzeganiem wyksztatcenia bazujacego na naukach spotecz-
nych (prawno-administracyjnych, spotecznych i w mniejszym stopniu ekonomicz-
nych) jako kluczowego obecnie profilu wyksztatcenia.

THE ROLE AND IMPORTANCE OF EDUCATION
IN INNOVATION PROCESSES

Summary

This paper attempts to enrich our knowledge on the relationship between education
of employees and the companies’ innovativeness. Additional aspects of this relationship,
not analyzed in other studies, included the assessment of the relationship between the
companies’ innovativeness on the one hand and the level of education and the educatio-
nal profile of employees, as well as the category of employees (managerial staff, em-
ployees not in managerial positions) on the other hand. The analysis was carried out
based on the results of the survey using the PAPI method among 600 SME managers in
2010. The results confirm the existence of the above relationships, although in many
cases they are not strong.



Alicja Nahajowska

WALIDACJA KOMPETENCJI JAKO ELEMENT
HOLISTYCZNEGO PODEJSCIA DO
PROGRAMU LONG LIFE LEARNING

Wprowadzenie

Long Life Learning, program ,,Uczenia si¢ przez cale zycie”, jest jedna z ini-
cjatyw w obszarze edukacji i nauki, ktora przyjety Parlament Europejski i rada
w 2006 roku. Jego realizacja zostata przewidziana na lata 2007-2013, uczestni-
czy w nim 31 krajow: 27 krajow w Unii Europejskiej, kraje EFTA i EOG'. Jego
podstawowym celem jest wspieranie realizacji Strategii Lizbonskiej, a wigc
stymulowanie rozwoju gospodarczego w panstwach czlonkowskich poprzez
edukacjg¢ 1 rozwdj roznych dyscyplin naukowych. Ukierunkowany jest na zmia-
n¢ tradycyjnego modelu ksztalcenia na model nowoczesny, w ktorym cykl
ksztalcenia bgdzie uwzgledniat oczekiwania osdb chcacych zdobywaé nowa
wiedze¢ i podnosi¢ swoje kwalifikacje. Program ma si¢ przyczyni¢ do podnosze-
nia jako$ci 1 zwigkszenia atrakcyjno$ci szkolnictwa i ksztalcenia zawodowego
w Europie. W sktad programu ,,Uczenie si¢ przez cale zycie” wchodza cztery
programy sektorowe: Erasmus, Leonardo da Vinci, Comenius, Grundtvig oraz
program miedzysektorowy i program Jean Monnet”.

Celami programu Long Life Learning sa’:

— powigkszenie osobistych doswiadczen nauczanych o wiedzg na temat innych
krajow Europy,

— rozwijanie poczucia jedno$ci z Europa,

— Wwspomaganie procesOw przystosowania si¢ do nowych warunkéw spotecz-
nych i ekonomicznych w perspektywie zjednoczonej Europy,

! Witryna internetowa Erasmus Student Network: www.esn.pl
2 Witryna internetowa Lifelong Learning Programme: www.llp.org.pl
3 Witryna internetowa Dziennika Urzedowego Unii Europejskiej: eur-lex.europa.eu/
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— szanowanie odmiennosci kulturowej, wyznaniowej, spotecznej, narodowo-
Sciowej itd.,

— promocja kreatywno$ci, konkurencyjnosci, szans na zatrudnienie oraz rozwo-
ju przedsigbiorczosci,

— przyczynienie si¢ do zwigkszonego uczestnictwa w programie przez dzieci, mto-
dziez, nauczycieli i kadre¢ edukacyjna oraz osoby ze specjalnymi potrzebami
edukacyjnymi i grupy uposledzone ze wzgledéw socjalno-ekonomicznych,

— promowanie nauki jezykéw obcych i réznorodnosci jezykowej na wszystkich
poziomach nauczania,

— wspieranie rozwoju innowacyjnosci korzystania z nowoczesnych technologii
komunikacyjnych,

— zrozumienie i szacunek dla praw czlowieka, demokracji oraz zachgcanie do
tolerancji i szacunku do innych ludzi i kultur.

Pelen rozwdj i wykorzystanie zasobéw ludzkich jest decydujacym czynni-
kiem zachowania konkurencyjnosci, dlatego tez tak wazny element Long Life
Learning stanowi koncepcja uznawalnosci kompetencji zdobywanych w sferze
nieformalnej, ktore definiuje si¢ jako ksztatcenie wynikajace z czynno$ci dnia
codziennego, zwiazanych z praca, rodzina czy czasem wolnym. Czgsto okresla
si¢ je tez mianem ksztatcenia wynikajacego z doswiadczenia i moze ono w pew-
nym stopniu by¢ rozumiane jako edukacja przypadkowa. Nie podlega kontroli
w kwestiach celu ksztalcenia, godzin, wsparcia ksztalcenia i zwykle nie prowa-
dzi do uzyskania §wiadectwa. Ksztalcenie nieformalne moze by¢ tez intencjo-
nalne, ale w wickszo$ci przypadkow jest jednak niezamierzone’. W zwiazku
z tym holistyczna czgécia podej$cia do uczenia sig przez cate zycie powinno by¢
uznawanie wyksztatcenia i kompetencji zdobytych w ten niesformalizowany
sposob. Walidacja kwalifikacji to caly system umozliwiajacy formalne potwier-
dzenie posiadanych kompetencji zawodowych zdobytych w drodze samodzielnej
edukacji pozaszkolnej, poprzez dlugoletnia prac¢ i powstate doswiadczenie,
a takze na podstawie elastycznej metody opierajacej si¢ na analizie zgromadzo-
nego portfolio zawodowego i prowadzonych obserwacjach w miejscu pracy’.
Walidacja efektow uczenia si¢ to ,,proces potwierdzania, ze okreslone, poddane
ocenie efekty uczenia si¢ uzyskane przez uczacego si¢ odpowiadajg konkretnym
efektom wymaganym w ramach jednostki lub kwalifikacji”®. Podsumowujac

* BEuro-walidacja. Walidacja Ogolnoeuropejskiego Systemu Ksztatcenia Ustawicznego na
rzecz zrGwnowazonego rozwoju obszarow wiejskich. Przewodnik Dobrej Praktyki, s. 8.

> Witryna internetowa Warminsko-Mazurskiego Zakladu Doskonalenia Zawodowego.
http://wmzdz.pl

8 Zatacznik nr 1 do dokumentu Komisji Wspolnot Europejskich pt.: Zalecenie Parlamentu
Europejskiego i Rady w sprawie ustanowienia Europejskiego systemu transferu i akumulacji
punktow w ksztalceniu i szkoleniu zawodowym (ECVET) [SEK(2008) 442 SEK(2008) 443],
Bruksela, dnia 09.04.2008.
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definicj¢ walidacji kompetencji, mozna powiedzie¢, ze jej istota jest weryfikacja
wiedzy, umiejetnosci oraz odpowiedzialnosci zawodowej kandydata i wystawie-
nie certyfikatu, dyplomu uznawanego przez przedsigbiorcow.

Uznawalno$¢ kompetencji stanowi wazny punkt odniesienia zaréwno dla
pracodawcow, jak i samych jednostek na rynku pracy’. Polscy pracodawcy nie
posiadaja wystarczajaco wyspecjalizowanych wewngtrznych narzedzi pozwala-
jacych rozpozna¢ kwalifikacje nowo zatrudnionych, jak i dtugoletnich pracow-
nikéw. Dlatego tak istotna sprawa jest podjecie dziatan zwigzanych z budowa
systemowych rozwiazan w Polsce pozwalajacych potwierdza¢ umiejgtnosci
zawodowe 0s0b, ktore zdobyly je w sposob nieformalny. Dobre przygotowanie
metodyczne polegajace na opracowaniu procedur, narzedzi oraz bazy i odpo-
wiednim przygotowaniu egzaminatorow, a takze prowadzona na szeroka skalg
wspoltpraca z pracodawcami stanowia solidny filar procesu walidacji kompeten-
cji, ktora jest tak wazna dla samego ksztatcacego sie, jak i rynku pracy w Polsce
i Unii Europejskiej, pod warunkiem, Ze jest wiarygodna i zalegitymizowana.

Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie korzysci, jakie niesie za
soba przygotowanie i wdrozenie systemu walidacji kompetencji, a takze wy-
zwan, jakie system stawia przed podmiotami polskiej gospodarki. Pierwsza
czes$¢ pracy pokazuje korzysci zwiazane z opracowaniem systemu uznawalnosci
kwalifikacji, widziane z perspektywy pracownika jako podmiotu rynku pracy,
oraz jego pracodawcy, jak rowniez jako olbrzymia szansa dla osob bezrobotnych
na ponowne zaistnienie na rynku pracy, a w konsekwencji korzysci dla catego
spoteczenstwa. Druga cze¢s$¢ opracowania natomiast prezentuje — obok szans
i korzysci — takze wyzwania wynikajace z wprowadzenia systemu walidacji
kompetencji dla uczelni wyzszych, a takze wpltyw systemu na wzrost liczby
studentdw, na potrzebe rozszerzenia oferty edukacyjnej i na ogélnie pojmowany
rozwoj uczelni oraz jakos¢ oferowanego ksztatcenia.

Walidacja kompetencji — korzysci dla spoteczenistwa

W obecnych realiach wiele 0os6b na rynku pracy to ludzie charakteryzujacy
si¢ rozlegla wiedza i umiejgtnosciami zdobywanymi przez szereg lat wykony-
wanej pracy, nieposiadajacy jednak dyploméw, certyfikatow, w ktorych praco-
dawcy mogliby odnalez¢ potwierdzenie posiadanych kompetencji. Sytuacja ta
W znaczacy sposob wplywa na zajmowana pozycje rynkowa takich ludzi. Pod-
czas wieloletniej $ciezki kariery zawodowej ludzie zdobywaja obszerng wiedze,
np. wykonujac prace pomocnicze, w przypadku konieczno$ci zastapienia wspot-
pracownika na innym stanowisku, a takze podczas prowadzonych rozmoéw czy

” Euro-walidacja. Op. cit., s. 7.
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seminariéw i1 konferencji. Z nabytymi kompetencjami nie wiaze si¢ jednak for-
malne ich potwierdzenie, przez co podmiotom rynku pracy tak trudno jest prze-
kona¢ o ich posiadaniu potencjalnych pracodawcow.

Brak formalnego potwierdzenia posiadanych umiej¢tnosci jest powodem
matej przejrzystosci kwalifikacji w wielu branzach, znaczaco ogranicza mobil-
no$¢ wielu grup pracowniczych, jak réwniez stanowi wysoka barier¢ wejécia na
rynek o0sob bezrobotnych®. W celu zdobycia rzeczonego dyplomu pracownik
musialby uczestniczy¢ w formalnym szkoleniu lub podja¢ nauke w szkole za-
wodowej, sredniej lub wyzszej, gdzie po raz drugi zdobywalby juz posiadana
wiedze. Sytuacja taka niecodzownie wiaze si¢ z wysokimi kosztami dla samego
pracownika, jak i pracodawcy, a rowniez catego spoteczenstwa, gdyz stwarza
warunki spowalniajace tempo rozwoju gospodarczego catego kraju. Walidacja
kwalifikacji pozwala oszczedzi¢ czas, pieniadze i energi¢. Poprzez weryfikacje
iuznanie zdobytych w praktyce gospodarczej umiejgtnosci spoteczenstwo zy-
skuje szans¢ rozwoju i mozliwos¢ kontynuacji ksztatcenia ustawicznego. Na-
uczanie i uczenie si¢ ulokowane jest w kontekscie przydatnosci spotecznej, to-
warzyszy mu poczucie, ze budowana jest nowa warto$¢ dla kazdego z osobna,
jak i dla spoteczenstwa.

Nowa wiedza i umiej¢tnosci, takze te osiagnicte w nietypowy sposéb, czy-
nig pracownika atrakcyjniejszym dla jego potencjalnych pracodawcéw. Zeby
jednak te przewagi wykorzysta¢, nalezatoby zamieni¢ je w kwalifikacje, tzn.
formalnie potwierdzi¢. Dlatego dzi§ w Europie bardzo wiele méwi si¢ o po-
twierdzaniu (tzw. walidacji) kompetencji zdobytych poza formalnymi systema-
mi ksztatcenia’.

Z perspektywy pracodawcow system walidacji kwalifikacji umozliwia pet-
niejsze rozeznanie w umiejgtnosciach pracownikow. Dyplomy dostarczaja do-
statecznych informacji na temat autentycznych kompetencji ich dysponentow,
pozwalaja na bardziej precyzyjne planowanie rozwoju zawodowego zatrudnianej
kadry pracowniczej. Rozpoznanie kwalifikacji pracowniczych i niedublowanie
wiedzy prowadzi do oszczgdnosci finansowych i czasowych. W zamian zasoby
te moga by¢ przeznaczone na wiasciwe szkolenia, zgodne z potrzebami we-
wnetrznymi firmy. Tak wigc walidacja kwalifikacji przyczynia si¢ do wigkszej
przejrzystosci kompetencji 0sob zatrudnionych w danej branzy, a w konsekwen-
cji upraszcza proces wprowadzania standardow kwalifikacyjnych w wybranych
zawodach.

Uznawanie kompetencji, potwierdzenie ich dyplomem, certyfikatem czy
odpowiednim zaswiadczeniem stwarza ogromne mozliwosci dla pracownikow

§ Witryna internetowa Budujemy Razem: http://budujemyrazem.infowm.pl
° Witryna internetowa Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego: www.nauka.gov.pl
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roznych branz i sektorow rynku pracy. Pozwala uzyskaé¢ formalny dowod posia-
danych umiejetnosci bez konieczno$ci przechodzenia pelnego cyklu edukacji
formalnej. Przyczynia si¢ do wzrostu wiarygodnosci pracownikow w oczach
obecnych i1 przysztych pracodawcéw przy jednoczesnej oszczedno$ci czasu,
energii i kosztow, ktore bylyby niezbedne do uzyskania poswiadczenia kwalifi-
kacji w tradycyjny sposob. Staje si¢ narzedziem przewagi konkurencyjnej pra-
cownikow na rynku pracy, gdyz bez nadmiernego ich wysitku przeobrazaja si¢
w bardziej atrakcyjne podmioty rynku, wzrasta ich mobilnos¢ na rynku pracy
i szanse na podjecie zatrudnienia zgodnego z posiadanymi kwalifikacjami. Jed-
nak by certyfikowanie wiedzy zdobywanej w sposob niesformalizowany miato sens,
musza by¢ spetnione co najmniej dwa warunki: powinni by¢ chetni, aby taki dyplom
zdoby¢ i musza istnie¢ pracodawcy zainteresowani uznaniem jego wartoSci.

Warto podkresli¢ pozytywny wplyw systemu walidacji kwalifikacji na oso-
by bezrobotne, ktore poprzez powstale mozliwosci uzyskania formalnego po-
twierdzenia posiadanej wiedzy i umiejgtnosci mobilizuja si¢ do poprawy swojej
pozycji na rynku pracy. Nastepuje reintegracja ze spoteczenstwem i rozwdj po-
zytywnego nastawienia do podjecia dalszego ksztalcenia. Znaczaco wptywa to
na rozwoj osobowosci, staje si¢ powodem satysfakcji i podnosi poczucie wlasnej
wartosci. Walidacja kompetencji to innowacyjna metoda aktywizacji osob za-
grozonych wykluczeniem spotecznym i ekonomicznym.

System walidacji kompetencji staje si¢ fundamentem budowy spoteczen-
stwa opartego na wiedzy, co w dzisiejszych czasach stanowi tak wazny czynnik
przewagi konkurencyjnej panstwa na rynku $§wiatowym, a takze znaczaco
wplywa na wzrost gospodarczy catego kraju. Umozliwia uzyskanie formalnego
statusu kompetencjom zdobywanym przez szereg lat pracy, przez co ufatwia
migracje nie tylko zarobkowa, ale takze edukacyjna na terenie catej Unii Euro-
pejskie;.

Kazdy sposob uczenia si¢ przez cate zycie, czyli wszelkie dziatania podej-
mowane w celu poglebiania i zdobywania wiedzy, doskonalenia umiejgtnosci
1 kompetencji, majac na wzgledzie perspektywe osobista, obywatelska, spoteczna
lub zwiazang z zatrudnieniem, zastuguje na powszechne uznanie. System wali-
dacji kompetencji jest dostepny dla wszystkich obywateli, przez co uznaje si¢ go
za system rownych szans, a procesowi uznawalnosci kwalifikacji podlega¢ moze
kazdy bez wzgledu na wiek, pte¢ czy pochodzenie spoteczne.

Walidacja kompetenciji — szansa dla uczelni

Ze strony szkolnictwa wyzszego na koncepcje Long Life Learning i zwig-
zang z nia mozliwo$¢ walidacji kompetencji zdobytych w sferze pozaformalne;j
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nalezy patrze¢ przez pryzmat interesu dla uczelni'®. W polskiej sytuacji demo-
graficznej, kiedy liczba kandydatow na studia z roku na rok znaczaco spada,
pojawia si¢ powazne zagrozenie dla systemu edukacji wyzszej, ktory dysponuje
duzym potencjatem kadrowym i infrastrukturalnym. W $§wietle prognoz demo-
graficznych stworzenie mozliwo$ci uczenia si¢ przez cale zycie daje nowe szan-
se dla uczelni wyzszych. Z drugiej strony, studenci nietradycyjni stanowia wy-
zwanie dla uczelni wyzszych. Sa to osoby, ktorych nielinearna biografia
edukacyjna sprawila, ze charakteryzuja si¢ duza wiedza, pewnymi szczego6lnymi
umiejgtnosciami, a przez to maja sprecyzowane, wyrazne oczekiwania wobec
oferty edukacyjnej uczelni. Pragna, by ich do§wiadczenie zawodowe, zdobywa-
na na rynku pracy przez wiele lat wiedza i umiejgtnosci zostaty zaakceptowane,
zweryfikowane przez uczelnie, gdzie zamierzaja podja¢ dalsza nauke, by konty-
nuacja edukacji na poziomie szkoty wyzszej nie wiazala si¢ z dublowaniem po-
siadanej wiedzy. Oczekuja ulokowania na odpowiednim szczeblu $ciezki eduka-
cji, odpowiadajacym ich poziomowi wyksztalcenia, w szczegdlnosci tego
zdobytego w sposob pozaformalny, zwolnienia z czgSci wymagan programo-
wych. Nie chca uczy¢ si¢ kwestii dobrze im znanych, zwiazanych z petnionymi
funkcjami i zaymowanymi stanowiskami. Oczekuja partnerskich relacji migdzy
studentami a uczelniami, mozliwosci dogodnego doboru programu ksztatcenia,
a przede wszystkim walidacji posiadanych do tej pory kompetencji — mozliwosci
pozyskania formalnego potwierdzenia posiadanej wiedzy i umiejgtnosci, uzy-
skania dyplomu, certyfikatu czy zaswiadczenia, ktore bedzie poswiadczeniem
ich nieformalnej edukacji. Jest to mozliwe tylko przy zalozeniu, ze mechanizm
uznawania dotychczasowego ksztalcenia w celu zapewnienia dostepu do dalszej
edukacji 1 przyznawania punktéw zaliczeniowych dobrze funkcjonuje i wciaz si¢
rozwija. Dlatego tez czgscia holistyczna podej$cia do uczenia si¢ przez cate zy-
cie jest uznawanie wyksztatcenia i kompetencji, ktore stwarza ogromne mozli-
wosci nie tylko dla samych zainteresowanych kontynuacja nauki na ptaszczyznie
formalnej, ale takze dla uczelni wyzszych, ktére w ten sposéb maja szansg cia-
glego rozwoju oferty edukacyjnej i pozyskiwania nowych i wymagajacych stu-
dentéw. Mimo iz proces bilansowania kompetencji jest znacznie tanszy niz ty-
powy pely cykl edukacji formalnej, nie stanowi dla niego konkurencji. Wrecz
przeciwnie, jest uzupetnieniem dla tradycyjnych sposobdéw uzyskiwania doku-
mentdéw potwierdzajacych posiadane kwalifikacje zawodowe, a takze sposobem
na pozyskanie nowych studentdow, co w nastgpstwie otwiera nowa mozliwos¢
dochodu uczelni.

19 Szkolnictwo wyzsze a uczenie sig przez cate zycie. ,,Sprawy Nauki” 2010, nr 5, s. 38.
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Realizacja idei ksztalcenia przez cale zycie, bedacej jednym z priorytetow
Unii Europejskiej, wymaga od uczelni zwrdcenia w swoich strategiach wigksze;
uwagi na rozwoj oferty edukacyjnej, takze studiow podyplomowych. Sugeruje
si¢, ze uczelnie wyzsze powinny by¢ jednym z podmiotéw rynku wdrazajacych
system walidacji kompetencji zdobytych na drodze doswiadczenia zawodowego,
gdyz bilansowanie oprocz wyzwania dla uczelni stanowi szans¢ rozwoju.

Aby koncepcja Long Life Learning, a przez to system walidacji kompeten-
cji funkcjonowat prawidlowo, w centrum zainteresowania uczelni wyzszych
powinna znalez¢ si¢ osoba chcaca podja¢ dalsza nauke. Wazne tez, by w pelni
wykorzysta¢ dotychczasowe efekty uczenia si¢ oséb w rdznych miejscach, for-
mach i okresach zycia, bez wzgledu na réznorodno$¢ form edukacji kazda osobe
traktowa¢ na rowni i umozliwi¢ skorzystanie z procesu bilansowania wiedzy.
Nalezy dokona¢ przejécia z systemu edukacji skoncentrowanego na procesie
nauczania do systemu opartego na efektach uczenia sig, stworzy¢ praktyczne
mozliwosci szybkiego reagowania uczelni wyzszych na nowe potrzeby spote-
czenstwa i rynku pracy''. Zatwierdzanie kompetencji powinno otwiera¢ droge
do dalszej szeroko rozumianej edukacji.

Obserwujemy dzi§ na $wiecie zjawisko rosnacej elastycznosci instytucji
edukacyjnych. Wiele z nich adresuje swoje ustugi do tradycyjnie nietypowych
grup klientéw, rozpoczynajac proces ksztalcenia studentow od weryfikacji de-
klarowanej przez nich wiedzy i umiejetnosci, zdobytej w najrozniejszych oko-
liczno$ciach 1 mieszczacej si¢ w zakresie dyplomowania. Popyt na tego rodzaju
ustugi edukacyjne ciagle rosnie. Takze w Polsce obserwujemy wyrazne symptomy
tego trendu, np. ogromna popularno$é¢ nowych inicjatyw krajowych uczelni'>.

Ogromne wyzwanie, a zarazem szans¢ dla podmiotow chcacych wprowa-
dzi¢ system walidacji kompetencji, w tym dla uczelni wyzszych, stanowi stwo-
rzenie warunkéw umozliwiajacych uznawanie kwalifikacji nadawanych w Pol-
sce w innych krajach, zwlaszcza w panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej,
przy jednoczesnej realizacji zobowiazan, ktore wynikaja z uzgodnionych w ra-
mach UE uregulowan dotyczacych tego obszaru. W tym miejscu nalezy wspo-
mnie¢ o ustanowionych przez Komisj¢ Europejska Europejskich Ramach Kwali-
fikacji, tj. wspdlnych zasadach umozliwiajacych panstwom cztonkowskim,
pracodawcom i jednostkom porownywanie ze soba umiegj¢tnosci i kompetencji
zdobywanych w réznorodnych systemach ksztatcenia. Europejskie Ramy Kwali-
fikacji nie maja charakteru obligatoryjnego, stanowia jedynie zalecenia dla od-
powiednich instytucji krajow cztonkowskich, maja stanowi¢ wsparcie utatwiaja-

'W. Wozniak: Dowdd na wiedzg. Walidacja i uznawalnoéé kompetencji na rynku pracy.
Konferencja ,,Edukacja pozaformalna a rynek pracy”, Warszawa, 10 grudnia 2009 r.
'2 Witryna internetowa Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego: www.nauka.gov.pl
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ce zapewnienie przejrzystosci oraz promowanie mobilnosci pracownikow
i ksztalcenia sig przez cate zycie. ERK przyczyniaja si¢ do budowania mostéw
migdzy uczeniem formalnym, pozaformalnym i nieformalnym"’.

Podsumowanie

Korzysci ptynace z opracowania systemu walidacji kwalifikacji to przede
wszystkim mozliwos¢ uzyskania przez pracownikow formalnego potwierdzenia
kwalifikacji zdobytych przez dlugoletnie do§wiadczenie na rynku pracy, a w na-
stepstwie ograniczenie kosztow szkolen pracowniczych, co przyczynia si¢ do
oszczgdnosci finansowych przedsigbiorstw. System ten korzystnie wplywa na
wzrost mobilno$ci pracownikow, a takze utatwia odnalezienie wlasciwego miej-
sca na rynku pracy osobom pozostajacym bez zatrudnienia.

Rozw¢j i promowanie systemu ksztalcenia ustawicznego, mozliwos¢ wali-
dacji kompetencji zdobywanych na drodze pozaformalnej mobilizuje do podje-
cia nauki osoby odznaczajace si¢ wysokimi umiej¢tnosciami, a nieposiadajace
ich formalnego potwierdzenia.

Bilansowanie doswiadczen rozumiane jako sposob uzyskania dyplomu po-
siada warto$¢ tylko wtedy, gdy wszyscy wiedza o jego istnieniu i rozumieja
zasade jego funkcjonowania, a uzyskane w ten sposob dyplomy znajduja akcep-
tacje pracodawcow. Dlatego tak wazne jest, by rozpowszechnia¢ ideg, ze do-
$wiadczenie ma taka sama (niekiedy nawet wyzsza) wage niz formalne kursy,
szkolenia i pozostate formy ksztalcenia, ktorych uwienczeniem jest otrzymanie
dyplomu, certyfikatu czy zaswiadczenia, oraz upowszechnia¢ stosowanie jezyka
kwalifikacji w obszarach edukacji i rynku pracy. Formalne uznanie posiadane;j
wiedzy i umiejgtnosci stanowi form¢ pomocy dojrzaltym studentom i grupom
spotecznie defaworyzowanym oraz emigrantom w dostepie do uczelni, umozli-
wia takze powrot na uczelnig¢ osobom, ktore z réznych powodéw musiaty prze-
rwa¢ swoja edukacjg. Utatwia takze zmiang $ciezki kariery zawodowej 1 pod-
wyzszenie kwalifikacji. Tak wigc koncepcja LLL i wiazacy si¢ z nig system
walidacji kompetencji sprawiaja, ze uczenie staje si¢ bardziej atrakcyjne, ponie-
waz zdobywa si¢ wiedz¢ zgodna z oczekiwaniami, a przez to dla kazdego stu-
denta bardziej znaczaca. Uwidacznia si¢ peten zakres wiedzy, umiejgtnosci
i kompetencji kazdego cztowieka, pozytywnie wplywa na zwigkszenie zatrud-
nialnosci, ulatwia progresj¢ i otwiera $ciezki kariery zawodowej kazdego oby-
watela.

3 A. Krasniewski: Proces Bolonski, to juz 10 lat. Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji,
Warszawa 2009.
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Naktady, ktore trzeba ponies¢ w celu budowy systemu walidacji kwalifika-
cji zdobywanych przez lata doswiadczen w nieformalny sposob, to przede
wszystkim koszty zwiazane z wprowadzeniem metodologii, narzedzi i procedur,
jak réwniez te zwiazane z samym procesem egzaminacyjnym, ktory mimo
wszystko jest o wiele tanszy od procesu szkoleniowego.

VALIDATION OF THE COMPETENCE OF A HOLISTIC APPROACH TO LONG
LIF LEARNING PROGRAMME

Summary

Validation of an extensive system of qualifications is an element of the Long Life
Learning, a concept consisting of learning throughout life. It is the realization of the
records of the Lisbon Strategy, related to building knowledge-based economy, where
statute learning plays a key role. It’s essence is manifested in the verification of
knowledge, skills and professional responsibility and recognition of those reference by
awarding certificates and diplomas. Construction of system solutions to confirm the
professional skills of persons who acquired them in an informal way entails benefits for
all transactor of the market economy. The concept of LLL and a corresponding system
of validation of competences makes learning more attractive, because the knowledge
gained in line with expectations, not coinciding with the gained in non-formal way. It is
important to spread the idea that experience is the same weight as formal forms of edu-
cation because the balance of experience understood as a way of obtaining the diploma
has value only if everyone knows about its existence and understand the principle of its
operation, and diplomas obtained in this way are accepted by employers.
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EFEKTYWNOSC GOSPODAROWANIA
CZYNNIKIEM PRACY LUDZKIEJ

W TOWAROWYCH GOSPODARSTWACH
ROLNYCH

Wprowadzenie

Problem gospodarowania praca ludzka bgdaca najcenniejszym czynnikiem
produkgji jest istotny ze wzgledu na to, ze planuje, organizuje, motywuje oraz
kontroluje ona przebieg procesu produkcyjnego w gospodarstwach rolnych.
Specyficzna rola pracy ludzkiej w tym procesie wynika z kilku przestanek, np.:

— interakcji miedzy organizmami zywymi, ktorej jakos¢ wpltywa na wyniki
produkcyjne,

— dominacji praw natury nad prawami rynku, np. wymuszona sezonowosc¢ pracy,

— dominacji wigzi rodzinnych w wigkszosci gospodarstw nad prawami rynku,

— rolnictwo utrzymuje rezerwg sity roboczej dla innych gatezi gospodarki na-
rodowe;.

Majac powyzsze na uwadze, podjeto w tym opracowaniu probg oceny efek-
tywnosci gospodarowania czynnikiem pracy ludzkiej w towarowych gospodar-
stwach rolnych w Polsce zr6znicowanych pod wzgledem powierzchni uzytkow
rolnych w roku 2008 i 2009, tj. w grupach obszarowych.

Uwagi metodyczne

Kazdy proces produkcyjny jest zarazem procesem dziatania majacym okre-
Slone cele i mierniki efektywnos$ci. ,,Mierniki efektywno$ci dziatan informuja
o tym, jak dobrze dzialanie zostalo wykonane. Istnieja cztery elementy decydu-
jace o efektywnos$ci dziatania: produktywnosc¢, jakos¢, czas wykonania i zado-
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wolenie klienta”'. Ponadto warto rowniez ten proces ocenia¢ poprzez jego ela-
styczno$é oraz koszty®. Ten ostatni wymiar jest bardzo wazny w gospodarstwach
rolnych, poniewaz rolnicy sa ,,cenobiorcami”. Sposréd wyzej wymienionych
kryteriow oceny efektywnosci procesowej skupimy uwage na analizie produk-
tywnosci pracy ludzkiej petniacej role jego kreatora i wykonawcy. Ogdlnie rzecz
biorac, racjonalizacja procesu produkcyjnego moze by¢ dokonywana w oparciu
0 analize wartosci’.

Kazdy element tego procesu jest wazny, poniewaz decyduje o tym, czy
osiagnigty zostanie planowany jego wynik. W procesie produkcji o poziomie
produktywnos$ci czynnika pracy decyduja wspolzaleznosci miedzy wszystkimi
jego sktadnikami.

Cel badan zrealizowano w oparciu o dane liczbowe zebrane w towarowych
gospodarstwach rolnych w Polsce w roku 2008 i 2009 dla potrzeb systemu ra-
chunkowosci Polski FADN. Tym samym merytoryczna tres¢ badanych zmien-
nych jest zgodna z obowiazujaca nomenklatura w Polskim FADN (SE131,
SEO011 i SE270). Zapewnia to ich jednolito§¢ metodyczna, wiarygodno$¢ oraz
porownywalno$¢. Analiza objeto w 2008 roku 12 214, a w 2009 roku 10 937
gospodarstw. W obu badanych latach wyr6zniono nastgpujace grupy obszarowe:
<'5; 5-10; 10-20; 20-30; 30-50 i > 50 ha UR. Liczebno$¢ gospodarstw wedlug
grup obszarowych w roku 2008 i 2009 wynosita odpowiednio: 539 i 354; 1 618
11185;360613012;228212156;217912134;199012 096.

Do oceny efektow poszczegdlnych czynnikoéw produkeji w mikroekonomii
najczesciej stosuje sig¢ funkcje Cobb-Douglasa. Ze wzgledu na cel analizy row-
niez w tym opracowaniu postuzymy si¢ ta funkcja:

X, =aXy Xf d, (1)

gdzie:
X; — produkcja ogotem w zt (wedtug Polski FADN SE131),
X, —naktady pracy w rbh (SE011),
X3 — koszty ogétem w zt (SE270),
a i B — wspotczynniki regresji,
d — czynnik losowy.

Funkcje¢ Cobb-Douglasa oddzielnie dla kazdego roku i grup obszarowych
oszacowano za pomocg metody najmniejszych kwadratow, za$ istotno§¢ wspot-

' J.A. Miller, K. Pniewski, M. Polakowski: Zarzadzanie kosztami dziatan. WIG-Press, War-
szawa 2000, s. 85-86.

% C. Bozarth, R.B. Handfield: Wprowadzenie do zarzadzania operacjami i lancuchem do-
staw. Wydawnictwo Helion, Gliwice 2007, s. 92.

3 T. Pszczotowski: Mata encyklopedia prakseologii i teorii organizacji. Zaklad Narodowy
im. Ossolinskich, Wroctaw 1978, s. 15.
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czynnikdw regresji, a zarazem wspotczynnikéw elastycznosci produkcji wzgle-
dem kazdej ze zmiennych niezaleznych, oceniono w kazdym roku za pomoca
testu t-Studenta. Przyjgto, ze poziom istotnosci wspotczynnikow regresji nie
moze by¢ nizszy niz 95%.

Z powyzszego rownania wynika, ze produkcje taczna w gospodarstwie wy-
razono warto$ciowo. Ta kategoria produkcji (SE131) pelni rolg sterownika sys-
temu otwartego, jakim jest proces produkcji realizowany w gospodarstwie. Dla-
tego ta kategoria jest wykorzystana do oceny sprawnosci gospodarowania
czynnikiem pracy. Zrezygnowano z ujmowania w roéwnaniu czynnika ziemi ze
wzgledu na istotne ograniczenie zakresu zmiennosci tej cechy wzgledem pozo-
statych poprzez wydzielenie grup obszarowych gospodarstw (tabela 1).

Ekonomiczna wydajno$¢ (produktywnos¢) pracy w grupach gospodarstw
oraz lat ustalono w oparciu o nastgpujaca formuile:

X, _(ax{

=B 2
X, | X @

gdzie oznaczenia cech sa takie same jak w modelu ogélnym funkcji Cobb-
-Douglasa.

Z kolei przychod krancowy czynnika pracy obliczono na podstawie rownan
regresji czastkowej. Sprawno$¢ czynnika pracy w procesie dziatan bedziemy
ocenia¢ za pomoca produktywnosci przecigtnej i krancowe;j. Z kolei skutecznosé¢
gospodarowania czynnikiem pracy bedzie wyraza¢ stosunek SE415 w zI* do
naktadow pracy w rbh (SEO11).

Z powyzszego wynika, ze jednoczynnikowe wskazniki produktywnos$ci sa
informacjami stuzacymi do oceny sprawnosci i skuteczno$ci gospodarowania
czynnikiem pracy ludzkiej, odzwierciedlajacymi jego aspekty ilosciowe i jako-
Sciowe.

Wyniki badan

Dla gospodarstw rolnych kluczowe znaczenie ma wielkos$¢ naktadu poten-
cjatu produkcyjnego okreslonego przez SEO11 oraz SE270. Umiejgtno$¢ wyko-

* Wartoé¢ dodana netto: ,,0dzwierciedla ona zrealizowana optate wszystkich czynnikow pro-
dukcji (ziemi, kapitatu oraz peilnych naktadéw pracy i zarzadzania). Stanowi zatem uzyteczna
miarg dochodu, jaki uzyskuja wszyscy wilasciciele czynnikow wytworczych (ziemi, pracy, kapita-
hi) zaangazowanych w dziatalnosci gospodarstwa rolnego. Kategoria ta jest jedna z nielicznych
miar nadajacych si¢ do analizy wynikoéw ekonomicznych dziatalnosci gospodarstw rolnych nieza-
leznie od sytuacji w zakresie wlasnosci czynnikéw wytworczych”. L. Goraj, S. Manko, R. Sas, Z.
Wyszkowska: Rachunkowos¢ rolnicza. Wyd. II. Wydawnictwo Difin, Warszawa 2004, s. 51.
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rzystania go przez czynnik pracy determinuje stope¢ transformacji czynnikéw
w produkty, a w jej wyniku poziom produkcji ogotem (SE131). W, przecigt-
nym” gospodarstwie w poszczegdlnych grupach obszarowych i latach potencjat
produkcyjny osiagnat poziom przedstawiony w tabeli 1.

Tabela 1

Charakterystyka statystyczna badanych cech towarowych gospodarstw rolnych wedtug
grup obszarowych i ogétem w Polsce w roku 2008 1 2009

Grupy obsza- | Rok | Badane cechy gospodarstw wg Polski FADN:

rowe SE131 SE025 SEO11 SE270

whaUR zt wspotcz. | ha wspotcz. | rbh wspotez. | zt wspotcz.

zmien. % zmien. % zmien. % zmien. %

<5 2008 | 277000 | 239,18 2,85 |53,18 5864 | 124,54 228831 |247,34
2009 | 274435 | 189,39 2,77 | 53,46 6010 | 122,49 203581 | 191,29

5-10 2008 | 85915 324,46 7,77 17,78 3872 |99,28 71308 326,20
2009 | 102337 | 393,48 7,88 | 17,25 4019 | 120,44 81767 | 392,49

10-20 2008 | 93397 | 131,30 14,85 | 19,63 4088 | 52,39 78331 137,71
2009 | 91131 | 153,88 14,92 | 19,52 4046 | 58,19 77465 | 148,71

20-30 2008 | 152826 | 117,05 24,60 | 11,80 4362 | 59,62 124668 | 107,81
2009 | 144582 | 136,40 24,64 | 11,91 4322 | 63,05 122052 | 121,44

30-50 2008 | 216939 | 83,94 38,36 | 14,95 4695 | 57,68 177165 | 81,49
2009 | 207423 | 83,89 38,48 | 14,78 4501 | 46,48 175716 | 74,48

> 50 2008 | 414979 | 103,28 99,72 | 73,12 5591 | 76,89 354054 | 103,26
2009 | 401906 | 122,44 99,28 | 73,39 5416 | 76,87 357098 | 115,46

Wszystkie 2008 | 186046 | 160,36 33,25 | 129,15 4526 | 75,17 154990 | 161,20

gospodarstwa | 2009 | 191061 | 169,17 36,44 | 124,69 4512 | 76,04 163563 | 162,10

Zrodto: Dane zrédtowe Polski FADN.

Z danych liczbowych tabeli 1 wynika, ze w kazdej grupie obszarowej byt
inny poziom i struktura czynnikéw produkcji, okreslajacy ich zdolno$¢ produk-
cyjna. Decydowato to o zréznicowaniu technologii produkcji, a takze uzyskiwa-
niu innej efektywnosci gospodarowania czynnikiem pracy. W gospodarstwach
do 5 ha UR prowadzono intensywna produkcj¢ fermowa oraz szklarniowa, co
umozliwito osiaganie bardzo dobrych wynikéw produkcyjnych, istotnie prze-
wyzszajacych ich poziom nawet w gospodarstwach o obszarze 30-50 ha UR.
Dlatego tez ten zakres produkcji rolniczej trudno uzna¢ za reprezentatywny dla
catego rolnictwa. W dalszych poréwnaniach jako bazowe przyjgto parametry
wlasciwe dla gospodarstw o powierzchni 5-10 ha UR.

Intensywno$¢ produkcji okreslona relacja SE270 do SE025 w zt/ha UR ma-
lata przy przejsciu od gospodarstw najmniejszych do najwigkszych obszarowo.
Przyktadowo, w roku 2009 poziom kosztéw ogdtem (SE270) w grupie 5-10 ha
wynosit 10 376,52 zt/ha, a w najwigkszych — jedynie 3 596,88 zt/ha. Spowodo-
wato to, ze wielkos¢ SE131/ha UR w gospodarstwach 5-10 ha wynosila
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12 986,93 zt, a w najwigkszych — jedynie 4 048,21 zt/ha. Tak wigc wraz ze wzro-
stem obszaru gospodarstw zmniejszata si¢ intensywnos$¢ organizacji produkcji, co
ograniczalo zapotrzebowanie na czynnik pracy i sprzyjato osiaganiu wysokiej
ekonomicznej wydajnos$ci pracy.

Poziom naktadéw pracy SEO11 na hektar UR w gospodarstwach w 2008
12009 roku wynosit w grupie 5-10 ha $rednio 504,54, a w klasie gospodarstw > 50
ha tylko 55,31 rbh/ha UR. Zrédtem zmian proporcji miedzy czynnikami przy przej-
$ciu od gospodarstw matych do duzych byta substytucja pracy strumieniem kapitatu.

Charakterystyczne jest tez to, ze wspotczynnik zmiennosci czynnika SE011
w catym zbiorze gospodarstw obu lat byl na podobnym poziomie i najnizszy
wzgledem pozostatych czynnikoéw. Posrednio jest to potwierdzeniem problemow
z odplywem sily roboczej z gospodarstw do innych gatezi gospodarki.

Okazato sig tez, ze ryzyko osiagnigcia zatozonej wielko$ci produkeji malato
przy przejéciu od gospodarstw matych do duzych. W tym samym kierunku
zmieniaty si¢ wspolczynniki zmiennosci w odniesieniu do strumienia kapitatu.
Mozna sadzi¢, ze ten ostatni czynnik bardzo istotnie oddzialywat na poziom
produkcji w gospodarstwach, a poprzez to i na produktywnos¢ pracy ludzkie;j.

Wysoki poziom zmiennos$ci cech uwzglednionych w tych badaniach wskazuje
na celowos¢ aproksymacji wystepujacych miedzy nimi wspotzaleznosci. Rownania
typu Cobb-Douglasa dla badanych grup gospodarstw oraz lat przybraty postac:

— 2008 rok:

1) do 5 ha:
SE131=0,76235E011""" SE270%7**
p = 0,0000 0,0000
R* =0,9466

2) 5-10 ha:
SE131=0,3834SE011%"* SE270*7
p = 0,0000 0,0000
R*=0,8578

3) 10-20 ha:
SE131=0,34025E011%"* SE270%%%
p = 0,0000 0,0000
R*=0,8339

4) 20-30 ha:
SE131=0,3365SE011%"*"° SE270"
p = 0,0000 0,0000

R?=10,8226
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5) 30-50 ha:
SE131=0,5771SE01 101170 gE 97009786
p= 0,0000 0.0000
R?=0,8178,

6) > 50 ha — stopien prawdopodobienstwa wspotczynnikéw regresji byt nizszy
od zatozonego, tj. minimum 95%,
7) wszystkie badane gospodarstwa w 2008 roku:
SE131=0,4913SE011*'"" SE270"*

p = 0,0000 0,0000
R?>=0,9115
— 2009 rok:

1) do 5 ha — stopien prawdopodobienstwa wspolczynnikow regresji byt nizszy
od zalozonego, tj. minimum 95%,

2) 5-10 ha:
SE131=0,3109SE01 1% §E270"0610
p= 0,0003 0.0000
R>=0,8984

3) 10-20 ha:
SE131=0,1670SE011%"" SE270"%
p= 0,0000 0.0000
R?=0,8704

4) 20-30 ha:
SE131=0,1794SE01 101008 g9 7y1-0858
p= 0,0000 0.0000
R?=0,8790

5) 30-50 ha:
SE131=10,2641SE01 100657 gE97(-0752
p= 0,0000 0.0000
R?=0,8549

6) > 50 ha — stopien prawdopodobienstwa wspotczynnikow regresji byt nizszy
od zatozonego, tj. minimum 95%,
7) wszystkie badane gospodarstwa w 2009 roku:
SE131=0,4513SE011*"*° SE270""*

p= 0,0000 0,0000

R?=10,9298,
gdzie:
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p — stopien prawdopodobienstwa okreslony za pomoca testu t-Studenta wspot-
czynnikow regresji,

R’ — wspbtczynnik determinacji objasniajacy stopiefi zmiennosci zmiennej za-
leznej (SE131) wzgledem zmiennych niezaleznych.

Roéwnania cechuja si¢ wysokim stopniem prawdopodobienstwa wspotczyn-
nikow regresji w badanych latach i grupach obszarowych. Réwniez wspotczyn-
niki determinacji pozwalaja w wysokim stopniu wyjasni¢ przyczyny zmiennosci
zmienne] zaleznej (SE131). Na tej podstawie nasuwa sig¢ teza, ze oszacowane
wspotzaleznos$ci migdzy badanymi cechami dobrze odwzorowuja technologie
produkcji (techniki wytwarzania) w gospodarstwach rolnych.

Majac na uwadze cel badan, okreslono sumaryczne wspoétczynniki ela-
stycznosci 1 ich strukturg (tabela 2).

Tabela 2

Poziom i struktura wspotczynnikow elastycznosci produkeji (SE131) wzgledem
zmiennych niezaleznych SE011 i SE270 w badanych grupach obszarowych
w roku 2008 i 2009

Grupy obszarowe Ogo6lny wspotczynnik Udziat SEO11 i SE270 w ogdlnym
gszpo darstw Rok elastycznosci produkceji wspdtczynniku elastycznosci produkceji w %
w ha UR (SE131) wzgledem SEO11 SE270
badanych cech
<5 2008 1,0759 12,24 87,76
2009 * - -
510 2008 1,1382 14,31 85,69
) 2009 1,1384 6,80 93,20
10-20 2008 1,1494 13,58 86,42
) 2009 1,2005 9,81 90,19
2008 1,1477 12,31 87,69
20-30 2009 1,1866 8,49 91,51
30-50 2008 1,0956 10,68 89,32
) 2009 1,1409 5,76 94,24
2008 * - -
>0 2009 * - -
Wszystkie 2008 1,1073 10,74 89,26
gospodarstwa 2009 1,1044 8,56 91,44

* Stopien prawdopodobienstwa wspolczynnikow elastycznosei byt nizszy od zatozonego, tj. minimum 95%.

Zrodto: Ibid.

Z danych liczbowych tabeli 2 wynika, ze rosnace przychody ze skali wy-
stgpowaly w grupach obszarowych oraz w calej ich zbiorowosci w obu latach.
Oznacza to zarazem spadek jednostkowych kosztow produkcji. W roku 2009
w poréwnaniu z 2008 nastapil wyzszy wzrost przychodow ze skali w kazdej
z grup obszarowych, przy czym najwyzszy byt w grupie 10-20 ha. Rosnace
przychody ze skali wskazuja na celowo$¢ zwigkszania w badanych grupach
stopnia koncentracji potencjatu produkcyjnego. Podstawowym kierunkiem
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zmian strukturalnych w tym potencjale powinno by¢ zintensyfikowanie poziomu
strumienia kapitatu (SE270), poniewaz jego wielkos¢ jest w poblizu dolnej stre-
fy racjonalnej wielko$ci produkcji. Zawsze wigcej korzysci osiaga sig, zastgpu-
jac czynnik o niskiej elastycznosci produkcji (SE011) tym o wyzszej (SE270)°.

Oceny efektywno$ci gospodarowania czynnikiem pracy w grupach obsza-
rowych i ogélem dokonamy, positkujac si¢ réwnaniami regresji czastkowej
uwzgledniajacymi ten czynnik a wyprowadzonymi z estymowanych rownan
o trzech cechach. Wyniki obliczen zestawiono w tabeli 3.

Tabela 3

Zréznicowanie przychodu krancowego czynnika pracy ludzkiej (SEO11) w badanych
grupach obszarowych gospodarstw i w catym ich zbiorze
w roku 2008 1 2009

Grupy obszarowe gospodarstw rolnych w ha:

Poziom ol

naktadu | <35 5-10 10-20 20-30 30-50 . r
SEOL1 zbiorowo$¢
w tbh Przychod krancowy czynnika SEO11 w latach* w zl/rbh

2008 | 2008 | 2009 | 2008 | 2009 | 2008 | 2009 | 2008 | 2009 | 2008 | 2009
1500 19,65 | 7,42 4,60 8,05 6,10 | 11,97 | 8,40 | 14,49 | 8,15 12,54 | 10,46
2500 12,61 | 4,83 2,88 5,23 3,89 7,72 5,31 9,23 5,06 7,99 6,59
3500 9,42 3,65 2,11 3,94 2,89 5,78 3,92 6,86 3,69 5,94 4,86
4500 7,57 2,96 1,67 3,19 2,31 4,66 3,13 5,49 2,92 4,76 3,87
5500 6,36 2,50 1,39 2,69 1,94 3,92 2,61 4,60 2,42 3,99 3,22
6500 5,50 2,17 1,19 2,34 1,67 3,40 2,25 3,97 2,07 3,44 2,77
7500 4,86 1,93 1,04 2,07 1,47 3,00 1,98 3,50 1,81 3,04 2,44
Srednia | 6,02 3,35 1,86 3,46 2,54 4,79 3,24 2,61 2,92 4,74 3,86

* Nie oszacowano rownan przy zatozonym stopniu prawdopodobienstwa ich parametrow w roku
2009 w grupie < 5 ha oraz w roku 2008 i 2009 w grupie > 50 ha.

Zrodto: Ibid.

Z tabeli 3 wynika, ze wraz ze wzrostem naktadu pracy ludzkiej w danej
grupie obszarowej i latach malat przychod krancowy pracy. Jednak intensyw-
no$¢ zmian przychodu krancowego przy tym samym poziomie nakladow pracy
(SEO11) byta rézna w latach i grupach obszarowych. Spowodowane to byto
innym zakresem wspotzalezno$ci migdzy czynnikami produkcji uczestniczacymi
w procesach produkcji® (tabela 1). Jesli przyjmiemy, ze ekonomiczna norma
efektywnosci naktadéw czynnika pracy ludzkiej byta stawka parytetowa wyno-
szaca w 2008 roku 10,74 zt, a w 2009 odpowiednio 11,31 zt za rbh, to okaze sig,
ze w 2008 1 2009 roku w Zzadnej grupie ,,przecigtne” gospodarstwo nie osiagneto
jej poziomu. Tym samym w okresie kryzysu zadna z grup obszarowych nie byta

> D. Niezgoda: Ekonomika substytucji w rolnictwie. PWN, Warszawa 1986.
5 P.A. Samuelson, W.D. Nordhaus: ,,(...) popyt na kazdy z nich ksztattowany jest przez ceny
wszystkich czynnikow”. Ekonomia. T. 2. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1996, s. 35.
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zainteresowana zwigkszeniem zatrudnienia. Kolejno$¢ miejsc ustalona na pod-
stawie przecigtnego przychodu krancowego SE011 z dwu lat migdzy grupami
byta nastepujaca, przechodzac od najwyzszego do najnizszego jego poziomu:
1) 4,05 zl/rbh grupa o pow. UR 20-30 ha, 2) 3,0 (10-20 ha), 3) 2,76 (30-50 ha),
4) 2,60 (5-10 ha). Przychod krancowy czynnika pracy w badanych latach w cale;j
zbiorowosci gospodarstw wyniost §rednio 4,30 zt/rbh.

Nieréwnos¢ przychodu krancowego pracy w grupach gospodarstw przy za-
tozeniu jednakowej stawki ptac za rbh w roku wskazuje na duzy zakres nieefek-
tywnosci gospodarowania niag w rolnictwie. Gtownej przyczyny tej nieefektyw-
nosci upatruje si¢ w nadwyzce podazy wzgledem popytu, co prowadzi do
obnizania cen bioproduktéw, oraz specyfice tego czynnika w rolnictwie, a po-
przez to i poziomu przychodu krancowego pracy. Posrednim dowodem jest bar-
dzo niska warto$¢ przychodu krancowego pracy we wszystkich grupach obsza-
rowych i latach nawet wowczas, gdy jej naktad byt niski (tabela 3).

W ocenie efektywnosci gospodarowania czynnikiem pracy istotna jest nie
tylko sprawnos¢, ale i skutecznos$¢. Potwierdzaja to dane z tabeli 4.

Tabela 4

Sprawnos¢ i skutecznos$¢ gospodarowania czynnikiem pracy ludzkiej
w towarowych gospodarstwach rolnych zréznicowanych pod wzgledem pow. UR oraz
w catej ich zbiorowosci w roku 2008 1 2009 w Polsce

Sprawno$¢ pracy ludzkie;: Skutecznos¢ pracy ludzkiej*
Grupy obszarowe - Y -
ekonomiczna wydajno$¢ pracy warto$¢ dodana netto (SE415)
gospodarstw Vibh w zb/rbh
w ha UR w2

2008 2009 2009
<5 46,84 * 16,54
5-10 20,58 23,97 9,68
10-20 22,51 21,58 8,58
20-30 33,88 32,18 13,05
30-50 42,25 44,43 18,54
> 50 * * 33,54
Wszystkie gospodarstwa 39,85 40,79 17,55

* Brak oszacowanych danych w grupach gospodarstw i latach.

Zrédto: Ibid.

W okresie kryzysu istotny wplyw na poziom sprawnosci i skutecznosci pra-
cy miat areal powierzchni UR. Wraz z jego wzrostem nastgpowata poprawa
ekonomicznej wydajnosci pracy oraz skutecznosci jednej robotnikogodziny,
przy czym réznice migdzy tymi miernikami byly tym mniejsze, im wigksza byta
powierzchnia UR i nizszy poziom pracy na jednostke tej powierzchni. Poprawa
skuteczno$ci podyktowana byta efektem umiejgtnosci zarzadzania oraz zakre-
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sem powiazan gospodarstwa ze srodowiskiem zewngtrznym, a takze mozliwo-
$cia podjgcia pracy przez czlonka rodziny wlasciciela poza gospodarstwem.

Podsumowanie

W rolnictwie wystepuja obiektywne przyczyny wplywajace na obnizenie
efektywnosci gospodarowania praca ludzka.

Na podstawie estymowanej funkcji Cobb-Douglasa ustalono, ze w roku
2009 w porownaniu z 2008 nastapit proces poprawy efektywnosci gospodaro-
wania czynnikiem pracy we wszystkich grupach obszarowych i w catej badane;j
zbiorowosci gospodarstw. Wspodlczynnik elastycznosci produkcji wzgledem
pracy coraz bardziej zblizat si¢ do konca strefy racjonalnej wielkosci produkc;ji,
tj. do zerowej wartosci produktywnosci krancowej omawianego czynnika. Dal-
sza poprawa w nich efektywnosci pracy wymaga gtownie zwigkszenia zakresu
substytucji pracy kapitatem oraz koncentracji ziemi.

Nieracjonalno$¢ gospodarowania ujawnita si¢ dopiero z chwilg porownania
krancowej produktywnosci pracy migdzy grupami obszarowymi gospodarstw.
Ranking grup obszarowych ustalony w oparciu o ostatnio wymieniong kategori¢
produktywnosci przy zatozeniu jednolitej ceny za rbh przedstawia si¢ nastgpuja-
co od najwyzszej do najnizszej: 1) 4,05 zt/rtbh w grupie 20-30 ha, 2) 3,00 (10-20
ha), 3) 2,76 (30-50 ha), 4) 2,60 (5-10 ha). Zréznicowanie krancowej produktyw-
nos$ci czynnika pracy migdzy skrajnymi ich warto§ciami wynosito 155,77 punk-
tow procentowych. Nasuwa si¢ uwaga, ze gtdwna przyczyna nieefektywnosci
gospodarowania czynnikiem pracy ma charakter strukturalny. Dlatego instrumenty
interwencjonizmu panstwowego powinny sprzyja¢ ograniczaniu zrdznicowania
potencjatu produkcyjnego gospodarstw rolnych, co lezy w interesie spotecznym.

EFFICIENCY OF MANAGEMENT OF HUMAN LABOUR FACTOR IN
COMMERCIAL AGRICULTURAL HOLDINGS

Summary

The paper aims to assess the efficiency of management of human labour factor in com-
mercial agricultural holdings collecting data for Polish FADN in years 2008 and 2009.

The Cobb — Douglas function, with SE131 as dependent variable and SEO11 and
SE270 as independent variables, was used in the research. The analysis of estimated
equations served to reach the comparative objectives.

There are increasing returns to scale in the analysed area groups and their intensity
experienced a rise in 2009 as compared with 2008. This fact indicates the usefulness of
increasing the farms’ production potential.

The coefficient of output elasticity of human labour was low in 2008 and even lo-
wer in 2009 by farms groups. That fact confirms the effectiveness of management in an
average” size farm in a given group.
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The marginal revenue of labour was diversified in the area groups, which shows its
inefficiency at the assumed level of labour prices. The two — year average marginal
revenues in an ,average” farm in the given group on the assumption of constant rbh
price were, in descending order, as follows: 1) 4,05 zl/rbh in the group of size 20-30 ha;
2) 3,00 (10-20 ha); 3) 2,76 (30-50 ha); 4) 2,60 (5-10 ha). The reasons of that inefficiency
are: highly diversified size of farms and insufficient stream of capital.






Anna Nowak

ZASOBY PRACY W ROLNICTWIE ORAZ ICH
WYDAJNOSC

Wprowadzenie

W sektorze rolnym w Polsce znajduje zatrudnienie znaczna liczba miesz-
kancow. W 2009 roku w rolnictwie pracowato 2 070,6 tys. oséb. Biorac pod
uwage fakt, ze udziat rolnictwa w tworzeniu wartosci dodanej brutto wynosit
3,6%, a zatrudnienie znajdowalo tu niecate 15% ogoétu pracujacych w gospodar-
ce narodowej, mozna wywnioskowaé, ze poziom zatrudnienia w tym sektorze jest
zbyt wysoki. Swiadczy o tym dodatkowo niska wydajno$é pracy w rolnictwie.

Celem referatu jest analiza poziomu zatrudnienia w rolnictwie polskim oraz
jego zmian w ostatnich latach, a takze ocena wydajnosci pracy w tym sektorze
na tle czynnikéw ja ksztattujacych. W sposob szczegodlny zostanie zwrdcona
uwaga na uzbrojenie techniczne pracy oraz na produktywno$¢ ziemi jako na
czynniki towarzyszace wzrostowi wydajnosci pracy. Analiza obejmuje lata
1999-2009 i opiera si¢ na danych GUS z odpowiednich lat.

Istota pracy w rolnictwie oraz jej wydajnosci

W ujgciu ekonomicznym praca jest celowa dziatalnoscia czlowieka polega-
jaca na przeksztatcaniu zasobow i sit przyrody oraz przystosowaniu ich do za-
spokajania potrzeb ludzkich. Aby bylo mozliwe wyprodukowanie okreslonego
artykutu, potrzebne sg naktady pracy zywej, czyli pracy czlowieka wykonywanej
w aktualnym procesie produkcji, oraz pracy uprzedmiotowionej, zawartej w for-
mie rzeczowej w $rodkach produkcji i przedmiotach spozycia'.

Wytworzenie produkcji rolniczej jest mozliwe dzigki lacznemu zastosowa-
niu trzech czynnikow produkcji: ziemi, kapitalu oraz pracy. Ich taczne stosowa-
nie zwigksza ich produktywno$¢, wigc mozna mowi¢ o komplementarnosci wy-
mienionych sit wytworczych. Niekiedy moga si¢ one zastgpowaé i wtedy mamy

' J. Fereniec: Ekonomika i organizacja rolnictwa. Key Text, Warszawa 1999, s. 144.
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do czynienia z substytucyjnoscia — w takim przypadku zamiast uzupetniaé sie,
czynniki te konkuruja’.

W procesie pracy w rolnictwie odbywa sig przeksztatcanie czynnikow wy-
tworczych w produkt przy udziale sit przyrody. Proces ten zachodzi migdzy
cztowiekiem a rzeczowymi czynnikami produkcji. Cztowiek realizuje, reguluje
i kontroluje przebieg procesu. Do podstawowych sktadnikéw procesu produkcji
naleza celowa dziatalnos$¢, wyrazajaca si¢ wydatkowaniem energii przez czlo-
wieka, a takze podmioty i $rodki pracy”.

Czynnik pracy odgrywa istotna rol¢ w procesie gospodarowania. Od jego
iloci i jako$ci zaleza przebieg i wynik procesu gospodarczego®. Zasoby ludzkie
w procesie produkcji spetniaja co najmniej trzy funkcje: inicjuja, realizuja pro-
ces produkcji oraz spozytkowuja jego efekty, stad tez czynnik ludzki wplywa na
dynamike rozwoju. Wazna jest zarowno ilo$¢, jak i jakos¢ zasobow sily robo-
czej. Relacja wystepujaca w polskim rolnictwie pomigdzy ziemia a kapitatem
oceniana jest jako dostateczna, za$ relacje pomigdzy praca a kapitatem oraz pra-
cq a ziemia, ze wzgledu na zbyt duze zasoby pracy, oceniane sa niekorzystnie”.

Z praca taczy si¢ pojecie sity roboczej. Jest to suma umiejetnosci, jakimi
cztowiek rozporzadza w pracy produkcyjnej i nieprodukcyjnej, natomiast praca
jest forma wykorzystania sily roboczej. Zbyt duze zasoby sity roboczej powodu-
ja ich niska efektywno$¢, staba pozycje¢ konkurencyjng oraz niski poziom do-
chodéw, jednoczesnie utrudniajac prowadzenie biezacej polityki gospodarcze;j
i spotecznej wzgledem rolnictwa i ludnosci rolnicze;®.

Najogoélniej wydajnos¢ pracy mozna okresli¢ jako stosunek uzyskanych
efektow do poniesionych naktadow pracy.

Jako ze naturalnym efektem pracy przedsi¢biorstwa rolniczego jest produk-
cja, wydajno$¢ pracy mierzona jest jako suma produktéw lub ustug materialnych
(wartosci uzytkowych) wytworzonych w okreslonej jednostce czasu (godzinie,
dniu, miesiacu, roku), przypadajaca na jednego pracownika zatrudnionego
w sferze produkcji materialne;j’.

2w, Heijman, Z. Krzyzanowska, S. Gadek, Z. Kowalski: Ekonomika rolnictwa. Zarys teorii.
Fundacja Rozwdj SGGW, Warszawa 1997, s. 363.

3 D. Niezgoda: Wstep do teorii procesu produkcji w gospodarstwach rodzinnych. AR, Lublin
1996, s. 13.

* F. Kapusta: Agrobizes. Difin, Warszawa 2008, s. 117.

> B. Peplinski, K. Wajszczuk, D. Majchrzycki: Analiza struktury nakladéw pracy w rozwo-
jowych gospodarstwach rolniczych w aspekcie uzyskiwanych przychodéw brutto. Roczniki Aka-
demii Rolniczej w Poznaniu CCCXLIII 2002, s. 137.

% A. Nowak: Wybrane cechy czynnika ludzkiego w rolnictwie polskim na tle innych krajow
UE. Annales Uniwersitatis Mariae Curie-Sktodowska, Sectio H, Vol. XLIII, zeszyt 9/2009, s. 168.

7 Mata encyklopedia ekonomiczna. PWE, Warszawa 1961.
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Wydajnos¢ jest powszechnie uznawana za jeden z istotniejszych wskazni-
kow charakteryzujacych procesy rozwojowe w kazdej gospodarce®. Wzrost wy-
dajnosci pracy prowadzi do obnizenia kosztow, intensyfikacji podazy tanszych
doébr i ustug, rozwoju rynku oraz przektada si¢ na wzrost sity nabywczej, a co za
tym idzie — na poziom zamoznosci spoleczenstw’. Wzrost wydajnosci pracy
wyraza si¢ w zmniejszeniu ilo$ci pracy niezbgdnej do wytworzenia jednostki
produktu, co oznacza oszczgdnos$¢ pracy zywej w skali catego spoteczenstwa.
Wysoka wydajno$¢ pracy $wiadczy o wysokim poziomie rozwoju kraju czy
gospodarstwa rolniczego'’.

Wydajnos¢ pracy jest miernikiem bardzo zlozonym, nie tylko pod wzgle-
dem tresci ekonomicznej, ale i pod katem czynnikow wptywajacych na jego
poziom i tempo wzrostu. Istotng rol¢ odgrywa to w rolnictwie, gdzie na osta-
teczny efekt pracy ludzkiej wptywaja warunki naturalne, wspomagajac lub ha-
mujac procesy zachodzace w rolnictwie''.

Wsrod najwazniejszych czynnikéw ksztattujacych poziom wydajnosci pra-
cy w rolnictwie mozna wskaza¢: zatrudnienie w tym sektorze gospodarki, tech-
niczne uzbrojenie pracy, warunki naturalne, strukture agrarna, postgp techniczny
i biologiczny oraz kwalifikacje 1 umiejetnosci rolnikow. Dodatkowo w mysl

R Z R R
formuty Hayami-Ruttana'? (I =— XE ), zmiany wydajnosci pracy (E) mo-

L

ga by¢ przypisane do dwu czynnikbw — powierzchni ziemi uprawianej przez

Z R
jednego zatrudnionego (I) oraz produktywnosci ziemi (E ). Wydajno$¢ pracy
zwigksza sie, gdy przy danej relacji (I) zwigksza si¢ produktywnos¢ ziemi lub

R
przy danej relacji (E) zwigksza si¢ powierzchnia uzytkéw rolnych przypadaja-

cych na jednego mieszkanca. Nalezy tu doda¢, ze wzrostowi wydajnosci pracy
nie musi odpowiada¢ wzrost produktywnosci ziemi, co moze towarzyszy¢ inten-
sywnym oraz zbyt szybkim i nienaturalnym zmianom strukturalnym w wyniku

8 7. Gola$, M. Kozera: Techniczno-ekonomiczne i spoteczne uwarunkowania zréznicowania
wydajnosci pracy w indywidualnych gospodarstwach rolnych. Roczniki Akademii Rolniczej w Po-
znaniu CCCLVIII 2003, s. 51.

? Ibid.

107, Liczkowski: Ekonomika rolnictwa. PWN, Warszawa 1966, s. 93.

"' bid., s. 47.

12 W. Rembisz: Mikro- i makroekonomiczne podstawy réwnowagi wzrostu w sektorze rol-
no-spozywczym. Wydawnictwo Wizja Press&IT, Warszawa 2008, s. 168.

13 Gdzie: R — produkcja rolnicza, L — zatrudnienie w rolnictwie w AWU (roczna jednostka pracy,
odpowiadajaca osobie pracujacej 2 120 godzin w ciagu roku), Z — powierzchnia uzytkoéw rolnych.
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proceséw koncentracji. Im mniejsze jest zatrudnienie w rolnictwie, czyli ko-
rzystniejsza jest struktura agrarna w sensie wielkosci gospodarstw oraz z punktu
widzenia dochoddéw rolnikow, tym nizszy moze by¢ poziom produktywnosci
ziemi dla osiagnigcia danego poziomu produktywnosci pracy.

Zmiany zasobow pracy w rolnictwie

Zasoby pracy w rolnictwie mozna rozpatrywa¢ w skali kraju, wojewodztwa,
gminy i gospodarstwa rolniczego. Zasoby to potencjat ludzki w rolnictwie czy
gospodarstwie rolniczym, ktory moze by¢ zatrudniony w procesie produkcji
rolniczej. Od ilosci 1 jakosci zasobow pracy zaleza przebieg procesu gospodarczego
i jego wynik'*. W miare wzrostu gospodarczego maleje udziat pracy zywej
w catkowitych kosztach produkcji. Jednostkami zasobow pracy sa osoby fizyczne
lub roczne jednostki pracy (AWU — Annual Work Unit — 2 120 przepracowanych
godzin w ciagu roku).

Nadmierna liczba pracujacych w rolnictwie stanowi jeden z najistotniejszych
czynnikow ograniczajacych tempo przeobrazen gospodarczych w tym sektorze.
Przyspieszenie pozadanych przemian strukturalnych wiaze si¢ przede wszystkim
z uaktywnieniem proceséw koncentracji w obrebie struktury agrarnej, zmniejszeniem
zbiorowosci zatrudnionej przy produkcji rolniczej oraz wzrostem ich wydajnosci
pracy"”.

W rolnictwie polskim widoczne jest zjawisko zmniejszania si¢ zasobow
pracy. Utrzymanie satysfakcjonujacego dochodu w gospodarstwie begdzie
wymagato nasilenia substytucji pracy ludzkiej kapitatem, co spowodowane jest
brakiem zainteresowania podejmowania pracy dorywczej przez mieszkancow
wsi w gospodarstwach innych rolnikow'®.

Liczba zatrudnionych w rolnictwie w latach 1999-2009 zmniejszyta si¢
w skali kraju o ponad potowg, a w niektérych wojewddztwach spadek ten siggat
prawie 70% (tabela 1). Tak duza ujemna dynamika poziomu zatrudnienia wynika
jednak czgSciowo ze zmiany sposobu ustalania przez GUS liczby pracujacych
w rolnictwie. Pomimo tego sektor ten angazuje nadal ponad 15% ogotu
pracujacych, a w niektorych regionach kraju odsetek ten przekracza 30%
(lubelskie, podlaskie, $wigtokrzyskie).

'* Ekonomika rolnictwa. Red. A. Wos, F. Tomczak. PWRIL, Warszawa 1983, s. 87.

15 B. Karwat-Wozniak, P. Chmielinski: Praca w indywidualnych gospodarstwach rolnych.
IERiGZ, Warszawa 2006, s. 7.

'° Ibid.
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Tabela 1
Zatrudnienie w rolnictwie polskim wedtug wojewddztw w latach 1999-2009

Zatrudnienie w tys. 0sob \}:,r;:fgguv;rrif;:;;v;
Wyszczegdlnienie 2009
1999 2004 2009 Dynamika 2002 2009
(1999 = 100)

Dolnoslaskie 165,91 75,07 68,25 41,1 8,7 6,9
Kujawsko-pomorskie 202,31 118,16 114,79 56,7 18,5 16,7
Lubelskie 509,26 278,58 275,54 54,1 38,3 36,3
Lubuskie 60,30 27,58 23,94 39,7 9,9 7,7
Lodzkie 346,22 192,39 189,55 54,7 21,8 20,2
Matopolskie 478,65 184,12 180,72 37,7 18,4 16,1
Mazowieckie 593,53 320,83 316,38 53,3 15,9 14,0
Opolskie 107,63 50,40 47,30 43,9 17,3 15,2
Podkarpackie 447,83 158,89 154,97 34,6 25,0 232
Podlaskie 230,18 139,54 136,06 59,1 35,5 333
Pomorskie 113,43 62,58 55,99 49,3 9,7 7,6
Slaskie 212,23 71,37 65,99 31,1 4,7 4,1
Swigtokrzyskie 290,80 144,13 141,60 48,7 333 31,3
Warminsko-mazurskie 122,45 67,34 61,91 50,5 17,9 15,0
Wielkopolskie 354,12 210,06 203,10 57,3 17,9 15,5
Zachodniopomorskie 87,53 44,63 38,94 44,5 9,7 7,6
Polska 43223 21456 2075,1 48,0 17,3 15,4

Zrodto: Opracowanie na podstawie danych GUS (Bank Danych Lokalnych; Rocznik statystyczny rolnictwa
2010; Rocznik statystyczny rolnictwa i obszarow wiejskich 2007).

Po roku 2004 mozna obserwowac¢ tylko znikome zmiany w liczbie pracujacych
w rolnictwie. Moze to wskazywac na niewielki wplyw instrumentéw wspoélnej poli-
tyki rolnej na tempo przemian strukturalnych w rolnictwie polskim.

Wydajnos¢ pracy w rolnictwie

O skali problemu zwiazanego z ilo$cia zasoboéw pracy w rolnictwie polskim
$wiadczy porownanie produktywnos$ci pracy z innymi krajami UE. W 2009 roku
1 osoba petnozatrudniona w rolnictwie (AWU) wytwarzata w Polsce 3 mln euro
wartosci dodanej, podczas gdy srednio w krajach UE-27 bylo to prawie cztero-
krotnie wigcej (11,5 mln euro/osobg), a w krajach ,,starej 15 wskaznik ten prze-
kraczat 20 mln euro/osobg. Jednak dynamika wzrostu wydajnosci pracy w rol-
nictwie w ostatnich latach byta w Polsce znacznie wyzsza niz w tych krajach'”.

'7 Obliczenia whasne na podstawie bazy danych Eurostat. http://epp.eurostat.ec.europa.cu/
[06.07.2011].
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Mozna zatem uznaé, ze duze zasoby pracy w rolnictwie nie sa mocna, lecz
staba strong polskiej gospodarki, co skutkuje niska wydajnoscia pracy w tym
sektorze. Wydajnos¢ ta, mierzona jako relacja wartosci dodanej brutto do liczby
zatrudnionych oséb w tym dziale gospodarki, wzrosta w Polsce na przestrzeni
lat 1999-2008 ponad 2,5-krotnie.

Tabela 2
Wydajno$¢ pracy w rolnictwie polskim w latach 1999-2008 wedtug wojewddztw

Warto$¢ dodana brutto/1 zatrudnionego .
Wyszczegdlnienie (tys. zt/osobg) Dynamika
(1999 = 100)
1999 2002 2005 2008

Dolnoslaskie 10,28 11,71 23,29 22,26 216,5
Kujawsko-pomorskie 7,57 12,45 23,42 22,96 303,3
Lubelskie 5,12 433 8,93 10,49 204.,9
Lubuskie 14,35 14,16 34,84 32,69 227,8
Lodzkie 6,16 7,65 16,53 20,12 326,6
Matopolskie 3,67 3,06 10,08 11,57 315,3
Mazowieckie 8,96 9,28 21,19 26,84 299.6
Opolskie 7,99 9,21 21,57 22,24 278,3
Podkarpackie 3,23 2,04 6,78 7,84 242,7
Podlaskie 6,32 6,85 17,41 17,52 2772
Pomorskie 10,60 10,94 23,75 24,83 2342
Slaskie 7,95 5,95 21,52 21,06 264,9
Swigtokrzyskie 4,70 4,33 9,71 11,12 236,6
Warminsko-mazurskie 12,70 14,80 33,85 30,26 238,3
Wielkopolskie 13,24 14,06 31,09 25,28 190,9
Zachodniopomorskie 18,17 18,14 40,90 34,87 191,9
Polska 7,35 7,54 18,02 19,21 261,36

Zrodto: Obliczenia wiasne na podstawie danych GUS (,,Roczniki Statystyczne Wojewoddztw” oraz ,,Produkt
krajowy brutto — rachunki regionalne” z odpowiednich lat).

Poziom wydajnosci pracy w rolnictwie jest, podobnie jak poziom zatrud-
nienia, znacznie zrdznicowany regionalnie. Réznica pomiedzy regionem o naj-
wyzszej 1 najnizszej efektywnosci pracy jest ponadczterokrotna. Wsrod regionow
o najlepszej wydajnosci pracy mozna wymieni¢ wojewodztwa: zachodniopomor-
skie, lubuskie oraz warminsko-mazurskie, o najgorszej zas — podkarpackie, lubel-
skie, $wigtokrzyskie oraz matopolskie. Najwigksza dynamika wzrostu wydajnosci
pracy charakteryzowaly si¢ wojewddztwa tddzkie oraz matopolskie.

Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwagg, ze regiony o niskiej wydajnosci pracy to
jednoczesnie te obszary, gdzie wystepuje duze rozdrobnienie agrarne (tabela 3).
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Tabela 3
Struktura obszarowa gospodarstw rolnych w Polsce w 2009 roku
wedlug wojewodztw (w %)
Liczba Udziat gospodarstw wedtug grup obszarowych
Wyszczegodlnienie goqudarstw wrytkow rotnyeh (w %)

ogbtem

(w szt.) 0-5 5-10 10-15 >15
Dolno$laskie 117 138 71,4 13,7 5,8 9,1
Kujawsko-pomorskie 101 205 51,3 18,2 10,9 19,6
Lubelskie 284 673 65,1 21,7 6,8 6,3
Lubuskie 47924 73,9 12,2 4,7 9,2
Lodzkie 192 195 58,7 253 9,4 6,6
Matopolskie 310984 90,5 7,7 1 0,7
Mazowieckie 327371 57 24,5 10 8,6
Opolskie 64 815 73,3 11,5 49 10,3
Podkarpackie 302 876 89,3 8,6 1 1
Podlaskie 110 527 40 22,7 15,5 21,7
Pomorskie 60 541 53,1 17,6 11,1 18,2
Slaskie 178 045 90 6,2 2 1,8
Swigtokrzyskie 153315 76 18,3 3.3 2,4
Warminsko-mazurskie 65 692 53,3 10,8 11,6 243
Wielkopolskie 189 043 56,2 18,4 11 14,3
Zachodniopomorskie 59 624 64,2 12 6,4 17,5

Zrédto: Obliczenia na podstawie Banku Danych Lokalnych (www.stat.gov.pl).

W wojewodztwie podkarpackim oraz matopolskim okoto 90% ogodlnej licz-
by gospodarstw rolnych stanowia te najmniejsze o powierzchni do 5 ha. Nieko-
rzystna struktura obszarowa wystgpuje takze na Lubelszczyznie oraz w woje-
wodztwie swigtokrzyskim. Na przestrzeni analizowanych lat mozna obserwowac
proces koncentracji ziemi. Ma on charakter dwubiegunowej polaryzacji, ktora
polega na wzroscie liczby gospodarstw najmniejszej i najwigkszej grupy obsza-
rowe]j na skutek zmniejszania si¢ liczebnosci srodkowych grup obszarowych.
Skutkuje to poprawa efektywnosci pracy. Najwigksza dynamika wzrostu gospo-
darstw o powierzchni powyzej 15 ha charakteryzowaly si¢ te regiony, gdzie
struktura agrarna jest najgorsza: wojewodztwa podkarpackie (180%), §wigtokrzy-
skie (167%), matopolskie (135%), przy dynamice krajowej na poziomie 122%.

Istotny wplyw na wydajno$¢ pracy ma jej techniczne uzbrojenie (tabela 4).
Mozna je ustali¢ jako warto$¢ Srodkow trwalych brutto rolnictwa przypadajacych
na 1 osobg zatrudniona w tym sektorze.
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Tabela 4

Techniczne uzbrojenie pracy w rolnictwie polskim w uktadzie wojewddztw
w latach 1999-2008

Srodki trwate brutto/1 zatrudnionego .
Wyszczegodlnienie (tys. zt/osobg) Dynainilge(l))(l999
1999 2002 2005 2008
Dolnoslaskie 42,6 43,1 93,9 100,3 2354
Kujawsko-pomorskie 353 36,9 62,1 68,9 194,9
Lubelskie 20,6 20,7 37,9 39,5 191,2
Lubuskie 40,4 41,5 107,2 111,0 274,5
Lodzkie 24,7 24,8 45,2 48,4 195,7
Matopolskie 12,2 12,3 32,1 34,0 277,5
Mazowieckie 24,9 25,5 48,4 52,1 209.,4
Opolskie 35,5 38,5 78,2 87,9 247,6
Podkarpackie 13,4 13,2 37,5 38,9 290,6
Podlaskie 29,4 30,3 52,1 56,5 192,2
Pomorskie 49,0 49,5 98,0 92,9 189,6
Slaskie 22,8 23,7 73,8 74,8 328,0
Swigtokrzyskie 15,7 16,0 32,8 343 218,1
Warminsko-mazurskie 57,4 58,0 111,0 108,4 189,0
Wielkopolskie 39,6 40,7 71,3 78,8 199,0
Zachodniopomorskie 70,1 74,1 159,9 137,7 196,5
Polska 26,6 27,1 55,1 59,0 2217

Zrédto: Obliczenia wiasne na podstawie danych GUS (,Roczniki Statystyczne Wojewddztw” oraz ,,Produkt
Krajowy Brutto — rachunki regionalne” z odpowiednich lat).

Wskaznik ten ksztaltuje si¢ na zréznicowanym poziomie w poszczegolnych
regionach kraju, osiagajac najnizsza warto$¢ w potudniowo-wschodniej czgsci kraju,
anajwyzsza w wojewodztwach zachodniopomorskim, lubuskim i warminsko-ma-
zurskim. Mozna zatem zauwazy¢, ze w regionach o wysokim poziomie technicznego
uzbrojenia pracy, wydajno$C pracy przewyzsza t¢ osiagana w pozostatych woje-
wodztwach. Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze dynamika technicznego uzbrojenia
pracy wzrosta po roku 2004 na skutek uruchomienia instrumentow wspoélnej polityki
rolnej, majacych na celu rozwoj oraz modernizacje gospodarstw rolnych.

Jak juz wspomniano wyzej, zmiany wydajnosci pracy moga zaleze¢ od po-
wierzchni ziemi uprawianej przez 1 zatrudnionego oraz od produktywnosci zie-
mi. Wysokos¢ tych wskaznikow, ich dynamike oraz $rednioroczne tempo zmian
o podstawie stalej ustalono dla lat 2002-2009, ze wzgledu na brak danych o licz-
bie rocznych jednostek pracy (AWU) z lat wezesniejszych.

W latach 2002-2009 dynamika wydajnosci pracy, mierzonej jako warto$¢
produkcji globalnej wytworzonej przez 1 osobg petnozatrudniona w rolnictwie,
byta nieco mniejsza niz dynamika produktywnosci ziemi. Podobnie $redniorocz-
ne tempo zmian o podstawie statej byto wigksze w odniesieniu do produktywno-
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$ci ziemi niz pracy. Potwierdza to wczesniejsze zatozenia, poniewaz przy dosé
niewielkiej zmianie powierzchni UR przypadajacych na 1 zatrudnionego wzro-
stowi wydajnos$ci pracy towarzyszy wzrost produktywnos$ci ziemi.

Tabela 5

Wydajno$¢ pracy, ziemi oraz powierzchnia UR przypadajaca na | AWU w rolnictwie
polskim w latach 2002-2009

Srednioroczne tempo zmian
Pracuijacy w Prod. Prod. o podstawie stalej (rok bazowy
Lata rolnic{‘* iye globalna/l | glob/1ha | UR/1 AWU ~2002)
WIe W AWU UR (ha/AWU) 0
tys. AWU (W %)
(wtys. zt) | (w zlt/ha)
2002 22548 24705,5 3296 8,1 - - -
2003 22794 24683,5 3480 7,1 -0,08 5,58 -12,3
2004 2283,6 30542,8 4272 7,1 11,18 13,84 -6,3
2005 2291,9 27635,2 3982 8,3 3,80 6,50 0,8
2006 2291,9 28396,4 4079 6,9 3,54 5,47 -3,9
2007 2299.3 35459,0 5039 83 7,49 8,86 0,4
2008 23493 35383,5 5129 8,1 6,16 7,64 0
2009 22138 36004,4 4945 8,5 5,52 5,96 0,6
Dynamika
(2002=100) 98,2 145,7 150,0 104,9 - - -

*1 — Produkcja globalna/l AWU; 2 — Produkcja globalna/l ha UR; 3 — Powierzchnia UR/1 AWU.

Zrodto: Obliczenia whasne na podstawie danych GUS (Bank Danych Lokalnych; Rocznik statystyczny rolnic-
twa i obszaréw wiejskich z lat 2008, 2009; Rocznik statystyczny rolnictwa 2010).

Aby wskaza¢ na wagg problemu zwiazanego ze zbyt wysokim poziomem
zatrudnienia w rolnictwie oraz jednocze$nie niska efektywnos$¢ zasobow pracy,
dokonano poréwnania wydajnosci pracy w rolnictwie, towiectwie, le$nictwie
i rybactwie z pozostatymi rodzajami dziatalnosci (tabela 6).

Tabela 6

Wartos¢ dodana brutto na 1 pracujacego w Polsce wedtug rodzajow dziatalnosci
w 2008 roku (ceny biezace)

Warto$¢ dodana brutto/1 pracujacego

Rodzaj dziatalno$ci (tys. Zt/osobe)

Ogodtem 78,8

Rolnictwo, fowiectwo i lesnictwo; rybactwo 17,7
Przemyst 85,5

Budownictwo 90,6

Handel i naprawy; hotele i restauracje; transport, gospodarka

. o 87,7

magazynowa i facznos¢
Posrednictwo finansowe; obstuga nieruchomosci i firm 140,4
Pozostata dzialalno$¢ ustugowa 73,3

Zrodto: Produkt Krajowy Brutto — rachunki regionalne w 2008 roku. GUS, Katowice 2010.
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Réznica w wydajnosci pomigdzy wspomnianym dziatem gospodarki a po-
zostatymi jest ponadczterokrotna w przypadku przemysthu oraz prawie o$mio-
krotna w poréwnaniu do posrednictwa finansowego oraz obstugi nieruchomosci
i firm. Sektory te zatrudniaja za§ odpowiednio 22,5% oraz 10,7% og6tu pracuja-
cych, podczas gdy rolnictwo, towiectwo, lesnictwo i rybactwo tacznie 15,6%.

Podsumowanie

Analiza danych statystycznych oraz ustalonych wskaznikéw pozwala sfor-
mutowacé nastgpujace wnioski:

1. Rolnictwo generuje niewielki odsetek wartosci dodanej w skali kraju z racji
tego, ze jest dzialem surowcowym, stanowi jednak miejsce pracy dla znacz-
nej czgsci spoteczenstwa. Obok funkcji wyzywieniowej spetnia wigc szereg
innych zadan.

2. Rolnictwo polskie pod wzgledem poziomu wydajnosci pracy dzieli ogromny
dystans od wysoko rozwinigtych krajow UE. Jednak wigksza dynamika
wzrostu produktywnosci pracy w Polsce niz w krajach ,,starej 15” §wiadczy
o tym, ze wchodzimy na taka Sciezke rozwojowa, na jakiej tamte kraje byly
juz wiele lat temu.

3. Poprawg poziomu wydajnosci pracy utrudnia niekorzystna sytuacja na rynku
pracy w Polsce, ktora uniemozliwia szybki odplyw zbegdnej sity roboczej
z rolnictwa do innych sektoréw, a zwlaszcza do ushug.

4. Niewielka dynamika zmian poziomu zatrudnienia w rolnictwie po roku 2004
moze $wiadczy¢ o zbyt stabym oddziatywaniu instrumentéw strukturalnych,
z jakich korzystamy po wejsciu do UE. Platnosci bezposrednie wprawdzie
pozytywnie wptywaja na dochody producentéw rolnych, ale utrudniaja prze-
pltyw ziemi rolniczej oraz stanowia barierg odplywu zasobow ludzkich do in-
nych dziatéw gospodarki.

LABOUR RESOURCESIN AGRICULTURE AND THEIR
EFFECTIVENESS

Summary

Agriculture belongs to the sector which engages considerable labor resources not
adequately to generated gross added value. Admittedly in 1999-2009 one noticed decre-
ase of employment in agriculture but it is still too high what results in low labor effec-
tiveness which is fourth time lower than average in European Union countries. But high
dynamics of labor effectiveness growth in agriculture is very positive fact. Above men-
tioned is caused by decreasing employment level on one hand but on the other hand from
increasing labor technical equipment endowment. Labor effectiveness growth is also
accompanied by land productiveness growth what increased about 150% in 2002-2009.
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FINANSJERYZACJA GOSPODARKI
A PROBLEM BEZROBOCIA

Wprowadzenie

Do rewolucji przemystowej to wilasciciele ziemscy byli jedyna grupa spo-
teczna, ktéra monopolizowala ziemig — jeden z czynnikéw wytworczych — czer-
piac z tego tytutu okres$lone korzysci. W wyniku pierwotnej akumulacji kapitatu
i ten czynnik zostal niejako zmonopolizowany przez waska grupg uczestnikéw
rynku. Sita robocza — ogromna rzesza oferujacych na rynku swoja prace — miata
niewielkie szanse w starciu ekonomicznym z waska grupa posiadaczy ziemi
i kapitatu. Kluczowe zatozenie szkoty klasycznej o pelnym wykorzystaniu czyn-
nikow wytworczych bedace wynikiem doskonatej elastycznosci cen, ptac i stop
procentowych wcale nie oznaczalo sprawiedliwego wynagrodzenia poszczegol-
nych czynnikow wytworczych'. Dodatkowym argumentem na rzecz petnego
zatrudnienia byto zalozenie o braku oszczednosci. Ich wystgpowanie oznaczato-
by brak petnego wykorzystania kapitatu jako czynnika wytworczego. Wiascicie-
le czynnikéw wytworczych wydawali zatem caty dochéd, jaki uzyskiwali z tytu-
hu ich posiadania i ,zatrudnienia” przy wytwarzaniu dobr i ustug. W dobie
pieniadza kruszcowego to jego ilo$¢ determinowala poziom cen oraz plac i stop
procentowych®. Ani renta gruntowa, ani procent od kapitatu, ani tym bardziej
ptace nie wynikaty z produktywnosci tych czynnikow, a z uwarunkowan poli-
tycznych i rozktadu sit spotecznych.

Jak zatem ocenia¢ rozwoj rynkéw finansowych, w wyniku ktérego powsta-
ty transnarodowe korporacje finansowe obejmujace swoim dziataniem rynek
globalny? Czy sprzyja on efektywnej alokacji kapitatu, a co za tym idzie — pozo-
statych czynnikow wytworczych, w tym pracy, pomagajac ogranicza¢ problem

! Zalozenia te rozwinat i sformutowat w postaci rozwinigtej teorii D. Hume w opublikowa-
nym w 1752 roku dziele ,,On Money”. A. Kazimierczak: Monetarny Policy in Market Economy.
SGH, Warszawa 2004, s. 99-100.

2 B. Snowdon, H. Vane, P. Wynarczyk: Wspotczesne nurty teorii makroekonomii. PWN,
Warszawa 1998, s. 66-67.
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Swiatowego bezrobocia? Czy przeciwnie, powstanie ,,Swiatowego oligopolu”,
czyli wtérna monopolizacja kapitatu, prowadzi do podporzadkowania sobie po-
zostalych czynnikow wytworczych i powoduje niepetne wykorzystanie czynni-
kow wytworczych? Dazenie korporacji finansowych do utrzymania realnie do-
datnich stop procentowych w dlugim okresie utrudnia rzadom poszczegolnych
panstw prowadzenie polityki stabilizacyjnej na rzecz pelnego zatrudnienia.

Celem niniejszego artykutu jest charakterystyka procesu finansjeryzacji
gospodarki oraz wplywu, jaki proces ten moze mie¢ na wykorzystanie czynni-
kéw wytworczych, w tym sily roboczej. Wsrod przedstawicieli glownych nur-
tow teoretycznych badajacych czynniki determinujace wzrost gospodarczy i wy-
korzystanie czynnikéw wytwoérczych nie ma zgody co do znaczenia wplywu
czynnikoéw pienigznych.

Finansjeryzacja gospodarki?

Pojecie finansjeryzacji gospodarki pojawito si¢ w literaturze bardzo nie-
dawno 1 nietatwo jest zdefiniowac je w sposdb jednoznaczny. Uogdlniajac,
mozna stwierdzi¢, ze polega ono na stopniowej monopolizacji kapitatu niezbed-
nego do finansowania wszelkich inwestycji w rgkach najwigkszych instytucji
finansowych. Instytucje te to z reguty transnarodowe korporacje finansowe i dla-
tego zjawisko finansjeryzacji gospodarki bardzo $cisle wiaze si¢ z jej globaliza-
cja. Z cala pewnos$cia ma ono swoje zrodto w gwattownym rozwoju rynkoéw
finansowych w krajach wysoko rozwinigtych w drugiej potowie XX wieku. Nie-
mniej jednak jego poczatkéw mozna doszukac si¢ juz w okresie wczesniejszym.

Rynek finansowy jest chyba najdynamiczniej rozwijajacym si¢ sektorem
gospodarki na przestrzeni ostatnich 50 lat. Kapital stal si¢ bezwzglednie najbar-
dziej mobilnym czynnikiem produkcji w gospodarkach wolnorynkowych. Ma to
zarowno dobre, jak izte strony. Z rozwojem rynkow finansowych wiaze sig
niewatpliwie zwigkszenie mozliwosci lokowania §rodkow przez inwestorow tak
instytucjonalnych, jak i indywidualnych, cho¢ dla tych ostatnich koszty transak-
cyjne to wciaz powazna bariera ekonomiczna w dostgpie do rynkow $wiato-
wych. Dla podmiotow sfery realnej rozwoj rynkow finansowych to przede
wszystkim coraz szerszy wachlarz instrumentow finansujacych i mozliwos¢
refinansowania si¢ praktycznie na catym $wiecie, z jednej strony uczestnicy
rynkéw finansowych maja coraz wigcej mozliwosci wyboru efektywnych form
alokacji §rodkow finansowych, z drugiej jednak — migdzynarodowy charakter rynku
powoduje, Ze sa oni narazeni na coraz bardziej ztozone ryzyko inwestowania.

Skutkiem koncentracji kapitalu przez waska grupe korporacji finansowych
z bankami na czele jest wyksztatcenie si¢ oligopolu na $wiatowym rynku finan-
sowym. Daje to tym instytucjom mozliwos$¢ kontrolowania ceny kapitatu. W efek-
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cie od lat 60. XX wieku mamy do czynienia z utrzymywaniem si¢ na §wiato-
wych rynkach finansowych dodatnich realnych stop procentowych, niezaleznie
od fazy cyklu koniunkturalnego, w jakim znajduje si¢ gospodarka. Realny koszt
kapitatlu w takich warunkach ro$nie w tempie szybszym niz ptace, co oznacza
spadek ptac realnych. Oczywiscie okresowo w poszczegélnych krajach, w tym
w Polsce, zaobserwowano rowniez sytuacje odwrotne. Stanowity one jednak wyjatek.

Koncentracja kapitatu, podobnie jak globalizacja, jest we wspotczesnej
bankowosci jednym z celow zarzadzania strategicznego, wykorzystujacego efekt
skali’. Niestety, ostatni kryzys ujawnit negatywna strong tego procesu. W jego
wyniku powstaty instytucje uznane za ,,zbyt duze, zeby upas¢”. Dato to ich me-
nedzerom mozliwo$¢ uprawiania hazardu moralnego polegajacego na narazaniu
zarzadzanych przez siebie instytucji na nadmierne ryzyko, co odbija si¢ na sta-
bilnosci rynkéw finansowych.

Sposobem na okreslenie, czym jest stabilno$¢ rynku finansowego, jest opar-
te na negacji twierdzenie, ze nalezy przez nig rozumie¢ brak zagrozenia kryzy-
sem finansowym, ale takze stan, w ktorym nie wystepuje ryzyko systemowe”.
Ryzyko systemowe z kolei jest to sytuacja, w ktorej kryzys obecny w jednym
kraju czy regionie staje si¢ bezposrednia przyczyna niestabilnosci systemu fi-
nansowego w innym kraju czy regionie, a nawet z uwagi na globalizacjg rynkow
finansowych osiaga wymiar migdzynarodowy. Ryzyko systemowe to takze za-
burzenia w funkcjonowaniu waznych systemowo instytucji finansowych lub
utrata zaufania uczestnikow rynku finansowego”.

W ujgciu pozytywnym z kolei mianem stabilnosci finansowej ogolnie okre-
sla sig sytuacje, w ktorej system finansowy dziata prawidtowo, tj. bez zaklocen
wypetnia swoje funkcje. Za najistotniejsze dla wspotczesnej gospodarki uzna-
wane sa: identyfikacja i wycena ryzyka oraz stwarzanie warunkow dla efektyw-
nego zarzadzania zdiagnozowanym ryzykiem oraz efektywnej alokacji srodkow
finansowych. W efekcie prowadzi to do stanu bezpieczenstwa finansowego®.

System finansowy a warunki wzrostu gospodarczego

Okreslenie ,,wzrost gospodarczy” odnosi si¢ do zdolno$ci wytwarzania dobr
i ustug w danej gospodarce, a jego miernikiem jest tempo wzrostu PKB’. Nieza-

3 J. Solarz: Zarzadzanie strategiczne w bankach. Poltext, Warszawa 1997, s. 169-179.

* R.M. Lastra: Legal Foundations of International Monetary Stability. Oxford — New York
20006, s. 13.

> J.K. Solarz: Zarzadzanie ryzykiem systemu finansowego. PWN, Warszawa 2008, s. 19.

% K.M. Ksiazepolski: Ekonomiczne zagrozenia bezpieczefistwa panstw. Metody i $rodki
przeciwdziatania. Wydawnictwo Elipsa, Warszawa 2004, s. 160.

7 J. Kulawik: Rozw6j finansowy a wzrost i rozwoj ekonomiczny. ,,Bank i Kredyt” 1998, nr
1-2,s.31-32.
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leznie od tego, z przedstawicielami jakiej szkoly ekonomicznej mamy do czy-
nienia, przyjmuje si¢, ze im wyzsze zatrudnienie czynnikoéw wytworczych, tym
Wyzszy wzrost gospodarczy.

Rozwazania na temat wzrostu gospodarczego mozna podzieli¢ na dwa nur-
ty: egzogeniczny oraz endogeniczny.

Modele egzogeniczne zwiazane sa z nurtem neoklasycznym. Przyjmuje si¢
w nich zalozenie, ze postgp techniczny wynika z celowych inwestycji podmio-
tow gospodarujacych, za$ stopa procentowa réwnowazaca rynek oszczednos$ci
1 inwestycji ksztattuje si¢ na takim poziomie, by maksymalizowa¢ wartos¢ zdys-
kontowanej uzytecznosci z konsumpcji przez podmioty gospodarujace.

Okreslenie endogeniczne modele wzrostu gospodarczego oznacza modele,
w ktorych postgp techniczny jest przede wszystkim wynikiem celowych
i racjonalnych decyzji inwestycyjnych producentdéw i konsumentéw oraz pan-
stwa, ktore realizuje okreslong, dlugookresowsa polityke ekonomiczng. Przy ich
budowie przyjmuje si¢ zatozenie zardéwno o endogenicznym charakterze stopy
postepu technicznego, jak i stopy procentowej rownowazacej oszczednosci
i inwestycje.

W modelach egzogenicznych do czynnikow ksztaltujacych warunki wzro-
stu gospodarczego zaliczymy jedynie czynniki pozapieniezne ksztaltowane
przez sfer¢ realna gospodarki. Sa to:

— wyposazenie naturalne,

— wyposazenie technologiczne zalezne od postepu technicznego,
— wzrost warto$ci majatku trwalego,

— gusty podmiotéw gospodarujacych.

Oddziatywanie wyposazenia naturalnego wynika z ich ilo$ci oraz produk-
tywnosci, a ta — z ich wydajnosci oraz wyposazenia technologicznego, jakim sa
one uzupehiane w procesie produkcji. Wyposazenie technologiczne jest z kolei
zalezne od warto$ci majatku trwatego oraz postepu technicznego, dzigki ktore-
mu mozna zwigkszy¢ wydajno$¢ istniejacych zasobow kapitalowych. Wzrost
warto$ci majatku trwalego, wynikajacy z naktadéw inwestycyjnych, moze zatem
przyczynic¢ si¢ do wzrostu gospodarczego. Podobne efekty daje wzrost naktadow
inwestycyjnych na rozw6j czynnika ludzkiego. O tym, na co zostang przezna-
czone dostgpne czynniki produkcji, decyduja gusty i preferencje podmiotow
gospodarujacych. Poprzez decyzje o wielkosci konsumpcji, oszczednosci oraz
inwestycji podmioty te wplywaja na wzrost gospodarczy.

W endogenicznych modelach wzrostu gospodarczego do czynnikow ksztat-
tujacych warunki wzrostu gospodarczego zaliczymy:

— czynniki pienigzne ksztalttowane przez bank centralny:
— zmiany podazy pieniadza w wyniku realizacji okreslonej polityki pienigznej,
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— wiarygodno$¢ polityki pieni¢znej,
— dostep do informacji o rynku pienigznym;
— czynniki pienig¢zne ksztaltowane przez banki komercyjne:
— szeroko rozumiana wspodtpraca podmiotéw gospodarujacych z instytucja-
mi finansowymi®;
— czynniki pozapieniezne ksztattowane przez sferg realng gospodarki:
— zdolnosci produkcyjne gospodarki,
— sklonno$¢ do oszczedzania,
— produktywnosci inwestycji.

Czynniki pozapieni¢zne wpltywaja na warunki wzrostu gospodarczego
w podobny sposob, jak wyjasniali to tworcy egzogenicznych modeli wzrostu
gospodarczego.

Czynniki pienigzne ksztatltowane przez bank centralny wplywaja na warun-
ki wzrostu gospodarczego poprzez oddziatywanie na wielkos$¢ realnej stopy procen-
towej na rynku pienigdza. Bezposrednio bank centralny kontroluje jedynie nominal-
ne stopy procentowe na rynku. Jednak przyjmujac zatozenie o sztywno$ci cen
iptac w dot oraz o racjonalnosci decyzji podmiotow gospodarujacych, mozna
stwierdzi¢, ze podmioty te niejako automatycznie dokonuja korekty nominal-
nych stop procentowych o biezaca inflacje’.

Interakcje systemu finansowego ze sfera realna gospodarki w endogenicz-
nych teoriach wzrostu zostaly przyjete jako wazna ptaszczyzna oddzialywania
na wzrost gospodarczy i wykorzystanie czynnikow wytworczych'®. Dodatnia
korelacje w interakcjach pomigdzy rozwojem finansowym i ekonomicznym na
podstawie badan empirycznych wykazali R.G. King i R. Levin, obejmujac bada-
niem 80 krajow $wiata w okresie 1960-1989'". Poréwnanie gtéwnych wskazni-
kéw oceny rozwoju zarowno finansowego, jak i ekonomicznego wykazato silna
korelacje dodatnia'?.

Duza podatnos¢ systemu finansowego na kryzysy i tatwos¢ ich przenosze-
nia si¢ wraz z kierunkiem przeptywdéw strumieni pienigznych jest z kolei, we-
dtug J.P. Krahnena i R.H. Schmidta, dowodem na wystgpowanie przynajmniej
w krétkim okresie ujemnej korelacji na linii rozwoj finansowy — rozwdj ekono-

8 P. Lubecki: Wzrost gospodarczy a poziom rozwoju rynkow finansowych na przykladzie
wybranych krajow Europy Srodkowej i Unii Europejskiej. ,,Ekonomista” 2004, nr 5, s. 655-656.

° T. Tokarski: Wybrane modele podazowych czynnikéw wzrostu gospodarczego. Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2005, s. 123-124.

" 1bid., s. 124-135

' R.G. King, R. Levin: Finance, Entrepreneurship and Growth. Theory ond Evidence. ,,Jour-
nal of Economic Literature”. 1993.

12 Czas trwania dtugiego okresu moze by¢ w gospodarce rozny. Obejmuje okres od wytrace-
nia uktadu ze stanu réwnowagi az do czasu ustalenia si¢ nowego punktu rownowagi. Na réznych
rynkach w skali makroekonomicznej trwa to przecigtnie od 10 do 30 lat.
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miczny"’. Dodatkowo czynnikiem ostabiajacym wzrost gospodarczy jest pochta-
nianie przez system finansowy oszczednosci, ktore nie sa transformowane w in-
westycje, tylko utrzymuja nieproduktywna infrastrukture tego systemu'*.

Bezrobocie jako problem gospodarki $wiatowej

Bezrobocie oznacza sytuacje na rynku pracy, w ktorej podaz sity roboczej
przewyzsza popyt, jaki zglaszaja na nig pracodawcy. Wielowymiarowo$¢ bezro-
bocia jako zjawiska gospodarczego powoduje, ze mozna je rozpatrywaé z roz-
nych punktéw widzenia.

Zarowno w literaturze, jak i do badan empirycznych stosuje si¢ kilka kryte-
riow klasyfikacji bezrobocia. Najbardziej podstawowe kryterium to rodzaj bez-
robocia. Bezrobocie naturalne wystepuje w stanie rownowagi na rynku pracy. Gdy
jednak przy akceptowanych stawkach ptac czgs¢ zgtaszajacych che¢ podjecia pracy
nie moze jej znalez¢, mamy do czynienia z bezrobociem przymusowym.

Inne kryterium klasyfikacji bezrobocia to podzial bezrobocia ze wzgledu na
jego przyczyng. Tu mozemy wyr6zni¢ bezrobocie frykcyjne wynikajace z natu-
ralnych zmian zatrudnienia i wystgpowania przerw w pracy pomig¢dzy poszcze-
gb6lnymi okresami zatrudnienia. Bezrobocie technologiczne jest z kolei wyni-
kiem automatyzacji procesow produkcji prowadzacych do eliminowania
czynnika ludzkiego. Transformacja gospodarek i ich restrukturyzacja prowadzi
do bezrobocia strukturalnego, ktore wynika z niedostosowania ilosci i jako$ci
zasobow, jakie wystgpuja w danej gospodarce, do zapotrzebowania na nie.
Z wystegpowaniem cykli koniunkturalnych zwiazane jest bezrobocie koniunktu-
ralne. Zmiany popytu globalnego w fazie wzrostu gospodarczego oraz recesji
wplywaja na zmiany wykorzystania czynnikoéw produkcji, w tym sity robocze;j.
Bezrobocie sezonowe dotyczy gospodarek, w ktorych dominuja branze takie jak
rolnictwo czy turystyka.

Z r6znych wzgledow istotny jest czas, w jakim osoba bezrobotna pozostaje
bez pracy. Biorac pod uwage to kryterium, bezrobocie mozemy podzieli¢ na
krotkookresowe (trwa do 3 miesigcy), Sredniookresowe (od 3 do 6 miesigcy),
dlugookresowe (od 6 do 12 miesigcy) oraz najbardziej dotkliwe ze wzglgdow
gospodarczych, spotecznych czy politycznych bezrobocie dlugotrwale, ktore
dotyczy os6b niemogacych znalez¢ pracy przez ponad rok.

13 J P. Krahnen, R.H. Schmidt: Development Finance as Institution Building. A New Approach
to Poverty — Oriented Banking. Westview Press, Boulder — San Francisco — Oxford 1994, s. 6-9;
http://ilo-mirror.library.cornell.edu/public/english/employment/finance/download/wpap11.pdf

4], Zyzyhski: System finansowy a gospodarka realna: miedzy shuzebnoscia a wyobcowa-
niem. ,,Ekonomista” 2006, nr 4, s. 546.
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Problematyczna bywa takze kwestia pomiaru bezrobocia. Ze wzgledu na
fakt rejestracji osoby bezrobotnej mamy do czynienia z bezrobociem rejestro-
wanym, gdy dana osoba spetnia kryteria rejestracji w urzedzie pracy. Gdy jed-
nak bezrobotny takich kryteridéw nie spehnia lub rezygnuje z takiej mozliwosc,
bezrobocie staje si¢ Ukryte.

Bezrobocie jest obecnie problemem globalnym i cho¢ dotyczy wigkszos$ci,
to przyczyny tego zjawiska w poszczegdlnych krajach bywaja rézne i niejako
z gory okreslaja, z jakim typem bezrobocia mamy do czynienia'>. Wéréd naj-
czestszych przyczyn wystgpowania bezrobocia wymieni¢ mozna: automatyzacjg
procesow produkcji oraz spadek produkcji z powodu ograniczonego popytu na
okreslone towary i ustugi (dotyczy gléwnie krajow wysoko rozwinigtych, ale
odczuwaja to rowniez kraje rozwijajace si¢ jako jeden ze skutkéw naptywu bez-
posrednich inwestycji zagranicznych)'®. Procesy restrukturyzacyjne w gospodar-
ce skutkujace czgsto likwidacja niektorych form dziatalnosci z rynku oraz staba
mobilno$¢ pracownikow i brak umiejgtnosci przekwalifikowania si¢ to przyczy-
ny bezrobocia dominujace w krajach rozwijajacych si¢ i objetych procesami
transformacji gospodarczej. W krajach tych za czynnik utrudniajacy walke
z bezrobociem przyjmuje si¢ rowniez staba informacj¢ o wolnych stanowiskach
pracy na rynku. Zbyt wysokie obcigzenia fiskalne pracodawcéw (zdaniem tych-
ze) czy niedostosowany sposob i kierunki ksztatcenia do wymagan rynku pracy
to do$¢ uniwersalne bariery wzrostu zatrudnienia'’.

Dodatkowym czynnikiem, ktory wplywa na rozmiar bezrobocia w krajach
Unii Europejskiej, sa procesy integracji w ramach wspdlnego rynku. Mimo to do
2008 roku stopa bezrobocia rejestrowanego w tych krajach malata. Od 2009
roku natomiast ma tendencjg rosnaca (por. tabela 1).

Tabela 1
Stopa bezrobocia na obszarze Unii Europejskiej w latach 2003-2009 (%)
2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
EU-27 9,0 9,1 8,9 8,2 7,1 7,0 8,9
Strefa euro 8,8 9,0 9,0 8,3 7,4 7,5 9,4

Zrodto: Eurostat.

'S World Investment Reports 1992-2006. UNCTAD, New York, Genewa. http://www.unctad.org/
/en/docs/wir2006_en.pdf, s. 181-182.

16 M. Poptawski: Skutki naplywu bezposrednich inwestycji zagranicznych na rozwéj gospo-
darczy Polski w okresie transformacji systemowej. W: Polityka wzrostu gospodarczego w Polsce
iw Unii Europejskiej. Red. J.L. Bednarczyk, S.I. Bukowski, W. Przybylska-Kapuscinska. CeDe-
Wu, Warszawa 2008, s. 276.

'7 Witryna internetowa Miedzynarodowej Organizacji Pracy. http://www.ilo.org/wemsp5/
groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wems_155824.pdf, s. 127-139.
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Bezrobocie uznawane jest za zjawisko niekorzystne. W skali makroekono-
micznej pociaga za soba zmniejszenie dochodow budzetowych panstwa, zwigk-
szenie wydatkdéw budzetu panstwa w zwiazku z utrzymaniem oséb bezrobotnych
oraz instytucji zajmujacych si¢ pomaganiem im, a takze spadek dochodéw spo-
leczenstwa, skutkujacy ograniczaniem globalnego popytu'®.

Ostatni kryzys finansowy prowadzacy do recesji gospodarczej i kryzysu fi-
nansOw publicznych ujawnit niezwykle silnie polityczny charakter bezrobocia.
Spoteczenstwa oczekuja od rzadéw swoich krajow reakcji na pogarszajace sig
warunki na rynku pracy, a te w efekcie liberalizacji gospodarek maja coraz
mniej mozliwosci regulowania rynku celem zwigkszenia zatrudnienia czynni-
kow wytworczych i przeciwdziatania bezrobociu.

Whioski

Jeszcze kilkanascie lat temu zdecydowana wigkszo$¢ ekonomistow opo-
wiadata si¢ za teza o pozytywnym, stymulujacym wptywie rynkéw finansowych,
a gtownie sektora bankowego, na wzrost gospodarczy iwzrost zatrudnienia.
Podstawowym dowodem na prawdziwos¢ tak przedstawionej hipotezy jest ma-
kroekonomiczna rola, jaka petnia w gospodarce ustugi finansowe. Poprzez re-
alokacje kapitalow z sektorow gospodarki o nizszej stopie zwrotu do sektoréow
0 wyzszej stopie zwrotu przyczyniaja si¢ do bardziej efektywnego wykorzysta-
nia wszystkich czynnikéw produkcji. Dodatkowym argumentem dla tak posta-
wionej tezy jest stwierdzenie, ze rynki finansowe z samej definicji przyczyniaja si¢
do obnizki kosztow transakcyjnych oraz pozwalaja ograniczy¢ ryzyko transakcji.

Ostatnie wydarzenia, jakie wystapity w gospodarce swiatowej (kryzys finan-
sowy, recesja gospodarcza oraz zapa$¢ finansow publicznych w wielu krajach),
sktaniajq tak ekonomistow, jak i politykéw do krytyki zmian, jakie nastgpuja w go-
spodarce w wyniku jej globalizacji. Najwigcej oskarzen padto pod adresem korpora-
cji finansowych i migdzynarodowych instytucji finansowych, w tym szczegolnie
Migdzynarodowego Funduszu Walutowego. Odrzucajac skrajne opinie o spisku
wielkiej finansjery, mozna jednak podja¢ probe obrony tezy o jej negatywnym
wplywie na rownowage makroekonomiczng i tym samym zatrudnienie czynnikow
produkcji. Glowne argumenty w tym przypadku to uprawianie przez instytucje fi-
nansowe ,,hazardu moralnego”, inicjowanie i przeprowadzanie atakow spekulacyj-
nych oraz (co odnosi si¢ gtéwnie do MFW) narzucanie krajom rozwijajacym sig
pakietéw reform opartych na zasadzie dziatania stynnej golarki radzieckiej kon-
strukcji, do ktorej to po pierwszym uzyciu pasuje kazda golona twarz. Po doswiad-
czeniach ostatniego kryzysu trudno jest broni¢ zatozenia, Ze to, co jest dobre dla
rynkow finansowych, bedzie dobre dla gospodarki.

'8 E. Kwiatkowski: Makroekonomiczne znaczenie bezrobocia dtugookresowego — analiza na
przyktadzie polskiej gospodarki. W: Polityka wzrostu gospodarczego..., op. cit., s. 38.
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FINANCIALIZATION OF ECONOMY AND THE ISSUE OF UNEMPLOYMENT
Summary

20™ century and the first decade of 21™ century can be described as an era of dy-
namic changes which affected almost every sector of world economy. Financial market
is an area in which changes can be seen very clearly. Both globalization of financial
markets as well as capital monopolization in the hands of the several biggest financial
corporations are not neutral to economy of individual countries. Unemployment has
become global issue. Nevertheless it is not apparent whether changes that occur in fi-
nancial markets cause this problem to rise and to which extend.
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PODMIOTY NOWEJ EKONOMIl SPOLECZNEJ
W PRZECIWDZIALANIU WYKLUCZENIU
SPOLECZNEMU Z TYTULU BEZROBOCIA

Wprowadzenie

W kazdym spoleczenstwie wystepuja subpopulacje szczegdlnie podatne na mar-
ginalizacje. Typowymi przyczynami wykluczenia z Zycia spoleczno-ekonomicznego
sa przede wszystkim: dtugotrwate bezrobocie, przesztos¢ kryminalna, uzaleznie-
nia czy tez niepetnosprawno$¢. Nierzadko zdarza sig, ze wyzej wymienione
przyczyny marginalizacji wystgpuja rownolegle. Takie grupy spoleczne trakto-
wane sa jako szczegdlnie trudne w procesie ich reintegracji spoteczno-
ekonomicznej, a proces ich powrotu do tzw. normalnego zycia jest dtugotrwaty
i wymaga niestandardowych dziatan. Jedna z najczgsciej stosowanych metod
wkluczania 0s6b marginalizowanych jest poddanie ich procesowi aktywizacji
zawodowej. Poprzez prace osoby takie maja szansg¢ wytworzy¢ w sobie lub reak-
tywowac che¢ poszukiwania miejsca w spoleczenstwie, odtworzy¢ ambicje Zy-
ciowe 1 zwigkszy¢ poziom samooceny. Rowniez posiadanie pracy daje osobom
marginalizowanym szansg stworzenia podstaw egzystencji i stabilizacji zyciowe;.

W procesie reintegracji osob marginalizowanych standardowo bierze udziat
szereg wyspecjalizowanych instytucji 1 podmiotow, ktorych statutowym celem
jest pomoc grupom zagrozonym wykluczeniem spotecznym. Szczegoélna rola
w tym zakresie powierzona zostala podmiotom nowej ekonomii spoteczne;.

Celem niniejszego artykulu jest prezentacja dziatalno$ci wybranych pod-
miotoéw zaliczanych do grona nowej ekonomii spotecznej na rzecz przeciwdzia-
tania wykluczeniu spotecznemu osob bezrobotnych.

Autorka postawita tezeg, iz spoldzielnie socjalne, zaktady aktywnosci zawo-
dowej oraz centra integracji spolecznej stanowia gtowne ogniwa systemu dziata-
jacego w Polsce na rzecz reintegracji spotecznej os6b marginalizowanych i prze-
ciwdziatania wykluczeniu spotecznemu oraz ekonomicznemu.
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W niniejszym artykule autorka zastosowata metod¢ analizy i krytyki pi-
$miennictwa i aktow prawnych oraz analizg statystyczna.

1. Podmioty starej i nowej ekonomii spotecznej

Pojecie ekonomii spotecznej' jest bardzo szerokie i dotyka wielu sfer zycia
spotecznego. Kluczowa zasada tej idei jest prymat dzialania na rzecz ludzi
(cztonkéw, podopiecznych) nad maksymalizacja zysku. Oznacza to, ze dla jed-
nostek ekonomii spolecznej istotne znaczenie — obok celu gospodarczego — ma
misja spoteczna.

Podmioty ekonomii spotecznej, zaspokajajac potrzeby swoich cztonkow lub
podopiecznych, czesto wykonuja zadania, z ktérych ani panstwo, ani inne pod-
mioty gospodarcze nie wywiazuja si¢ w sposob wystarczajaco skuteczny.

Wedtug pracownikoéw europejskiej sieci badawczej EMES za przedsigbior-
stwo spoteczne uznaje si¢ dziatalnos$¢ o celach glownie spotecznych, ktorej zyski
w zalozeniu sa reinwestowane w te cele lub we wspdlnote i1 ktéra nie dazy do
maksymalizacji zysku lub zwigkszenia dochodu udzialowcow czy tez wiascicie-
li. EMES okresla kryteria spoteczne i ekonomiczne, ktérymi powinny charakte-
ryzowac si¢ inicjatywy wpisujace si¢ w ekonomi¢ spoteczna.

Do kryteriéw ekonomicznych zaliczono:

— prowadzenie w sposdb wzglednie ciagly, regularny dziatalnoéci w oparciu
0 instrumenty ekonomiczne,
— niezalezno$¢, suwerennosc¢ instytucji w stosunku do instytucji publicznych,
— ponoszenie ryzyka ekonomicznego,
— istnienie cho¢by nielicznego ptatnego personelu.
Wsrdd kryteriow spotecznych wymienia sig:
— Wwyrazna orientacj¢ na spotecznie uzyteczny cel przedsigwzigcia,
— oddolny, obywatelski charakter inicjatywy,
— specyficzny, mozliwie demokratyczny system zarzadzania,
— mozliwie wspolnotowy charakter dziatania,
— ograniczong dystrybucje zyskow.

Ten zestaw kryteriow jest definicja idealnego przedsigbiorstwa spoteczne-
go. Od przedsigwzigé zaliczanych do tego sektora nie wymaga si¢ zatem spet-
nienia wszystkich kryteriow, lecz wickszosci z nich?.

! Ekonomia spoleczna czasami nazywana jest rowniez przedsigbiorczoscia spoteczna, eko-
nomig solidarnosci, ekonomia spotecznosci lokalnej czy gospodarka obywatelska.

2 http://www.ekonomiaspoleczna.pl/x/433225;jsessionid=E1F1B9583000BD7E9378098B43C]1
FOC7
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W polskiej literaturze mozemy zetknac si¢ m.in. z dwoma typami przedsig-
biorstw spotecznych, tj. instytucjami tzw. starej ekonomii spotecznej oraz tzw.
nowymi podmiotami ekonomii spoteczne;j.

Wsrod podmiotow starej ekonomii spotecznej wymienia si¢ przede wszyst-
kim spotdzielnie. Wedlug danych GUS w Polsce zarejestrowanych jest nieco
ponad 18 tys. spoldzielni. Cz¢$¢ z nich jednak w praktyce nie prowadzi dziatal-
nosci. Wedhug informacji KRS, liczb¢ aktywnych spotdzielni w Polsce mozna
szacowac na ok. 12 tys. podmiotow. Spotdzielnie tworza bardzo zréznicowane
srodowisko. Najwigcej jest spotdzielni mieszkaniowych (5 tys.), spotdzielni
pracy (1,3 tys.), Rolniczych Spoétdzielni Produkcyjnych (1,1 tys.) i innych spot-
dzielni rolniczych (2,5 tys.), nieco mniej bankow spotdzielczych oraz Spotdziel-
czych Kas Oszczednosciowo-Kredytowych (ok. 800, w tym 118 SKOK). Na
przetomie lat 80. i 90. liczba spoétdzielni wzrastata, jednak od potowy lat 90.
zaczela systematycznie spada¢. Spadek ten trwa nadal, cho¢ nie jest juz tak
gwattowny”.

Wsrod podmiotdow nowej ekonomii spotecznej wymienia si¢ spéldzielnie
socjalne, zaklady aktywnoS$ci zawodowej oraz centra integracji spotecznej.

Réznica pomigdzy instytucjami nowej a starej ekonomii spotecznej jest ta-
ka, ze w ramach starej ekonomii spotecznej dziataty podmioty, ktore realizowaty
dziatania ukierunkowane tylko na wtasnych cztonkéw spoldzielni, towarzystw
wzajemnych, spoldzielni mieszkaniowych, spotdzielni pracy czy SKOK-ow.
Celem dziatania podmiotéw nowej ekonomii spotecznej jest natomiast wycho-
dzenie na zewnatrz i skierowanie swojej aktywnosci na beneficjentow czy grupy
klientow niebgdacych bezposrednio cztonkami danej organizacji.

2. Spétdzielnie socjalne

Spotdzielnie socjalne jako podmioty nowej ekonomii spotecznej pojawity
si¢ we Wtoszech pod koniec lat 70. Przez wiele lat funkcjonowaty na prawach
regulujacych ogélny ruch spotdzielczy i dopiero w 1991 roku uregulowano je
prawnie jako odrebna forme przedsigbiorczos$ci, poprzez wprowadzenie w zycie
ustawy z dnia 8 lipca 1991 roku nr 381 o spotdzielniach socjalnych®.

We Wioszech dzialaja dwa typy spotdzielni socjalnych. Typ A zapewnia
ustugi w zakresie opieki zdrowotnej, socjalnej lub edukacyjnej. Spotdzielnie
typu B dzialaja na rzecz wiaczenia w rynek pracy osob ze §rodowisk dyskrymi-

3 K. Wygnanski: O ekonomii spotecznej, podstawowe pojecia instytucje i kompetencje. Za-
chodniopomorska Biblioteka Ekonomii Spotecznej, Szczecin 2009, s. 11.

* Legge 8 novembre 1991, n. 381. ,,Disciplina delle cooperative sociali” (Pubblicata nella
Gazz. Uff. 3 dicembre 1991, n. 283).
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nowanych. Do grup docelowych tych spoétdzielni naleza m.in.: osoby fizycznie
lub umystowo niepetnosprawne, uzaleznione od alkoholu lub narkotykéow. Or-
ganizacje te zajmuja si¢ rowniez osobami majacymi problemy z prawem’.

Polski model spétdzielni socjalnych, dziatajacy zaledwie od kilkunastu lat,
wzoruje si¢ na typie B wloskich spoétdzielni. Pierwotnie dzialaly one w oparciu
0 ogolne ramy prawne regulujace ruch spotdzielczy, tj. ustawe z dnia 16 wrze-
$nia 1982 roku — Prawo spotdzielcze’. Pierwsze regulacje prawne dotyczace
spoldzielni socjalnych w prawie spotdzielczym pojawity si¢ jednak dopiero
w 2003 roku’. Wiasciwe, szczegdlowe uregulowania tworzenia i dziatalnosci
spotdzielni socjalnych w Polsce wprowadzono na mocy ustawy z dnia 13 czerw-
ca 2003 roku o zatrudnieniu socjalnym®, a takze innych akt w randze ustawy,
m.in. w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy’.

W przytoczonych aktach prawnych wskazywano na spotdzielnie socjalne
jako na przedsigbiorstwa gospodarki spotecznej i przypisano im gldowna rolg
W procesie powrotu na rynek pracy osob dtugotrwale bezrobotnych.

Wedhug stanu prawnego na koniec sierpnia 2011 roku spétdzielnia socjalna
jest zrzeszeniem osOb, w znacznej mierze zagrozonych wykluczeniem spotecz-
nym, ktoére wspolnie, w oparciu o osobista pracg, prowadza przedsigbiorstwo
i realizuja cele spoleczne oraz reintegracje zawodowa. Spoétdzielnia socjalna jest
0soba prawna w rozumieniu przepisow ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 roku — Ko-
deks cywilny'® z momentem jej wpisu do Krajowego Rejestru Sadowego jako
przedsigbiorcy. Spotdzielni¢ socjalna moga zatozy¢, jak i by¢ rowniez jej czton-
kami osoby bezrobotne, bezdomni, uzaleznieni od alkoholu, narkotykéw lub
innych $rodkéw odurzajacych, chorzy psychicznie, jak rowniez osoby niepetno-
sprawne. Zatozycielami spotdzielni oraz jej cztonkami moga by¢ tez organizacje
pozarzadowe lub jednostki samorzadu terytorialnego, a takze koScielne osoby
prawne''. Warunkiem jest, aby liczba tych osob nie stanowita wigcej niz 50%
ogo6lnej liczby zalozycieli. Minimalna liczba zatozycieli to 5 0sob fizycznych,
ajesli sa to osoby prawne — minimum dwie. Minimalna liczba czlonkow to 5
0soOb, a maksymalna nie moze przekroczy¢ 50.

> T. Johnson, R. Spear: Social Enterprise. International Literature Review, GHK.

$Dz.U. z 1982 r., nr 30 poz. 210, tekst jednolity: Dz.U. 1995 r., nr 54 poz. 288.

"Dz.U. 22003 r., nr 188 poz. 1848.

§Dz.U. 22003 r., nr 122, poz. 1143 z pdzn. zm.

° Dz.U. z 2004 1., nr 99 poz. 1001 z p6zn. zm.

' Dz.U. z 1964 r., nr 16, poz. 93 z pozn. zm.

' 0d 16 lipca 2009 roku, tj. od momentu wprowadzenia w zycie nowelizacji ustawy o spot-
dzielniach socjalnych (na mocy ustawy z 7 maja 2009 roku o zmianie ustawy o spotdzielniach
socjalnych oraz o zmianie niektorych innych ustaw Dz.U. nr 91, poz. 742), samorzady nie mogty
zaklada¢ spotdzielni, stad nie byly zainteresowane wsparciem tej formy przedsigbiorczosci, gdyz
nie miaty formalnej kontroli nad ich dziatalnoscia.
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W praktyce spotdzielnie socjalne powstaja i funkcjonuja w znacznej mierze
dzigki srodkom publicznym, przekazywanym w roznych formach oraz z r6znych
tytuldow (najczesciej jako dotacje, pozyczki, granty). Srodki te trafiaja do spot-
dzielni poprzez dotacje udzielane ich cztonkom, jak rowniez poprzez dofinan-
sowanie samych spotdzielni w momencie ich tworzenia i w trakcie ich dziatania.

W latach 2007-2010 obserwuje si¢ systematyczny rozwoj tego sektora
przedsigbiorstw spotecznych. W roku 2007 zarejestrowanych byto w krajowym
rejestrze spotdzielni 139 spoldzielni socjalnych (rys. 1). W kolejnych trzech
latach przybyly dalsze 122 spoétdzielnie socjalne, przy czym w samym tylko
2010 roku powstaty 74 podmioty ekonomii spotecznej tego typu.

300 261

2007 2008 2009 2010

Rys. 1. Liczba spotdzielni socjalnych w Polsce w latach 2007-2010 (stan na koniec roku)
Zrédto: Krajowy Rejestr Sadowy. http:/krs.ms.gov.pl/login.aspx?ReturnUrl=%2fDefault.aspx

Liczba cztonkow spotdzielni nie jest doktadnie znana. Na podstawie prze-
prowadzonego przez autork¢ niniejszego opracowania badania ankietowego
w grudniu 2010 roku w 49 spoéldzielniach stanowiacych 18,8% ogéhlu zareje-
strowanych tego typu podmiotow nowej ekonomii bylo tacznie 379 cztonkow.
22 spotdzielnie (44,9% badanych spotdzielni) skupiaty po 5 cztonkéw. W po-
zostatych spotdzielniach byto powyzej 5 cztonkow, przy czym w jednej z nich
bylo 37 cztonkéw. Spotdzielnie w badaniu ankietowym potwierdzity zatrudnie-
nie tacznie 79 o0sob, gtownie bezrobotnych skierowanych z urzedow pracy i 0sob
niepelnosprawnych. Uogoélniajac powyzsze wyniki badan na wszystkie spot-
dzielnie zarejestrowane w koncu 2010 roku, mozna szacowac, ze w 261 spot-
dzielniach byto prawie 2 020 cztonkéw i 420 pracownikow.
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3. Zaktady aktywnosci zawodowej

W Polsce osoby niepelnosprawne uznawane sa za zagrozone marginalizacja
ze wzgledu na swoje utomnosci. W wielu przypadkach niepetnosprawnos¢ jest
rowniez zrodtem bardzo matej aktywnosci ekonomicznej i wysokiego bezrobocia
wsrdd tych osob. Bezposrednia pomoc osobom niepelnosprawnym realizowana jest
przez 4 grupy instytucji: pracodawcéw dziatajacych na otwartym (niechronionym)
rynku pracy, zaktady pracy chronionej (ZPCh), zaktady aktywnosci zawodowej
(ZAZ) oraz warsztaty terapii zajgciowej (WTZ).

Wedlug zatozen teoretycznych zawartych w ustawie z dnia 27 sierpnia
1997 roku o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnieniu 0sob niepet-
nosprawnych'? osoby niepetnosprawne, zwlaszcza te z najciezszymi schorzeniami,
powinny przeby¢ czteroetapowy proces rehabilitacji, rozpoczynajacy si¢ w warszta-
tach terapii zajeciowej 1 kontynuowany w zaktadach aktywnosci zawodowej i za-
ktadach pracy chronionej, a konczacy si¢ u pracodawcow dziatajacych na otwartym
rynku pracy.

Podstawowym celem dziatalnosci zaktadow aktywnosci zawodowej jest za-
trudnienie 1 rehabilitacja zawodowa 0s6b ze znacznym stopniem niepelnospraw-
nosci, jak rowniez przygotowanie ich do w miar¢ mozliwosci samodzielnego
zycia i funkcjonowania w spoteczenstwie. W zaktadach aktywnosci zawodowe;
— podobnie jak w warsztatach terapii zajeciowej — prowadzona jest rehabilitacja,
spoteczna, zawodowa i lecznicza, z ta jednak ro6znica, ze tu gtowny nacisk kie-
rowany jest na rehabilitacje zawodowa .

W zaktadzie aktywnosci zawodowej co najmniej 70% ogdéhu oséb zatrud-
nionych stanowia osoby niepelnosprawne zaliczane do znacznego stopnia nie-
pemosprawnosci lub osoby z umiarkowanym stopniem niepelosprawnosci,
u ktorych stwierdzono autyzm, uposledzenie umystowe lub chorobe psychiczna.
Wskaznik zatrudnienia os6b niepelnosprawnych w zaktadzie aktywnosci zawo-
dowej z umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci nie moze by¢ wyzszy niz
35% ogohu zatrudnionych.

Do zaktadow tego typu kieruje si¢ osoby niepelnosprawne majace prawne
orzeczenie o niepelnosprawnosci i okreslony kierunek rehabilitacji zawodowej,
ktorej efektem powinno by¢ umozliwienie zatrudnienia u innych pracodawcow
(w zaktadach pracy chronionej lub na otwartym rynku pracy).

2Dz.U. 21997 r., nr 123, poz. 776 z pdzn. zm.
13 Zaktady Aktywnosci Zawodowej w 2006 roku. Raport z badania. Panstwowy Fundusz
Rehabilitacji Os6b Niepetnosprawnych, Warszawa 2008, s. 4.
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Koszty tworzenia i utrzymania zaktadow aktywnosci zawodowej sa pokry-
wane ze srodkéw PFRON', samorzadu terytorialnego lub innych zrodet. Zaktady te
nie moga prowadzi¢ dzialalnosci polegajacej na wytwarzaniu wyrobdéw przemyshu
paliwowego, tytoniowego, spirytusowego, winiarskiego, piwowarskiego.

Mozliwos¢ tworzenia ZAZ pojawita si¢ w 1998 roku, jednakze w latach
1998-1999 w Polsce nie powstat zaden ZAZ. Pierwsza taka instytucj¢ utworzono
dopiero w 2000 roku (rys. 2).
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Rys. 2. Liczba dziatajacych zaktadow aktywnos$ci zawodowej w Polsce w latach 2000-2010 (stan
na koniec roku)

Zrodto: Zaktady Aktywnosci Zawodowej w 2006 roku. Raport z badania. Op. cit., s. 8 oraz Zaktady Aktywno-
$ci Zawodowej. Raport z badania TNS OBOP dla Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepet-
nosprawnych. Op. cit., s. 10-11 oraz danych Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepeno-
sprawnych — Wydziatu Programowania i Realizacji Zadan.

W kolejnych latach liczba dziatajacych ZAZ systematycznie rosta (za wy-
jatkiem 2002 roku, gdy nie utworzono ani jednej tego typu instytucji). W koncu
2010 roku w Polsce dziatalo tacznie 63 ZAZ.

W latach 2008-2009 widoczny jest spadek zainteresowania ze strony orga-
nizacji pozarzadowych oraz jednostek samorzadu terytorialnego organizowa-
niem ZAZ. W 2009 roku utworzono jedynie dwie nowe tego typu jednostki.
Pewne ozywienie w zakresie tworzenia ZAZ obserwuje si¢ w 2010 roku. W tymze
bowiem roku przybylo 8 tego typu jednostek. Wedlug danych Panstwowego
Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych w 2010 roku ZAZ zatrudniaty
2 255 0s6b niepetnosprawnych.

4 Udziat $rodkéw PFRON w finansowaniu kosztow tworzenia i funkcjonowania ZAZ byt
w latach 2007-2010 systematycznie obnizany. W 2007 roku fundusz pokrywal 95% kosztow
funkcjonowania ZAZ i 85% kosztow ich tworzenia. W 2008 roku i w latach nastgpnych finanso-
wanie kosztow funkcjonowania ZAZ obnizono do 85%.
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4. Centra Integracji Spotecznej

Centrum Integracji Spotecznej (CIS) to jednostka organizacyjna, ktéra mo-
ze utworzy¢ wojt, burmistrz, prezydent miasta lub organizacja pozarzadowa
i ktora shuzy reintegracji zawodowej i spotecznej os6b zagrozonych wyklucze-
niem. Dziatalno$¢ CIS-6w obejmuje gtownie warsztaty i szkolenia umozliwiaja-
ce zdobycie lub podwyzszenie kwalifikacji zawodowych, praktyki i staze,
a takze indywidualne programy zatrudnienia socjalnego, dopasowane do mozli-
wosci i umiejetnosci uczestnika oraz udziat w grupach wsparcia, grupach samo-
pomocowych, zajgciach terapeutycznych umozliwiajacych zdobywanie prak-
tycznych, ,,zyciowych” umiejgtnosci, utatwiajacych rozwiazywanie problemow
osobistych i1 rodzinnych, wzmacniajacych motywacj¢ do zmiany witasnego losu
iumozliwiajacych codzienne funkcjonowanie w spoteczenstwie. Wszystkie te
zajgcia realizowane sa w ramach indywidualnego programu zatrudnienia socjal-
nego, ktory moze trwac od 6 do 12 miesiecy (w uzasadnionych przypadkach do
18 miesiecy)'’. Centrum w ramach reintegracji zawodowej moze prowadzié
dziatalno$¢ wytworcza, handlowa lub ustugowa, ktére nie stanowia jednak dzia-
talnosci gospodarczej w rozumieniu przepisow o dziatalnosci gospodarcze;.

Podstawy prawne dziatania CIS stanowi ustawa z 13 czerwca 2003 roku
o zatrudnieniu socjalnym'® oraz ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy'’. W latach 2007-2009 liczba CIS syste-
matycznie rosta. W 2007 roku byto ich 53, natomiast w koncu 2009 roku woje-
wodowie w swoich sprawozdaniach wykazali 67 takich jednostek dziatajacych
na rzecz integracji spolecznej oséb wykluczonych spotecznie lub zagrozonych
takim wykluczeniem'®, W CIS pracowato w 2007 roku 601 osob, a dwa lata
p6zniej o 223 osoby mniej (tabela 1).

Tabela 1
Liczba pracownikow i uczestnikow CIS w latach 2007-2009

. . . i Liczba os6b, ktore Liczba usamodzielnio-
Liczba zatrudnionych | Liczba uczestnikow X L
Rok 0s6b IS ukonczyty program nych ekonomicznie
CIS uczestnikow CIS
2007 601 5194 2431 b.d.
2008 486 5030 2553 718
2009 378 5617 2765 697

Zrédto: Raport z kontroli: Funkcjonowanie systemu aktywizacji zawodowej..., op. cit., s. 15-19.

15 J. Koral: Podmioty Ekonomii Spotecznej nr 2. Centra Integracji Spotecznej. Fundacja Ini-
cjatyw Spoteczno-Ekonomicznych, Warszawa 2009, s. 2-3.

' Dz.U. 22003 r. nr 122, poz. 1143 z p6zn. zm.

" Dz.U. 22004 r. nr 99, poz 1001 z p6zn. zm.

'8 Raport z kontroli: Funkcjonowanie systemu aktywizacji zawodowej 0s6b bezrobotnych i
biernych zawodowo w ramach przedsigbiorczosci spotecznej. NIK, Warszawa 2010, s. 15-19.
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Najwigcej o0sob zagrozonych wykluczeniem spotecznym uczestniczyto
w programach realizowanych przez centra w catej Polsce w 2009 roku — 5 617
0sOb, przy czym zajgcia ukonczylo 2 765 osob, co stanowito 49,2% ogotu
uczestnikow. Na jednego pracownika CIS w 2009 roku przypadato zatem $red-
nio prawie 15 uczestnikéw, z czego 7,3 osoby ukonczyly szkolenie, a 1,8 osoby
usamodzielnito si¢ ekonomicznie. Rok wczesniej efektywnos¢ dziatalnosci CIS-
0w w Polsce byla nieco gorsza: liczba uczestnikéw byta o 578 osdb mniejsza,
a przy zatrudnieniu 486 pracownikéw w CIS na jednego z nich przypadato 10,3
uczestnikow, z ktorych program ukonczyto $rednio 5,3 osoby. Przecigtnie jeden
pracownik CIS przyczynit si¢ do usamodzielnienia ekonomicznego 1,5 uczestnika.

Podsumowanie

Podmioty nowej ekonomii spotecznej w ostatnich latach staly si¢ gtownymi
partnerami publicznych shuzb zatrudnienia i przyczynily si¢ w sposob istotny do
poprawy sytuacji na rynku pracy osob zaliczanych do grup spotecznych zagro-
zonych marginalizacja, gtownie osob bezrobotnych dlugotrwale. Spoldzielnie
socjalne, zaktady aktywno$ci zawodowej oraz centra integracji spotecznej sku-
piaty w sobie w latach 2007-2010 znaczna rzeszg osob zagrozonych marginali-
zacja lub juz wylaczonych z Zycia spoleczno-ekonomicznego. Przyktadowo,
w 2010 roku w samych tylko ZAZ pracowato ponad 2 tys. 0sdb niepetnospraw-
nych w stopniu znacznym i umiarkowanym. Dziatalno$¢ CIS-6w pozwolita
przygotowa¢ do samodzielnosci ekonomicznej w latach 2007-2009 ponad 7,7
tys. 0s6b majacych bardzo duze problemy z odnalezieniem si¢ we wspodtczesnej
rzeczywistosci spoteczno-ekonomicznej. Ponadto w samym tylko 2009 roku
dzigki uczestnictwu w programach CIS pracg podjeto, zalozyto wlasna dziatal-
nos$¢ gospodarcza lub spotdzielnig socjalng prawie 700 osob, dotychczas niezarad-
nych zyciowo. Rowniez dziatalno$¢ spoétdzielni socjalnych przyniosta widoczne
efekty w zakresie przeciwdzialania wykluczeniu spotecznemu. Szacunkowe dane
wskazuja, ze w 2010 roku w tego typu przedsigbiorstwach gospodarki spotecznej
czlonkostwo i prace znalazlo prawie 2,5 tys. 0sob, glownie bezrobotnych dlugotrwa-
le, niepelosprawnych i marginalizowanych z innych przyczyn.

Biorac powyzsze pod uwage, mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze podmioty
tzw. nowej ekonomii spolecznej petnia bardzo wazna role w procesie przeciw-
dziatania marginalizacji 0s6b bezrobotnych, niepetnosprawnych czy tez innych
marginalizowanych osob. Poprzez praceg i r6znego typu dzialania terapeutyczne
tych podmiotéw na rynek pracy wrocito tacznie kilkanascie tysigcy osob.
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THE NEW SOCIAL ECONOMY ENTERPRISES IN COUNTERACTION TO THE
SOCIAL EXCLUSION CAUSE OF UNEMPLOYMENT

Summary

The long term unemployed, alcoholics, handicapped persons, person with criminal
past make up social groups menaced social exclusion. The new social economy enterpri-
ses are the main executors of workings counteracting the social exclusion these persons
in Poland



Anita Richert-Kazmierska

PROBLEMY AKTYWIZACJI ZAWODOWEJ
0SOB STARSZYCH

Wprowadzenie

Postepujacy proces starzenia si¢ europejskiego spoteczenstwa zmusza do
poglebionej refleksji nad udziatem i rola oséb starszych w gospodarce obecnie
1w przysztosci.

Wedtug prognoz Komisji Europejskiej' w 2030 roku udziat oséb w wieku
65 lat i wiecej w spoteczenstwie EU-27 wynosi¢ bedzie 23,6%, za§ w roku 2060
juz 30%. W analogicznym okresie udzial osob w wieku 80 lat i wigcej w ludno-
sci Unii ogotem podwoi sig, wzrastajac z 6,1% do 12,1%. Znaczaco wzrosnie
wskaznik obciazenia demograficznego. Ponadto w populacji 0s6b w wieku pro-
dukcyjnym nastapi wzrost udzialu 0os6b w wieku tzw. poznej aktywnosci zawo-
dowej, tj. 55-64 lata’.

Jednym ze skutkow takiego stanu rzeczy jest prognozowany wzrost wydat-
kéw publicznych, w tym z tytulu wyptat §wiadczen emerytalnych, wzrostu zapo-
trzebowania na ustugi medyczne i opiekg dlugoterminowa. Szacuje si¢, ze tacz-
ne koszty starzenia si¢ spoteczenstwa w EU-27 w perspektywie kolejnych pigciu
dekad wzrosna o 4,7% GDP i w roku 2060 osiagna niemal 30% GDP’.

Bezposrednim dziataniem na rzecz ztagodzenia skutkow starzenia si¢ euro-
pejskiego spoleczenstwa jest implementacja koncepcji aktywnego starzenia sig
(active ageing)*. Promuje ona inkluzje 0sob starszych w zyciu spolecznym, eko-

" The 2009 Ageing Report. Economic and Budgetary Projections for EU-27 Member States
(2008-2060). Statistical Annex. European Commission, Economic and Financial Affairs Director-
ate General, Brussels 2009.

2'W 2010 roku udziat 0s6b w wieku 55-64 lata w populacji w wicku 15-64 lata w EU-27
wynosit 18,1%, w roku 2050 ma wzrosnaé¢ do poziomu 22%.

3 The 2009 Ageing Report. Op. cit.

4 Active Ageing. A Policy Framework. World Health Organization, Madrid 2002.
http://whqlibdoc.who.int/hq/2002/WHO_NMH_NPH_02.8.pdf [01.02.2011].
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nomicznym, kulturowym i cywilnym. Warunki sprzyjajace aktywnemu starzeniu

si¢ to m.in.:

— dobra sprawno$¢ fizyczna — dzigki rozwinigtej profilaktyce i systemowi ustug
medycznych,

— rozwdj intelektualny — dzigki udzialowi w przedsigwzigciach edukacyjnych,
ktorych oferta jest dostosowana do potrzeb 0sob starszych,

— mozliwie jak najdluzsze wykonywanie pracy zawodowe;j.

Wykorzystujac dostgpne dane statystyczne, w artykule przedstawiono
udziat 0s6b starszych w rynku pracy w Polsce. Ponadto odwotujac si¢ do wyni-
kéw badan przeprowadzonych przez autorke w ramach projektu Best Agers’
wérod shuchaczy Uniwersytetu Trzeciego Wieku w Gdansku, scharakteryzowano
czynniki wptywajace na aktywnos$¢ zawodowa 0s6b w starszym wieku. Artykut
konczy zbior refleksji nad metodyka aktywizowania osob starszych na rynku
pracy w Polsce.

Osoby starsze na rynku pracy - polskie realia

W pordéwnaniu z innymi panstwami cztonkowskimi Unii Europejskiej ak-
tywno$¢ zawodowa osob starszych w Polsce jest niska (por. tabela 1).
Tabela 1

Wskazniki aktywnos$ci zawodowej i zatrudnienia wedhug plci i grup wieku w Polsce,
UE-15, NMS9°® w 2008 roku (%)

Wskaznik aktywno$ci zawodowej
Polska EU-15 NMS9

Grupa E E E

g2 |2 & | 2| 2| & 8|z
15-64 64 57 71 72 65 80 66 59 73
15-24 33 30 37 48 45 52 31 26 36
25-44 86 79 93 86 79 93 84 76 91
45-54 76 71 81 84 76 92 82 78 86
55-64 33 22 47 50 41 59 45 36 56

> Witryna internetowa projektu Best Agers: http://www.best-agers.eu
8 Czechy, Stowacja, Wegry, Litwa, Lotwa, Estonia, Stowenia, Bulgaria i Rumunia.
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cd. tabeli 1
Wskaznik zatrudnienia
Polska EU-15 NMS9

Grupa E E E
wiekowa 5 E: E’ _Q_E, f ;: E .5 5

S 2 N S 2 N S 2 N

o0 S < on =] > &0 =) Y

o M = o M = o X =
15-64 59 52 66 67 60 74 62 56 68
15-24 27 24 31 41 38 44 26 22 30
25-44 80 73 88 80 73 88 79 72 86
45-54 72 67 77 79 71 87 77 74 81
55-64 32 21 44 47 39 56 43 34 54

Zrodto: Zatrudnienie w Polsce 2008. Praca w cyklu zycia. Red. M. Bukowski. Centrum Rozwoju Zasobow
Ludzkich, Warszawa 2010.

W grupie wiekowej 55-64 lata wskaznik zatrudnienia w roku 2008 byt o 15%
nizszy anizeli w krajach EU-15 oraz o ponad 10% nizszy niz w innych objetych
badaniem 9 ,,nowych” panstwach czlonkowskich. Ponadto warto$ci wskaznikow
aktywnosci zawodowej oraz zatrudnienia znaczaco rdznig si¢ w grupach mez-
czyzn i kobiet. W grupie wiekowej 55-64 lata warto$¢ obu wskaznikow w grupie
mezczyzn jest dwukrotnie wyzsza anizeli w grupie kobiet.

Wsrdd osob aktywnych zawodowo powyzej 50. roku zycia mniej niz 10%
stanowig osoby bezrobotne’. Glowne przyczyny bezrobocia w tej grupie wiekowej
to: utrata dotychczasowej pracy oraz powr6t do pracy po dluzszej przerwie. Warto
jednak podkresli¢, ze utrata dotychczasowej pracy stanowi glowny powod bezrobo-
cia w grupie megzczyzn, natomiast powrdt do pracy po przerwie — w grupie kobiet
(por. tabela 2).

Tabela 2

Bezrobotni wedtug kategorii i wieku w I kwartale 2010 roku

Bezrobotni, ktérzy
Grupa Ogolem stracili zrezygnowali z powracajg do | podejmujy
wiekowa pracy po | pracg po raz
prace pracy . !
przerwie pierwszy
(tys.) (%)
45541ata | 344 51,74 4,94 5332 -
55-74lata | 140 39,28 R 60,72 R

7 Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski I kwartat 2010 roku. GUS, Warszawa 2010.
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cd. tabeli 2
Kobiety
45-54 lata 171 43,27 5,26 51,47 -
55-74 lata 50 28,00 - 72,00 -
Mezczyzni
45-54 lata 173 59,54 4,62 35,84 -
55-74 lata 90 45,55 - 54,45 -

Zrodto: Aktywno$¢ ekonomiczna ludnosci Polski. .., op. cit.

Sytuacja bezrobotnych 0s6b starszych na rynku pracy jest trudniejsza anize-
li bezrobotnych w mtodszym wieku. Zdecydowanie dtuzszy jest okres poszuki-
wania pracy w wyzszych grupach wiekowych, szczegdlnie wsrdd kobiet. Prze-
cigtny czas poszukiwania pracy w grupie wiekowej 45-54 lata wynosi 12,5
miesiaca, w grupie wieckowej 55-64 lata juz 14,4 miesiaca. Dla porownania,
przecigtny czas poszukiwania pracy przez osoby z grupy wiekowej 20-24 lata to
7,2 miesiaca®.

Znaczna czes$¢ populacji powyzej 50. roku zycia stanowia osoby bierne za-
wodowo. Ponad potowa (52,58%) Polakow w wieku 55-59 lata to osoby bierne
zawodowo. W grupie wickowej 60-64 lata odsetek biernych zawodowo wynosi
juz ponad 80%. Zdecydowanie wczesniej z aktywnosci zawodowej wycofuja si¢
kobiety: ponad 2/3 kobiet w wieku 55-59 lat jest nieaktywna zawodowo, nato-
miast wsrod kobiet w wieku 60-64 lata okoto 90% pozostaje bierna zawodowo.
W grupie megzczyzn w wieku 55-59 lat okoto 1/3 jest bierna zawodowo, nato-
miast w grupie 60-64 lata — ponad 72%° (por. tabela 3). Z punktu widzenia kon-
sekwencji makroekonomicznych niepokojacy jest fakt, iz w 5-letniej grupie
wieku poprzedzajacej ustawowy wiek emerytalny'® zaledwie 1/3 obywateli obu
plci pozostaje aktywna zawodowo.

* Ibid.

? Tbid.

"W Polsce ustawowy wiek emerytalny wynosi odpowiednio: 60 lat dla kobiet i 65 lat dla
mezcezyzn.
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Tabela 3

Bierni zawodowo wedtug przyczyn biernosci i wieku w I kwartale 2010 roku

Osoby nieposzukujace pracy

w tym wedlug przyczyn nieposzukiwania pracy

Grupa wiekowa
Ogoélem
Razem
zniechecenie
bezskutecznoscia
poszukiwan pracy
nauka, uzupelnianie
kwalifikacji
obowiazki rodzinne
i zwiazane
z prowadzeniem domu
emerytura
choroba,
niepelnosprawnos¢
Osoby poszukujace pracy, ale
niegotowe do jej podjecia
Pozostali bierni zawodowo

—_
-

<
@

_—

[tys.] [tys.] [%0] [tys.]

45-54
lata
55-64
lata
65 lat i
wigcej

—
-
—
[\S)

1160 1132 13,07 - 22,08 11,57 53,28

3191 3177 3,68 - 5,25 63,74 27,33 8 7

4904 4904 0,18 - 1,28 86,6 11,94 - -

Zrodto: Ibid.

Biernos¢ osob starszych wiaze sig przede wszystkim z trwatym wycofaniem
z rynku pracy na skutek przej$cia na emeryturg lub ztego stanu zdrowia i niepetno-
sprawnos$ci. Wérdd osob powyzej 55. roku zycia ponad 60% korzysta z uprawnien
emerytalnych, natomiast wsrod osob w wieku 65 lat i wigcej — niemal 90%.

Czynniki wptywajace na aktywno$¢ zawodowa os6b
starszych w Polsce

Aktywnos$¢ zawodowa cztowieka determinowana jest szeregiem czynni-
kéw, natomiast ich istotno$¢ zmienia si¢ wraz z fazami w cyklu zycia. J. Ilmari-
nen'' proponuje podziat czynnikow wplywajacych na gotowos¢ jednostki do
pracy (work ability) na trzy grupy: indywidualne, warunkowane mikrootocze-
niem oraz czynniki spoleczne. Czynniki indywidualne to przypisane jednostce,
m.in.: stan zdrowia, wiedza i umiejgtnosci, motywacje i pragnienia, poziom za-
dowolenia z warunkéw pracy, w tym jakosSci relacji ze wspoOlpracownikami

1'J. Ilmarinen: Ageing Workers in the European Union: Status and Promoting of Work Abil-
ity, Employability and Employment. Finnish Institute of Occupational Health, Ministry of Social
Affairs and Health, Ministry of Labour, Helsinki 1999.
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i kierownictwem firmy. Mikrootoczenie tworza rodzina i przyjaciele. Czynniki
mikrootoczenia wptywajace na poziom aktywnosci danej osoby to m.in.: sytu-
acja spoteczno-ekonomiczna cztonkéw rodziny i przyjacidl, preferowany w tej
grupie styl zycia i system warto$ci, a takze oczekiwania stawiane danej jednost-
ce. Czynniki spoteczne tworza regulacje prawne, poziom rozwoju infrastruktury,
aktualny stan gospodarki itp., ktére moga wzmacnia¢ lub ogranicza¢ aktywno$¢
zawodowa jednostki.

Dotychczasowe wyniki badan prowadzonych przez rézne osrodki w Polsce
nie daja jednoznacznej odpowiedzi na pytanie, jakie czynniki najistotniej od-
dziatuja na zachowanie aktywnosci zawodowej w starszym wieku.

W wyniku badan przeprowadzonych na terenie wojewddztwa kujawsko-
-pomorskiego przez Katedr¢ Gospodarowania Zasobami Pracy Uniwersytetu
M. Kopernika w Toruniu'? ustalono, ze do najwazniejszych czynnikow dezak-
tywacji zawodowej 0sob w wieku 45-69 lat naleza:

— zly stan zdrowia,

— uzyskanie wieku emerytalnego,

— trudna sytuacja ekonomiczna pracodawcy,

— grozba utraty pracy przy matych szansach na znalezienie nowej,
— konieczno$¢ opieki nad chorym cztonkiem rodziny,

— niestabilno$¢ prawa emerytalnego.

Najwazniejszymi czynnikami znieche¢cajacymi od przechodzenia na emery-
turg okazaty sig:

— czynniki dochodowe, gtownie zagrozenie obnizenia dochodéw i zwiazana
z tym obawa o zabezpieczenie wlasne i rodziny,

— obawa przed staniem sig¢ nieuzytecznym i zbednym, a wigc Igk przed poczu-
ciem utraty sensu zycia i wykluczenia.

Wiyniki badan Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej'® potwierdzaja, ze
zasadnicze znaczenie dla dezaktywizacji emerytalnej ma sam fakt nabycia
uprawnien emerytalnych. Nie przechodza na emeryturg, pomimo ze maja do niej
uprawnienia, gtéwnie osoby relatywnie dobrze zarabiajace, stosunkowo czgsto
z grona pracujacych na wilasny rachunek. Czgsciej dezaktywizuja sig¢ osoby
z najnizszym, podstawowym wyksztalceniem, najrzadziej — z wyksztatceniem
wyzszym. Przej$cie na emeryture osob nisko wyksztatlconych w wieku okoto-
emerytalnym najczesciej traktuje si¢ jako sposob na uniknigcie bezrobocia.

12 7. Wisniewski: Determinanty aktywnosci zawodowej ludzi starszych. TNOiK, Dom Or-
ganizatora, 2009.

1 Dezaktywacja osob w wieku okotoemerytalnym. Raport z badaf. Departament Analiz
Ekonomicznych i Prognoz Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2008.
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Raport z badan wséroéd czynnikéw sprzyjajacych zachowaniu aktywnosci
zawodowej przez osoby w wieku okotoemerytalnym wymienia takze: dobra
ocen¢ wlasnego stanu zdrowia, co najmniej Srednie wyksztalcenie, posiadanie
umiejgtnosci praktycznych (w tym znajomo$¢ jezykow, umiejgtnos$¢ postugiwa-
nia si¢ komputerem, posiadanie prawa jazdy) czy zobowiazania alimentacyjne
na rzecz innych czlonkéw gospodarstw domowych.

Z badan przeprowadzonych przez Gtéwny Urzad Statystyczny'* wynika, ze
generalnie sktonno$¢ do kontynuowania pracy po uzyskaniu uprawnien emery-
talnych jest niska. Wigkszos¢ badanych jako preferowany sposob przejscia na
emeryturg wskazata catkowite zaprzestanie wykonywania pracy po osiagnigciu
okreslonego przepisami wieku. Glownym czynnikiem, ktory mogltby zachgcié
do kontynuowania zatrudnienia (jako alternatywy dla przej$cia na emeryturg lub
jej uzupehienie), jest elastyczna organizacja czasu pracy.

Metodyka i wyniki badan przeprowadzonych wsréd
stuchaczy Uniwersytetu Trzeciego Wieku w Gdansku

W kwietniu i maju 2011 roku wsrod stluchaczy Uniwersytetu Trzeciego
Wieku (UTW) dziatajacego przy Uniwersytecie Gdanskim przeprowadzono
pilotazowe badanie, ktorego wyniki mialy utatwi¢ uzyskanie odpowiedzi m.in.
na pytanie, jakie czynniki i w jaki sposob wptywaja na dezaktywacj¢ zawodowa
0s6b w wieku okoloemerytalnym, szczegoélnie tych o wysokim potencjale wie-
dzy, tj. z wyksztalceniem co najmniej srednim i dlugim stazem zawodowym.

W badaniu postuzono si¢ kwestionariuszem zbudowanym z 25 pytan, w tym
9 wielokrotnego wyboru i 16 jednokrotnego wyboru.

Grupe objgta badaniem stanowily 172 osoby powyzej 50. roku zycia,
w wigkszosci kobiety (132). 93,61% badanych legitymowato si¢ wyksztatceniem
co najmniej $rednim, a 78,5% ponad 30-letnim do§wiadczeniem zawodowym. Po-
nad 88% respondentéw zdeklarowalo, ze korzysta z uprawnien emerytalnych, jedy-
nie 5% w tej grupie to emeryci kontynuujacy zatrudnienie (por. rys. 1).

Uzyskane w badaniu wyniki czg$ciowo koresponduja z przywolywanymi
wczesniej, realizowanymi przez inne osrodki.

Wsrod czynnikow wplywajacych na wycofanie si¢ z aktywno$ci zawodo-
wej 1 przejscie na emeryture stuchacze UTW wskazali przede wszystkim:

— osiagnigcie formalnego wieku emerytalnego,
— stan zdrowia,

' Przejécie z pracy na emeryture. GUS, Warszawa 2007.
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— zmiany organizacyjne w dotychczasowym miejscu pracy,
— che¢ posiadania wigkszej ilosci wolnego czasu.

chec¢ posiadania wigkszej ilosci wolnego

Czasu

tzw. wypalenie zawodowe

zta atmosfera pracy w dotychczasowym

miejscu pracy

] O mezezy zni
zmiany organizacyjne w dotychczasowym
miejscu pracy B kobiety
1 O ogotem

sytuacjarodzinna - konieczno$¢

zaopiekowania si¢ cztonkiem rodziny

stan zdrowia

osiagnigcie formalnego wieku emerytalnego

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Rys. 1. Czynniki wplywajace na decyzj¢ 0sob w wieku okotoemerytalnym o przejsciu na emerytu-
r¢ — wyniki badan wlasnych

Zarowno w grupie kobiet, jak 1 mezczyzn czynnikiem najcze¢sciej wskazy-
wanym byto osiagnigcie formalnego wieku emerytalnego, niemniej odsetek
wskazan tego czynnika w grupie mezczyzn byl prawie dwukrotnie wyzszy niz
w grupie kobiet.

Na decyzje o wycofaniu si¢ z aktywnosci zawodowej kobiet czesciej niz
mezczyzn wplywaja zly stan zdrowia, zmiany organizacyjne w dotychczasowym
miejscu pracy oraz zka atmosfera w miejscu pracy i syndrom wypalenia zawo-
dowego. Mezczyzni, czedciej niz kobiety, podejmuja decyzje o przej$ciu na
emeryturg w zwiazku z potrzeba wigkszej ilosci wolnego czasu oraz — w tym
przypadku wyniki réznig si¢ od uzyskanych w badaniach prowadzonych przez
inne osrodki — sytuacja rodzinna i koniecznoscia opieki nad cztonkiem rodziny.

Wskazane przez respondentow gtowne przyczyny frustracji u osob w wieku
okotoemerytalnym aktywnych zawodowo to m.in.:

— stan zdrowia (41,28%),
— niskie zarobki (29,07%),
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— przejawy dyskryminacji ze wzgledu na wiek w miejscu pracy (25%),

— brak szacunku ze strony przetozonych i mtodszych pracownikow (23,84%).
Uzyskane wyniki pozwalaja wyr6ozni¢ cztery grupy czynnikow motywuja-

cych osoby starsze do pozostania aktywnymi zawodowo, mimo osiagnigcia wie-

ku emerytalnego. Sa to: potrzeba samorealizacji oraz przynaleznosci, a takze

czynniki dochodowe oraz warunki makrootoczenia (por. rys. 2).

| 1 L 1 L 1 1 1 I

potrzeba przebywania z ludzmi

sytuacja rodzinna &

stan zdrowia

wysokos$¢ §wiadczenia emerytalnego

mozliwos¢ rozwoju zawodowego D mezezyzni
. . B kobiety
organizacja pracy, w tym elastyczne godziny
pracy DOogotem
wykonywanie pracy odpowiedniej do posiadanej
wiedzy i kwalifikacji

4 1 1 1 1 1

wykonywanie interesujacej pracy

1 1 1 1 1 1
atmosfera w miejscu pracy
1 1 1 1 1 1 1

warunki finansowe oferowane przez pracodawce —‘-l_'

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
(%]

Rys. 2. Czynniki zniechgcajace osoby w wieku okotoemerytalnym do przejScia na emeryturg —
wyniki badan wlasnych

W grupie mezczyzn objetych badaniem najsilniej oddzialuja: potrzeba
przebywania z ludzmi oraz fakt wykonywania interesujacej pracy. Dla przeba-
danych kobiet znaczenie kluczowe maja: fakt wykonywania interesujacej pracy
oraz warunki finansowe oferowane przez pracodawce.

Wyniki badan prowadzonych przez rézne os$rodki, podobnie jak w badaniu
przeprowadzonym przez autorke, wskazuja na drugorzedne znaczenie czynni-
kéw finansowych w wydluzaniu okresu aktywno$ci zawodowej wsrod osob
w wieku okotoemerytalnym. Niemniej na pytanie o to, na czym koncentruja si¢
aktywne zawodowo osoby w wieku okotoemerytalnym, zdecydowana wigkszo$¢
(62,79%) odpowiedziata, ze na ,,zapewnieniu sobie finansowego bezpieczenstwa
na staro$¢”. Rozwdj zawodowy i osiaganie satysfakcji zawodowej za kluczowe
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w tym okresie zycia uznato 20,35% badanych, natomiast poprawg zdrowia i uro-
dy — jedynie 12,21%.

Wsrod czynnikéw decydujacych o atrakcyjnosci oséb w wieku okotoeme-

rytalnym na rynku pracy respondenci wymienili przede wszystkim:

— posiadane umiejetnosci (64,53%),

— dos$wiadczenie zawodowe zdobyte w renomowanych firmach (49,42%),
— wyksztalcenie (43,02%),

— staz pracy (19,19%).

Wedlug badanych, wspieraniem oséb w wieku okoloemerytalnym w celu
poprawy ich sytuacji na rynku pracy powinny zajmowac¢ si¢ przede wszystkim
wladze samorzadowe (51,74%) oraz przedsigbiorcy — pracodawcy os6b w wieku
okoloemerytalnym (42,44%). Jedynie 28,49% badanych uznato powiatowe i wo-
jewodzkie urzedy pracy za instytucje odpowiedzialne za dzialania w tym zakresie.

Podsumowanie

Dziatania Komisji Europejskiej na rzecz zachowania rownowagi na rynku
pracy, w obliczu kurczacych si¢ zasobow pracy i rosnacego wskaznika obciaze-
nia demograficznego, koncentruja si¢ przede wszystkim na wdrazaniu koncepcji
aktywnego starzenia si¢. Wypracowane na tej podstawie wytyczne dotyczace
polityk zatrudnienia obejmuja m.in.":

— wspieranie warunkow pracy sprzyjajacych zachowaniu pracy, w tym: dostgp
do ustawicznego ksztatcenia, uznawanie szczegélnego znaczenia bezpieczen-
stwa i higieny pracy, nowatorskie i elastyczne formy organizacji pracy,

— eliminacj¢ $rodkéw zachecajacych do wczesnego opuszczenia rynku pracy,
w szczegolnosci przez reformg systemdw przej$cia na wezesniejsza emeryture,

— zapewnienie optacalno$ci pozostania aktywnym na rynku pracy,

— wspieranie przedsigbiorcoOw zatrudniajacych osoby starsze.

W Polsce w procesie wydtuzania aktywnos$ci zawodowej 0sob starszych, co
wydaje si¢ nieuniknione mimo aktualnie niekorzystnych warunkéw makroeko-
nomicznych i rosnacego bezrobocia we wszystkich grupach wiekowych, najbar-
dziej istotne sa jednak systemowos$¢, dywersyfikacja oraz strategiczna orientacja
realizowanych dziatan.

Po pierwsze, konieczne jest wypracowanie korzystnych warunkéw spotecz-
nych. W przywotywanych juz w opracowaniu badaniach przeprowadzonych
wsrod stuchaczy UTW w Gdansku 62,21% badanych odpowiedziato, Zze na ryn-

5 Decyzja Rady w sprawie wytycznych polityk zatrudnienia panstw cztonkowskich
(2003/578/EC) z dnia 22 lipca 2003 roku (Dz.Urz. UE 2003/ L 197/13), s. 335.
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ku pracy w Polsce wystegpuje dyskryminacja ze wzglgdu na wiek (mniej niz 10%
bylo zdania przeciwnego). Ponadto 65,7% badanych uwaza, ze aktywnym za-
wodowo osobom starszym zarzuca si¢, iz odbieraja prace mtodym. W Polsce
potrzeba zmiany stereotypu osoby starszej oraz jej roli w zyciu spotecznym i pu-
blicznym. Niezbgdne sa dzialania informacyjno-promocyjne skierowane do
wszystkich grup spotecznych, szczegolnie osob starszych i pracodawcow.

Po drugie, nalezy rozwija¢ warunki dla rozwoju wiedzy i umiejetnosci osoéb
starszych, aby zapewni¢ im atrakcyjno$¢ na rynku pracy. 79,7% badanych stu-
chaczy UTW w Gdansku zgodzito si¢ z twierdzeniem, ze o dtugiej aktywnosci
zawodowej danej osoby decyduja jej wiedza i doswiadczenie zawodowe oraz
zdolnos$ci do przyswajania nowej wiedzy. Ro6wnoczesnie zaledwie 8,14% bada-
nych stwierdzilo, ze na rynku jest bogata oferta edukacyjno-szkoleniowa skie-
rowana do 0sob starszych.

Po trzecie, zachowaniu aktywno$ci zawodowej wsrdd osob starszych sprzy-
ja nadawanie im nowych rol w przedsigbiorstwie, wynikajacych z posiadanego
doswiadczenia zawodowego. 68,03% respondentow przywotywanych badan
zgodzito si¢ z twierdzeniem, ze wspolpraca pracownikow starszych z mtodszymi
stuzy uniknigciu napie¢ migdzypokoleniowych w firmie, natomiast 75% — ze
mozliwos$¢ przekazywania swojej wiedzy 1 do§wiadczenia zawodowego buduje
poczucie szacunku i docenienia. Niestety, wyniki badania pokazuja takze, ze
W ostatnim miejscu pracy pracodawca wykorzystywal wiedze¢ i do$wiadczenie
jedynie 62,21% badanych: 19,77% z nich szkolito miodszych pracownikow,
a21,51% sprawowalo opieke nad pracownikami nowo zatrudnionymi. W wigk-
szosci polskich przedsigbiorstw nadal nie stosuje si¢ metod zarzadzania wie-
kiem, w tym zarzadzania personelem z zachowaniem modelu cyklu zyciowego.
Co wigcej, nie wykorzystuje si¢ doswiadczonych pracownikéw jako coachow
czy mentorow miodszych, mniej do§wiadczonych pracownikow.

W Polsce wzrost aktywno$ci zawodowej w grupie os6b w wieku okotoeme-
rytalnym zalezy od dziatan na poziomie ogoélnokrajowym (politycznym), regio-
nalnym 1 lokalnym, a takze poszczegélnych przedsigbiorstw. Dla osiagnigcia
pozadanego efektu konieczne jest wielopodmiotowe zaangazowanie w proces:
przedstawicieli wladz i administracji, instytucji rynku pracy, organizacji i insty-
tucji spotecznych, instytucji edukacyjno-szkoleniowych, przedstawicieli $rodo-
wisk opiniotworczych, lokalnych liderow, przedsigbiorcow i mediow.

ISSUES OF OLDER PEOPLE’S PROFESSIONAL ACTIVATION
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Summary

European Union, like other regions of the world, is experiencing an important de-
mographic transformation: the unprecedented ageing of its population.

The process of population ageing affects patterns in labour and capital markets, se-
rvices and traditional social support systems like health care and pensions in all EU
Member States.

In the article author presents the situation of older people on Polish labour market. Mo-
reover, referring to the results of research conducted in Best Agers project, there are characte-
rized factors influencing the professional activity of older people. The article ends with re-
flections on the methodology of activating the elderly in the labor market in Poland.



Elzbieta Robak

ROWNOWAGA MIEDZY PRACA A ZYCIEM
OSOBISTYM PRACOWNIKOW JAKO
ISTOTNY CZYNNIK WPLYWAJACY

NA KAPITAL LUDZKI

Wprowadzenie

Troska o zapewnienie rownowagi migdzy praca a zyciem pozazawodowym
pracownikéw oznacza dla wspotczesnych organizacji podejmowanie dziatan
ukierunkowanych na ochrong kapitalu ludzkiego, ktére w konsekwencji sa opta-
calne ekonomicznie i niezwykle wazne spotecznie. Potrzeba zaangazowania
w ksztaltowanie rownowagi praca — zycie (WLB) wynika z tego, iz organizacje,
funkcjonujac na rynku w warunkach silnego wspotzawodnictwa, nie tylko
wprowadzaja nowoczesne technologie i metody zarzadzania, lecz czgsto kreuja
kulture organizacyjna silnie zorientowana na wyniki. Pracownicy, chcac spro-
sta¢ wysokim wymaganiom stawianym przez firmy, podejmuja rézne formy
doksztatcania, akceptuja wydtuzanie czasu pracy i stata dyspozycyjnos¢, co mo-
ze staé si¢ przyczyna stopniowego ograniczania pozazawodowych aspektéw ich
zycia i zaburzenia rownowagi pomigdzy praca a zZyciem prywatnym.

Dzialania w obszarze wspierania rOwnowagi migdzy praca a zyciem poza-
zawodowym pracownikoéw bazuja na zatozeniu, ze WLB pracownikéw wptywa
korzystnie zar6wno na ich postawy wobec pracy i kondycje psychofizyczna, jak
i efektywno$¢ funkcjonowania firm oraz ksztattowanie dobrego klimatu pracy.

Celem opracowania jest zwrdcenie uwagi na zagadnienie rownowagi miedzy
praca zawodowa a zyciem osobistym pracownikéw jako istotny czynnik wplywajacy
na funkcjonowanie kapitatu ludzkiego we wspotczesnych organizacjach. W artykule
przedstawiono badania ankietowe dotyczace tej waznej problematyki. Przyje¢to
w nich, ze balans migdzy praca a zyciem pozazawodowym ma duze znaczenie
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dla zatrudnionych wspotczesnie osdb, a czynnikiem, ktory bezposrednio wptywa
na ksztattowanie rOwnowagi praca — zycie wsrdd pracownikow, sa kompetencje
spoteczne przetozonego. Analizie poddano opinie pracownikow zwiazane z po-
czuciem rOwnowagi praca — zycie oraz dzialaniami przetozonych na rzecz ksztal-
towania WLB, ze szczegdlnym uwzglednieniem kompetencji spotecznych mene-
dzerow wspierajacych rownowage miedzy praca a zyciem pozazawodowym
pracownikow.

Réwnowaga miedzy praca a zyciem osobistym
a ksztattowanie kapitatu ludzkiego we wspétczesnych
organizacjach

A. Pocztowski rownowage mig¢dzy zyciem zawodowym a osobistym okre-
$la jako stan, w ktorym czlowiek radzi sobie z zaistnialym konfliktem pomigdzy
réznymi wymogami, ktore dotycza zaangazowania si¢ w pracg¢ zawodowaq a pet-
nieniem innych waznych ro6l zyciowych dajacych mu poczucie dobrobytu i spet-
nienia'.

D. Clutterbuck pojecie rownowagi praca — zycie przedstawia podobnie, jed-
nak dodaje, iz czlowiek powinien poswigci¢ swoj czas i uwage kilku obszarom,
ktore maja znaczacy wptyw na jako$¢ naszego zycia zawodowego i osobistego.
Do obszarow tych nalezy troska o:

— siebie, o wlasne potrzeby zaréwno fizyczne, jak i emocjonalne,
bliskich, o rodzing, przyjaciol,

pracg zawodowa, dzigki ktérej mozemy zaspokajac nasze potrzeby,
innych ludzi i zwiazane z nig zaangazowanie spoteczne’.

Z kolei S. Borkowska przedstawia problem réwnowagi pomigdzy praca
a zyciem osobistym jako zdolnos$¢ laczenia pracy z innymi wymiarami zycia
ludzkiego: domem, rodzina, aktywnos$cia spoteczna i osobistymi zainteresowaniami.
Réwnowaga taka zachodzi wowczas, gdy praca nie zawlaszcza zycia prywatnego’.

Stan ten moze by¢ tez okreslany w odniesieniu do celow przedsigbiorstwa jako
mozliwo$¢ osiagniecia zamiaréw w réznorodnych obszarach zycia pracownikow’

" A. Pocztowski: Zarzadzanie zasobami ludzkim: strategie — procesy — metody. PWE, War-
szawa 2007, s. 403.

2 D. Clutterbuck: Réwnowaga migdzy zyciem zawodowym a osobistym. Oficyna Ekono-
miczna, Krakow 2005, s. 26.

3 S. Borkowska: Praca a zycie pozazawodowe. W: Przyszlosé pracy XXI wicku. Red.
S. Borkowska. Wydawnictwo IPiSS, Warszawa 2004, s. 54.

* T. Chirkowska-Smolak: Rownowaga miedzy praca a zyciem osobistym. ,,Ruch Prawniczy,
Ekonomiczny i Socjologiczny” 2008, nr 1, s. 16.
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oraz w kontekscie roli, gdzie zakldcenie rownowagi zwiazane jest z konfliktem
roli petnionej w pracy i zyciu osobistym”.

Rownowaga migdzy praca a zyciem osobistym zalezy rowniez od tego, ile
czasu po$wigcamy na dziatania w tym kierunku®. Nalezy jednak zwrocié uwage,
iz punkt réwnowagi pomigdzy praca a zyciem osobistym jest dla kazdej zatrud-
nionej osoby indywidualny i zalezy on od wieku, pici, wyksztatcenia czy tez
sytuacji rodzinnej’.

Z punktu widzenia pracodawcy konsekwencje braku rownowagi zwiazane
sa z funkcjonowaniem przedsigbiorstwa i przejawiaja si¢ w zmniejszonej efek-
tywnosci pracy, niecheci pracownikéw do wykonywania zadan oraz braku mo-
tywacji do pracy. Zauwaza si¢ tez pogarszajaca si¢ jako$¢ pracy i zmniejszona
produktywnos¢, jak rowniez absencje chorobowe spowodowane stresem w pra-
cy. W przypadku, gdy zabraknie reakcji ze strony pracodawcy na problem braku
rOwnowagi praca — zycie, moze to skutkowa¢ odejSciem cennego pracownika
z pracy, a w efekcie pojawia si¢ dodatkowe koszty dla firmy.

Realia polskich firm wskazuja jednak na fakt, ze dziatania na rzecz zmniej-
szenia konfliktu migedzy praca zawodowa a zyciem osobistym sa czgsto wyryw-
kowe, maja wptyw tylko na wybrane problemy i nie do konca sa zgodne z indywi-
dualnymi potrzebami pracownika. Nierzadko tez pracownicy, ktorzy doswiadczaja
konfliktu praca — rodzina, pozostawieni sa sami sobie®.

Wypracowanie i wprowadzenie w zycie rozwiazan w zakresie rownowagi
pomigdzy praca zawodowa a zyciem osobistym jest bardzo wazne z punktu wi-
dzenia korzysci, jakie niosa ze soba te rozwiazania, zarowno dla pracownika, jak
i pracodawcy. Rozwiazania te pozwalaja z jednej strony na zatrzymanie w firmie
wartosciowych pracownikéw, z drugiej zas — stanowia pewnego rodzaju ochrong
naktadéw finansowych, jakie firma zainwestowata w kapitat ludzki’. Biorac pod
uwage korzysSci zwiazane z zachowaniem rownowagi migdzy praca zawodowa
a zyciem osobistym, wazne jest, aby wszelkie dziatania, ktore sprzyjaja jej
ksztattowaniu, pomogly w utrzymaniu tej rownowagi na dtuzszy czas, a co naj-
wazniejsze, by byly korzystne zarowno dla pracownika, jak i pracodawcy.

> AM. Zalewska: Konflikty praca — rodzina, ich uwarunkowania i konsekwencje. Pomiar
konfliktow. W: Rodzina i praca z perspektywy wyzwan i zagrozen. Red. L. Goliniska, B. Dudek.
Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £6dz 2008, s. 68.

6 L. Machol-Zajda: Godzenie zycia zawodowego i pozazawodowego — poszukiwanie roz-
wiazan organizacyjnych i czasowych. W: Godzenie pracy z rodzing w kontekscie aktywizacji zawodo-
wej kobiet. Red. C. Sadowska-Snarska, L. Tchon. Wydawnictwo WSE, Bialystok 2008, s. 29.

7 S. Borkowska: Op. cit., s. 207.

8 A. Smoder: Réwnowaga praca — zycie. Wybdr czy konieczno$¢? ,,Polityka spoteczna”
2010, nr 4, s. 12-13.

® W.F. Cascio: Kalkulacja kosztow zasobow ludzkich. Oficyna Ekonomiczna, Dom Wydaw-
niczy ABC, Krakow 2001, s. 177-198.
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Zrozumienie zwigzku pomiedzy praca a zyciem osobistym zaowocowalo
powstaniem programow praca — zycie. Przedsigbiorstwa je stosujace swiadome
sa faktu, iz oczekiwania pracownikow zmieniaja si¢ w zaleznoS$ci od sytuacji czy
tez potrzeb. Przedsigbiorstwa, ktore stwarzaja atmosfer¢ wspotpracy, zadowole-
nia, akceptacji potrzeb swoich pracownikdéw oraz umieja zmniejszy¢ sytuacje
stresowe, przyciagaja w ten sposob potencjalnych pracownikow. Zalety te po-
woduja, ze przedsigbiorstwa staja si¢ bardziej atrakcyjne'”.

Kompetencje spoteczne menedzeréw a rownowaga
praca - zycie pracownikow

Zmiany zachodzace w sposobie zarzadzania ludzmi oraz wzrost znaczenia
kapitatu ludzkiego w organizacji sprawiaja, iz kompetencje spoteczne staja si¢
bardzo waznym elementem kompetencji pracownikow''. Rozwijanie tych kom-
petencji staje si¢ warunkiem sukcesu i uznania pracownika na rynku pracy oraz
daje mozliwo$¢ utrzymania przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa w cza-
sach globalizacji.

Samo wyrazenie , kompetencje spoteczne” odnosi si¢ do szerokiego zakresu
dziatan, ktore ulegaja zmianie. Z jednej strony sa to nawyki 1 umiejgtnosci, ktore
sa potrzebne do efektywnego funkcjonowania spolecznego, z drugiej strony
z kolei — potaczenie kompetencji spotecznych z inteligencja emocjonalna powoduje,
iz kompetencje te rozumiane sa jako dyspozycje osobowoSciowe pozwalajace na
skuteczne radzenie sobie w takich sytuacjach jak konflikty czy negocjowanie'”.

Kompetencje spoteczne naleza do podstawowego zakresu kompetencji za-
wodowych menedzera". Decyduja one czesto o sukcesie w pracy zawodowej
isa zwigzane z przygotowaniem menedzera do pracy z ludzmi. Kompetencje
spoteczne pomagaja w utrzymywaniu kontaktow z pracownikami czy klientami
na odpowiednim poziomie i sa tak samo wazne jak kompetencje merytoryczne.
Jednak brak kompetencji spotecznych nie zastapia kompetencje z zakresu posia-
danej wiedzy, bowiem odnosza si¢ one do zupetnie odmiennych obszaréw dziatan'*.

10°E. Robak: Ksztaltowanie rownowagi migdzy praca a zyciem osobistym pracownikow jako
istotny cel wspolczesnego zarzadzania zasobami ludzkimi. W: Wyzwania dla wspolczesnych
organizacji w warunkach konkurencyjnej gospodarki. AGH, Krakow 2010, s. 210.

''S. Konarski: Kluczowe znaczenie kompetencji spoleczno-psychologicznych we wspotezesnych
koncepcjach i praktyce systeméw edukacji ekonomistow i menedzerow. W: Kompetencje spoteczno-
-ckonomiczne ekonomistow 1 menedzerow. Red. S. Konarski. Poltext, Warszawa 2005, s. 7-21.

12D, Turek, A. Wojtczuk-Turek: Wybrane aspekty rozwijania kompetencji spoleczno-
-psychologicznych menedzerow. W: Kompetencje spoteczno-ekonomiczne..., op. cit., s. 169.

13 p. Smotka: Kompetencje spoteczne metody pomiaru i doskonalenia umiejetnosci interper-
sonalnych. Wolters Kluwer Polska Sp. z 0.0., Krakow 2008, s. 64.

'Y K. Balawajder: Umiejetnosci interpersonalne w pracy menedzera. W: Psychologia w pracy
menedzera. Red. B. Kozusznik. Katowice 1994, s. 76-77.
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Istnieje bardzo wiele definicji kompetencji spolecznych, jednak wigkszos¢
autorow okresla je jako ,.efektywne funkcjonowanie w kontekstach spotecz-
nych”. S. Konarski zaproponowat definicj¢ kompetencji spotecznych jako po-
siadanie wiedzy, umiejgtnosci, postaw 1 nastawien motywacyjnych wyrazaja-
cych si¢ w kontaktach interpersonalnych'”.

D. Turek, opisujac zagadnienie kompetencji spotecznych, zalicza do nich
m.in. elastyczno$é, adaptacyjnosé¢, umiejetnos¢ wspotpracy, komunikatywnose,
samodzielno$¢ czy odpornos$¢ na stres. Jednoczesnie uwaza on, ze dzigki tym
kompetencjom czlowiek efektywnie realizuje swoje cele w pracy zawodowej
czy tez w zyciu osobistym, korzystajac w sposéb swiadomy ze swojej wiedzy
i umiejetnosci'.

Z kolei A. Matczak opisuje kompetencje spoteczne jako zlozone umiejetno-
$ci, ktore wptywaja na efektywnos¢ radzenia sobie w réznych sytuacjach spo-
tecznych. O skutecznos$ci dziatan decyduje wspotdziatanie kilku istotnych umie-
jetnosci, zaliczanych do kompetencji spotecznych'’.

Zwrocenie uwagi na duze znaczenie kompetencji spotecznych menedzera
w jego pracy zawodowej zwiazane jest z jednej strony z nowym sposobem my-
slenia o cztowieku, jako najistotniejszym zasobie przedsigbiorstwa, z drugiej za$
— z dostrzezeniem wplywu, jaki wywieraja te kompetencje na realizacje zadan
w pracy zawodowej menedzera.

Szczegolne znaczenie, w kontekscie ksztattowania rownowagi migdzy pra-
cq a zyciem pozazawodowym podleglych pracownikdéw, przypisaé nalezy umie-
jetno$ciom zwiazanym z efektywna komunikacja, empatia i rozumieniem po-
trzeb podwladnych. Wazne sa takze asertywnos¢ przetozonego oraz umiejgtnosé
budowania wspodlpracujacych zespotow, jak réwniez ksztattowania pozytywnych
relacji spotecznych w zespole pracowniczym.

Opinie pracownikéw dotyczace rownowagi miedzy praca
a zyciem pozazawodowym

Podstawg podjetych badan stanowito zatozenie, ze rownowaga migdzy pra-
ca a zyciem osobistym pracownikéw wpltywa korzystnie zar6wno na ich posta-
wy wobec pracy i kondycje psychofizyczna, jak i efektywnos¢ funkcjonowania
firm oraz ksztaltowanie dobrego klimatu pracy.

15'S. Konarski: Op. cit., s. 56.

D, Turek, A. Wojtczuk-Turek: Op. cit., s. 2.

'7A. Matczak: Kwestionariusz kompetencji spotecznych KKS. Pracownia Testéw Psycholo-
gicznych PTP, Warszawa 2001, s. 6.
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Celem badan byla analiza opinii pracowniczych na temat réwnowagi mig-
dzy praca zawodowa a zyciem osobistym, czynnikow, ktore ja zaburzaja oraz
dziatan menedzeréw w zakresie harmonizowania tych obszaréw, a w szczegol-
nosci wplywu kompetencji spotecznych menedzeréw na ksztaltowanie rowno-
wagi praca — zycie wsrod podlegtych im pracownikéw. W zwiazku z tym pro-
blematyka badan koncentrowata si¢ wokoét nastgpujacych pytan problemowych:
— Jakie znaczenie dla pracownikéw ma rownowaga migdzy praca zawodowa
a zyciem osobistym?

— Co utrudnia pracownikom zachowanie rownowagi migdzy sfera zycia zawo-
dowego a sfera zycia osobistego?

— Jakie dziatania podejmuja menedzerowie, aby wspiera¢ rOwnowage praca — zycie
wsrod pracownikow?

— Czy w opinii pracownikow kompetencje spoteczne menedzera przyczyniaja
si¢ do wspierania rtOwnowagi praca — zycie?

Badania ankietowe przeprowadzone w 2011 roku objely pracownikow za-
trudnionych na terenie powiatu cz¢stochowskiego w firmie produkcyjnej i ushu-
gowej nalezacych do sektora matych i $rednich przedsigbiorstw. Pozyskany
material empiryczny w postaci 100 prawidlowo wypetionych ankiet, cho¢ stanowi
jedynie przyczynek do analizy przedstawianej problematyki, umozliwia pilotaz
istotnych zagadnien wchodzacych w zakres tematyki rownowaga praca — zycie.

Wisrdd ankietowanych bylo 62% kobiet i 38% mezczyzn. Respondenci to
osoby z réznych przedziatéw wiekowych, gtéwnie do 40. roku zycia, o ré6znym
stazu pracy 1 wyksztalceniu — w wigkszosci Srednim i wyzszym.

Zestawiajac odpowiedzi badanych dotyczace znaczenia rownowagi migdzy pra-
ca zawodowa a zyciem osobistym, nalezy stwierdzi¢, ze rbwnowaga praca — zycie
ma dla nich duze (56%) lub bardzo duze znaczenie (40%). Widoczna jest r6zni-
ca w wadze rbwnowagi praca — zycie zwigzana z plcig ankietowanych, bo dla
wigkszosci kobiet ma ona bardzo duze znaczenie. Jak wynika z opinii badanych,
w balansie migdzy sfera zycia zawodowego a osobistego ple¢ odgrywa szcze-
g6lna rolg, co widoczne jest takze w innych badaniach i dotyczy szczegdlnej roli
kobiet zwiazanej z pelnieniem obowiazkoéw rodzinnych.

Ankietowane osoby zapytano, czy praca zawodowa daje im poczucie zZy-
ciowego spelnienia i wzbogaca zycie osobiste. Zdecydowana wigkszos$¢ ankie-
towanych (72%) odpowiedziata twierdzaco na to pytanie. Jednak niemal co
czwarty badany (22%) uwaza, ze praca nie wzbogaca jego zZycia osobistego,
a wrecz je zaktoca.

Badanych pracownikoéw poproszono o wskazanie czynnikow, ktore przy-
czyniaja si¢ do zachwiania rownowagi migdzy praca zawodowa a ich zyciem
osobistym. Odpowiedzi na to pytanie potwierdzaja, iz najczestszym powodem
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zaburzenia rownowagi mi¢dzy praca a zyciem osobistym jest koniecznos¢ pozy-
skania odpowiednich dochodow i w zwiazku z tym podejmowana dodatkowa
praca (50% wskazan). Do innych czynnikoéw powodujacych brak réwnowagi
miedzy praca a zyciem prywatnym zaliczono: nadgodziny w pracy narzucone
przez przedsigbiorstwo i zwiazane z jego funkcjonowaniem (32%), chg¢ rozwo-
ju zawodowego (30%), awans zawodowy (22%) oraz naciski ze strony praco-
dawcy (14%). Jak wynika z badania, takze wlasne pasje i zainteresowania sg przy-
czyng nierOwnowagi w pracy 1 zyciu osobistym (24%). Z kolei nadmiar
obowigzkow domowych, jako czynnik powodujacy zaburzenia na linii praca — zy-
cie, dotyczyl wytacznie kobiet. Inne czynniki to opieka nad dzieckiem (6%) oraz
opieka nad osoba niepelnosprawna (2%). Natomiast 12% ankietowanych uznato,
ze nic nie przeszkadza im w zachowaniu rownowagi pomiedzy sfera zycia za-
wodowego a osobistego.

Niezwykle istotne pytanie, jakie postawiono respondentom, dotyczyto dzia-
tan przetozonego w kierunku zachowania rownowagi migdzy praca zawodowa
a zyciem osobistym u podlegtych mu pracownikéw. Wyniki badania wskazuja,
iz pod wzgledem dziatan przetozonego w kierunku zachowania rownowagi mig-
dzy praca a zyciem osobistym istnieja znaczne roéznice w badanych firmach.
Wisrod dziatan najczesciej przedstawianych przez respondentéw nalezy wymie-
ni¢ mozliwo$¢ otrzymania dodatkowego urlopu (36% wskazan w firmie produk-
cyjnej, 10% w firmie ustugowej). Kolejnymi dzialaniami przetozonego na rzecz
ksztaltowania rownowagi praca — zycie, na ktére wskazywali jedynie pracowni-
cy firmy produkcyjnej, byly: skrocony czas pracy, réoznego rodzaju dofinanso-
wania pozwalajace na zastapienie pracownika w domu, ulatwienia zwiazane
Z macierzynstwem.

Ankietowani zostali zapytani takze o opinig na temat kompetencji spotecz-
nych kierownika przyczyniajacych si¢ do wspierania rownowagi mig¢dzy praca
zawodowa a zyciem osobistym pracownikow. Zdecydowana wigkszo$¢ bada-
nych uwaza, iz dbanie o dobra komunikacjg, empatia, asertywno$¢ przetozonego
oraz jego umigjetnosci w zakresie budowania wspotpracujacych zespotéow to
spoteczne kompetencje menedzera najbardziej wplywajace na ksztattowanie
rownowagi migdzy praca zawodowa a zyciem osobistym wsrod ankietowanych.

Przetozeni w firmie produkcyjnej, zdaniem wigkszo$ci zatrudnionych tam
respondentdw, doceniaja prace pracownikow, tworza przyjazna atmosfere
w miejscu pracy i podejmuja dzialania wspierajace ksztaltowanie réwnowagi
migdzy praca zawodowa a zyciem osobistym. Zgota inaczej sytuacja przedsta-
wia si¢ w firmie ustugowej, gdzie nie podejmuje si¢ dzialan wspierajacych réw-
nowage migdzy praca zawodowa a zyciem osobistym pracownikow oraz nie
rozumie i nie uwzglednia potrzeb swoich pracownikow.
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Kompetencje menedzeréow dotyczace ksztalttowania wtasciwych relacji in-
terpersonalnych w miejscu pracy sa wazne, ale jak wynika z wypowiedzi re-
spondentéw, nie tylko one w odczuciu badanych pracownikow wplywaja na
wspieranie rownowagi praca — zycie. O ksztaltowaniu tej rOwnowagi w glowne;j
mierze decyduje bowiem nastawienie menedzeréw wobec podwtadnych, wyni-
kajace z przyjetego sposobu zarzadzania zasobami ludzkimi oraz postrzeganie
kazdego pracownika jako cztowieka wraz z jego ré6znorodnymi potrzebami.

Podsumowanie

Troska o rownowage migdzy praca a zyciem pozazawodowym pracowni-
kéw to wspoélezesnie istotny czynnik wptywajacy na efektywnos¢ kapitatu ludz-
kiego kazdej organizacji, jej pozycjg¢ konkurencyjna i wizerunek jako pracodaw-
cy. Niestety, wielu menedzeréw traktuje prace zawodowa swoich podwladnych
jako najwazniejsza warto$¢ w zyciu kazdego pracownika, nie biorac pod uwage
jego indywidualnych potrzeb.

Pracownicy, ktorych zycie osobiste zostalo zdominowane przez prace za-
wodowa, czesto odczuwaja brak rownowagi migdzy tymi dwoma waznymi sfe-
rami i w efekcie nie funkcjonuja dobrze w zadnej z nich. Przekonanie kierownic-
twa firm o ekonomicznej i spotecznej oplacalnos$ci dzialan na rzecz WLB
stanowi zatem kluczowy warunek ich upowszechnienia i implikuje koniecznosé
odpowiedniego przygotowania menedzerow i specjalistow personalnych w za-
kresie ksztaltowania rownowagi praca — zycie. Szczegodlne znaczenie w tym za-
kresie majg spoteczne kompetencje, zwlaszcza menedzerow liniowych, wcho-
dzacych w bezposrednie interakcje z podlegtym personelem.

Umiejetne wspieranie kapitatu ludzkiego w ksztattowaniu harmonijnych re-
lacji miedzy sfera zawodowa a osobista to wspodtczesnie czynnik wazny nie tyl-
ko z punktu widzenia budowania zaangazowania pracownikow, ale coraz czg-
sciej decydujacy o pozyskiwaniu cennych zasobow ludzkich. Warto zatem rozwija¢
badania i refleksje dotyczace tej problematyki, bowiem odgrywa ona niezwykle
wazna rolg¢ w funkcjonowaniu zasobow ludzkich wszystkich organizacji.

BALANCE BETWEEN WORK AND PERSONAL LIFE OF WORKERS AS
A IMPORTANT FACTOR INFLUENCING HUMAN CAPITAL

Summary

Human capital, which is the most precious value of every organization requires
shaping a work environment, in which it is possible to connect individual needs and
expectations of employees with the strategic aims of the organization. The changing
character of work and employment did not remain without impact on the personal life of
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contemporary employees. The necessity of growing professional competence together
with constantly increasing variability and intensity of work, in condition of knowledge-
based economy, often causes imbalance between professional work and personal life.
Shaping of human capital in contemporary organizations can not ignore the accurate
identification of symptoms of lack of work-life balance (WLB) among workers, analysis
of different causes of this phenomenon and activities to support the recovery and main-
tenance of harmony between these spheres of life of employees.

The aim of this paper is to highlight the issue of balance between professional work
and personal lives of employees. The article presents research on the impact of managers
on the shaping work relationships in the workplace and creating work-life balance
among employees. The paper analyzed employees’ opinions related to a sense of work-
life balance and superiors’ actions for shaping a good working atmosphere. Particular
attention was given to the importance of managers’ social competence related to creating
work relationships and to supporting a balance between professional work and personal
life of employees.
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INTERNET | NOWOCZESNE TECHNOLOGIE
W KSZTALTOWANIU NOWYCH TRENDOW
NA RYNKU PRACY

Wprowadzenie

Przeobrazenia gospodarcze i ekonomiczne XXI wieku, polaczone z postepuja-
cymi procesami globalizacji, digitalizacji, wirtualizacji oraz zautomatyzowania, wy-
musily wiele zmian i przeobrazen na rynkach pracy catego $wiata, w tym takze Polski.

Celem artykulu bedzie proba prezentacji i wyznaczenia kierunkow rozwoju
wybranych nurtow, za posrednictwem ktorych rynki pracy ulegaja transformacji
i dostosowaniu do zmian dokonujacych si¢ w zakresie produkcji, handlu i ustug
na catlym $wiecie. Przeobrazenia te musza nastapi¢, by rynek pracy mogt nada-
zyé za dynamicznie rozwijajacym sie rynkiem on-line' oraz rynkiem nowocze-
snych kanatow informacji i dystrybucji.

Hipoteza gtowna pracy zawiera si¢ w stwierdzeniu, ze Internet i nowocze-
sne technologie sprzyjaja powstawaniu takich rodzajow aktywnos$ci i profesji,
ktore bez ich udziatu nie byltyby mozliwe do wdrozenia i realizacji. Metodami
i technikami badawczymi, ktére maja uzasadni¢ postawiona hipoteze, beda:
study case, badania porownawcze i analiza rzeczywistosci.

Homesourcing jako przyktad twérczej destrukcji
i powracajacej fali w tworzeniu nowoczesnego
rynku zatrudnienia

Homesourcing” to jeden z istotnych trendéw wspotczesnego rynku pracy,
ktory po okresie ,,wyciszenia”, zwlaszcza w Polsce, w ostatnich kilku latach

! W uproszczeniu przyjmuje sie, ze ,,on-ling” znaczy ,,wystepujacy w Internecie; internetowy”.
2 W zagranicznych zrédlach homesourcing jest jednym z rodzajow outsourcingu i okresla sig
go rowniez jako home — sourcing, homeshoring lub performing tasks at home.
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XXI wieku ponownie zyskuje na znaczeniu. K. Rybinski’ definiuje ten termin
jako strategig, w ramach ktoérej produkcja lub ushugi sa wykonywane na rzecz
danej firmy przez jej pracownikow lub wspotpracownikéw w ich miejscu za-
mieszkania. H. Esslinger* pisze, iz ekonomiczny cel tego rodzaju aktywnosci
zawiera si¢ w stwierdzeniu, ze firmy potrzebuja odpowiedniej réwnowagi mig-
dzy komponentami produkcji, ktéore musza pochodzi¢ z zagranicy, a tymi, ktore
moga i musza by¢ tworzone w domu.

Idea homesourcingu sprawdzita si¢ juz na catym $§wiecie. Po raz pierwszy
wprowadzono go w latach 60. w Wielkiej Brytanii w firmie programistycznej
F International, zatrudniajacej kobiety pracujace zdalnie w swoich domach.
W roku 1994 do homesourcingu nawiazat takze A. Toffler’, utozsamiajac sieci
komputerowe z sercem infrastruktury Trzeciej Fali, ktéra w sferze zatrudnienia
klasyfikuje si¢ w obrebie telepracy®.

Wspotczesny homesourcing moze uchodzi¢ za jedna z sit sptaszczajacych
$wiat’ i przyktad powracajacej fali, za$ jako model biznesowy znaczaco rozni sie
od tego, jaki $wiadczony byt w Polsce w latach 90. XX wieku. Jego przeobraze-
nia wiaza si¢ z szerokim wykorzystaniem Internetu i wpisuja si¢ w schumpete-
rowska koncepcje tworczej destrukcji, ktora zaktada, ze zniszczenie lub wypar-
cie starych sposobow funkcjonowania przedsigbiorstw stwarza szanse na
wykreowanie nowego podejscia do biznesu®. Tak pierwszy, jak i drugi czynnik
sprawiaja, ze popularne niegdy$ formy homesourcingu, takie jak: sklejanie i adre-
sowanie kopert, skladanie dlugopisow, produkcja woreczkow foliowych czy
haftowanie i1 szycie, ustapily miejsca innym formom aktywnos$ci zawodowej:
nowoczesnym, dojrzatym, niekiedy takze wyrafinowanym, ktére wymuszane sa
przez zautomatyzowanie, usieciowienie gospodarki oraz globalizacjg.

W s$wietle tak przyjetej teorii wspotczesny homesourcing, oparty na nowo-
czesnych srodkach przekazu, coraz bardziej zauwazalny jest w zakresie: profe-
sjonalnych projektow architektonicznych, ksiegowosci, redakcji tekstow® czy
ustug prawniczych i konsultingowych. W zakres nowoczesnego homesourcingu

3 K. Rybifiski: Globalizacja w trzech odstonach. Offshoring — Globalne nierownowagi — Po-
lityka pieni¢zna. Difin, Warszawa 2007, s. 16-40. Dla autora polskim odno$nikiem homesourcingu
jest telepraca, przez ktora rozumie czynno$¢ wykonywana w domu na rzecz pracodawcy.

*H. Esslinger: A Fine Line: How Design Strategies Are Shaping the Future of Business.
Jossey — Bass, San Francisco 2009, s. 150-154.

5 A. Toffler: The Third Wave. Bantam Books, United States 1980.

8 A. Toffler, H. Toffler: Creating a New Civilization: The Politics of the Third Wave. Turner
Publishing, United States 1995, s. 72.

" Por. Th. L. Friedman: Swiat jest ptaski. Krotka historia XXI wieku. Wydawnictwo Rebis,
Poznan 2006.

8 W.T. Bielecki: Wplyw globalnej gospodarki sieciowej na e-learning. ,,e-Mentor” 2007, nr 2, s. 4.

°D. Morley, Ch.S. Parker: Understanding Computers: Today and Tomorrow, Comprehen-
sive. Cengage Learning, Inc., United States 2010, s. 487.
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wchodzi¢ moze takze domowe call center, tworzone przez niezaleznych przed-
stawicieli informacji telefonicznej (z ang. remote call center agents) i niezalez-
nych przedstawicieli sprzedazy (z ang. remote sale agents)'”.

Homesourcing staje si¢ domena takich grup zawodowych, jak: translatorzy
jezykowi, designerzy stron web, pracownicy biurowi, tzw. biate koierzyki
(z ang. white collars)'' czy kobiet bedacych na urlopie macierzynskim'?. Przy-
ktadem homesourcingu moga by¢: amerykanskie centra telefoniczne obstugiwa-
ne w Indiach przez rodzimych mieszkancéw tego kraju w ich prywatnych do-
mach" czy wskazana m.in. przez Th.L. Friedmana'* i D.L. Kurtza'” amerykanska
linia lotnicza JetBlue'®, ktora tak zorganizowata caly system rezerwacji biletow, ze
jest on prowadzony i obstugiwany przez kobiety w roznym wieku'”.

Opisywany trend przyczynia si¢ do obnizki kosztéw i zwigkszenia wydaj-
nosci pracy'®, szczegodlnie w krajach stabo rozwinietych, w ktérych wiaze sie ze
znacznymi oszczgdno$ciami. Takze w Polsce znaczenie i udzial homesourcingu
ros$nie, za$ brak barier w komunikowaniu si¢ na odlegtos¢ oraz dostep do Inter-
netu, telefonii internetowej i innych nowoczesnych technologii sprzyja rozwo-
jowi tego trendu.

Spotecznosci coworkerdw i freelanceréw
na rynku pracy XXI wieku

Coworking", jako jeden z trendéw zmieniajacych dotychczasowy tradycyj-
ny model pracy, jest stosunkowo nowym zjawiskiem. Na polskim rynku pracy
pojawit si¢ w roku 2007, podczas gdy w krajach Europy Zachodniej i Stanach
Zjednoczonych znany jest od lat 80. minionego wieku. W praktyce termin ten

'E.G. Hinkelman: Dictionary of International Trade. Handbook of the Global Trade Com-
munity. World Trade Press, Czech Republic 2008, s. 582.

''D. Shilling: The Complete Guide to Human Resources and the Law. Aspen Publishers,
Inc., United States 2005, s. 29.

12 J.W. Plunkett: Plunkett’s Transportation & Logistic Industry Almanac. Plunkett Research,
Ltd., United States 2008, s. 7.

'3 M. Mclvor: Estabilishing a Heart Failure Program. Blackweel Futura, Australia 2007, s. 316.

Y Th.L. Friedman: Op. cit., s. 47. Por.: S. Hashemi: Switched on: You Have It in You, You
Just Need to Switch It On. Capstone Publishing Ltd., United Kingdom 2010, s. 128.

'S D.L. Kurtz: Contemporary Marketing 2011. South — Western Cengage Learning, United
States 2011, s. 347.

16 JetBlue Airways to amerykanskie tanie linie lotnicze z siedziba w Nowym Jorku, ktore
obstuguja potaczenia krajowe do Meksyku i na Karaiby.

7 Wprowadzenie tego systemu zwigkszyto wydajnos¢ pracy o blisko 30% w stosunku do
wydajnosci pracy os0b przyjmujacych rezerwacje w biurze.

18 A.C. Krizan, P. Merrier, J.P. Logan, K.S. Williams: Business Communication. Thomson
Learning, Inc., Canada 2008, s. 35.

' W niektorych publikacjach obcojezycznych funkcjonuje takze zapis: co —working.
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oznacza miejsce, w ktorym ludzie spotykaja si¢ ze soba i wspolnie pracuja.
W centrum zainteresowania znajduja si¢ dzialania zwigzane z praca zawodowa,
jakie coworkerzy, zwani przez niektérych freelancerami®®, lubia wykonywac
poza migjscem jej swiadczenia i ktore pozwalaja im na latwiejsze zawieranie
kontaktow spotecznych z innymi ludzmi pracujacymi w podobny sposéb*'.

Dla M. Daviesa® nurt ten stanowi forme organizacji pracy, dzigki ktoremu
pracownicy wymieniaja poglady, dostosowujac swoje stanowisko do r6znych rol
i opinii badz stanowczo wyrazajac odmienny poglad. R.M. Belbin® wiaze co-
working z koegzystencja, D. Herman®* z tworzeniem spotecznosci przedsigbior-
cow 1 innych grup zawodowych, ktora taczy ludzi i pozwala im na pracg nad
projektami we wspolnej atmosferze, za§ E. Winnicka® — z otwartoscia, przejrzy-
stoscia, tolerancja, budowaniem wspdlnoty i odpowiedzialnoscia.

Poczatkowo coworking rozumiano jako wspélprace on-line*. Dopiero po kilku
latach zaczeto zalicza¢ do niego takze wspotprace w §wiecie rzeczywistym. Do jego
powstania przyczynity si¢ przede wszystkim zniechgcenie amerykanskich specjali-
stow do telepracy i innych form houseworkingu, jak rowniez ich poczucie samotnosci
i odizolowania. Pracownicy ci zaczgli sobie bardziej ceni¢ synergie, jaka powstaje
przy pracy z innymi utalentowanymi ludzmi na tej samej przestrzeni®’. Zainicjowali
zatem spotkania i1 pracg ,,0bok siebie” w kafejkach, barach lub innych miejscach
uzytecznosci publicznej, ktore oferowaly bezprzewodowy dostep do Internetu®.

Z czasem okazalo si¢, ze cho¢ kawiarnie zapewniaty pozadane towarzystwo
innych ludzi, to panujacy tam hatas czgsto uniemozliwiat efektywna prace.
Rozwiazaniem okazaty si¢ coworkingowe biura, ktére r6znia si¢ od swoich tra-
dycyjnych odpowiednikéw tym, Ze sa one jedynie przestrzenia, w ktorej cowor-
kerzy wykonuja swoja prace”.

20 Freelancer to osoba pracujaca bez etatu (tzw. wolny strzelec), realizujaca projekty na zlecenie,
najczesciej specjalizujaca si¢ w danej dziedzinie. Pierwszy raz okre§lenia ,,freelancer” uzyt Walter Scott
(1771-1832) w ksiazce pod tytulem ,,Ivanhoe” (por.: W. Scott: Ivanhoe. Edinburgh University Press,
United Kingdom 1998, s. 296-297) do opisania $redniowiecznego najemnego wojownika.

2 M. Albers: Meconomy: How to Reinvent Ourselves for the Future of Work. Epuli GmbH,
Berlin 2010, s. 129.

22 M. Davies: The Blackwell Encyklopaedia of Social Work. Blackwell Publishing, Australia
2000, s. 77.

2 R.M. Belbin: Changing the Way We Work. Linacre House, United States 1997, s. 28.

2 D. Herman: Coloring Outsider the Lines: Confessions of a Digital Native. United States
2008, s. 19.

%5 E. Winnicka: Nie whbijaj gwozdzia zegarkiem. ,,Polityka” 2007, nr 43 (2626), s. 23-26.

%6 Glownie za posrednictwem Internetu.

¥ Witryna internetowej encyklopedii Wikipedia: www.wikipedia.org.

28 M. Buczek: Wespol, nie zespot. ,,Polityka” 2008, nr 5 (2639), s. 46-47.

2 P, Perka: Coworking — ufatwienie w pracy freelanceréw. Witryna serwisu PC World:
www.pcworld.pl.
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Jednym z przyktadow coworkingu moze by¢ ruch zwany Nelly, ktory po-
wstal jesienia 2006 roku na Manhattanie. Jego zalozycielem byl 27-letni infor-
matyk Amit Gopta, ktory na swoim blogu zapytat czytelnikow, czy nie chcieliby
z nim popracowac. Pierwsze spotkanie odbyto si¢ w jego nowojorskim mieszka-
niu, za$ kolejne w pobliskiej knajpce. Pomyst ten podjeli takze inni internauci, stad
spotkania Jelly™ wspotczesnie odbywaja sie¢ w wielu krajach. Z réznych wzgledow
knajpki wyparte zostaly przez inne miejsca, bardziej state, np: pomieszczenia
w galeriach sztuki, starych magazynach itp.*', ktore zwane sa centrami coworkingu
i stuza zawodowym, lecz nie do konica sformalizowanym spotkaniom™.

Whbrew temu, ze coworking wpisuje sie w tak popularny dzi§ nurt spoteczno-
sciowy i korzystaja z niego fachowcy réznych profesji i branz oraz freelancerzy, jest
on takze generatorem znacznych dochodow, zwlaszcza w Stanach Zjednoczonych.
W Polsce przyktadami coworkingu moga by¢: BNG Biura — Na — Godziny i Jelly
w Krakowie™, Centrum Cybernetyki w CoworkingClub w Warszawie, Cocobar
we Wroclawiu czy Netguru.pl, skupiajace ludzi o pokrewnych specjalnosciach.

Model orkiestracji sieci w ksztaltowaniu nowego podejscia
do polityki zatrudnienia na rynku pracy

Orkiestracja sieci to jeden ze sposobow zarzadzania procesami w przedsig-
biorstwach. W ramach orkiestracji firma bazuje na podtaczeniu do zdolnos$ci
i kompetencji dostawcow, co wyklucza konieczno$¢ dysponowania nimi u siebie.
Orkiestracja zapewnia zatem oszczedno$¢ w kosztach, takze wiazacych si¢ z za-
trudnieniem i polityka pracy danego przedsigbiorstwa. Zapewnia mozliwo$¢
partycypowania w najlepszych zdolnosciach i kompetencjach w korzystnych
lokalizacjach na §wiecie, przy jednoczesnym czerpaniu wiedzy z interakcji mig-
dzy r6znymi podmiotami orkiestracji. Moze ona dotyczy¢ firm, ktoére prowadza
dziatalno$¢ produkcyjna lub handlowa zaréwno w sposob tradycyjny, czyli bez
udziatu Internetu™, dziatajacych tylko w Internecie®’, taczacych jeden i drugi

39 W coworkingu Jelly rozumiane sa jako cykliczne spotkania.

3! E. Winnicka: Op. cit., s. 23-26.

32 Pierwsze centrum coworkingu powstato w roku 2005 w San Francisco, a jego zalozycie-
lem byt Brad Neuberg.

33 Prowadzone jest ono pod hastem: ,,Akcja Kawa: Pracuj w Knajpie”. Projekt coworkingu
w Krakowie spotkat si¢ z duzym entuzjazmem, takze ze strony restauratorow, ktorzy przed swoimi
lokalami ustawili stojaki na rowery, udostgpnili gosciom dostgp do darmowego Internetu oraz
przesungli czas otwarcia restauracji na godzing 8 rano.

3 Model brick —and — mortar.

3 Pure play model.
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kanat dystrybuciji®®, jak rowniez ekosysteméw konsumentow, zatrudnionych,
partnerow i rynkow” .

W literaturze problem orkiestracji podjeli: St. Lobejko®®, P.H.M. Vervest
i inni*’, P.R. Kleindorfer, Y. Wind, R.E. Gunther*’, V.K. Fung, W. Fungi Y. Wind*!,
N.K. Hanna*, A.R. Rugman® i wielu innych. W nielicznych tylko publikacjach
tematyke tg rozwaza si¢ z punktu widzenia rynku pracy i zasobu sity robocze;j.

Z pojeciem orkiestracji nieuchronnie zwiazana jest posta¢ orkiestratora,
ktory wzorem dyrygenta orkiestry symfonicznej synchronizuje w calos$¢ siec
niezaleznych i samodzielnych graczy rynkowych. Ten specyficzny rodzaj gry
biznesowej istotne znaczenie przypisuje kontroli i umiejetnemu taczeniu wyspecja-
lizowanych zasobow i kompetencji ludzkich*. Tym samym orkiestrator ogranicza
lub calkowicie rezygnuje z zatrudnienia pracownikow produkcyjnych, zas funkcje te
przejmuja pracownicy przedsigbiorstw lub firm, ktére prowadza dziatalno$¢ pro-
dukcyjna lub ustugowa inna na rzecz przedsigbiorstwa orkiestrujacego.

Na orkiestratorach sieci spoczywa obowiazek zgromadzenia silnej sieci do-
stawcow, wybrania poszczegolnych wykonawcow 1 przydzielenia rol w danym
utworze. Przyktadem orkiestratora sieci moze by¢ wirtualna firma Li&Fung®’, naj-
wickszy na $wiecie outsourcer w branzy odziezowej z siedziba w Hongkongu™.
Opisywana firma nie jest wlascicielem zadnej fabryki, nie posiada zadnej igly, jak
rowniez nie zatrudnia zadnych robotnikoéw fabrycznych®’, niemniej — jak podaje

* Model click —and — mortar.

37 A. Bingham, D. Spradlin: The Open Innovation Marketplace: Creating Value in the Chal-
lenge Driven Enterprises. InnoCentive, Inc., United States 2011, s. 127.

38 St. Lobejko: Przedsiebiorstwo sieciowe. Zmiany uwarunkowan i strategii w XXI wieku.
SGH, Warszawa 2010.

3 P.H.M. Vervest, D.W. van Liere, L. Zheng: The Network Experience: New Value from
Smart Business Networks. Springer, Verlag Berlin Heidelberg 2009.

0 p R. Kleindorfer, Y. Wind, R.E. Gunther: The Network Challenge. Strategy, Profits and
Risks in an Interlinked World. Pearson Education, Inc., United States 2009.

v K. Fung, W. Fung, Y. Wind: Competing in the Flat World: Building Enterprises for
a Borderless World. Pearson Education, Inc., United States 2008.

“2 N K. Hanna: Enabling Enterprise Transformation: Business and Grassroots Innovation for
the Knowledge Economy. Springer Science and Business Media, LLC, London 2010.

# AR. Rugman: Leadership in International Business Education and Research. Emerald
Group Publishing, United States 2003.

# K. Rupik: Efektywno$¢ planowania marketingowego organizacji sieciowych. Wydawnic-
two Akademii Ekonomicznej, Katowice 2010, s. 60-61.

* 1i&Fung Limited nalezy do waskiego grona 50 najwiekszych firm azjatyckich. Powstata
w roku 1906, za$ jej zatozycielem byt dr Victor Li Fung. Dostarcza konfekcje odziezowa dla
europejskich detalistow oraz projektantow.

4 E.J. Malecki, B. Moriset: The Digital Economy: Business Organization, Production Proc-
esses, and Regional Developments. Routledge, Taylor&Francis Group, United States 2008, s. 78-81.

#7y K. Fung, W. Fung, Y. Wind: Op. cit., s. 13.
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D.F. Spulber® — gromadzi zasoby sily roboczej w wielu krajach, liczace praw-
dopodobnie milion oséb, ktore pracuja dla jego dostawcoéw. Firma zatrudnia
takze blisko 4 tys. agentow, ktdrzy podrézuja migdzy réznymi krajami $wiata
w celu znalezienia nowych dostawcow™.

Orkiestracja, jak rowniez bioracy w niej udziat orkiestratorzy, sa jednymi
z istotnych elementow i procesow wspodlczesnego Swiata, majacymi swoje prze-
lozenie na rynek pracy i zatrudnienie. Biorac pod uwagg ten ostatni aspekt, nale-
zy zauwazyC, ze dziatalno$¢ ta ogranicza koszty zatrudnienia pracownikow,
przerzucajac je na podwykonawcow i firmy wspotpracujace w ramach jednego
fancucha dostaw. Jest to jeden z nowoczesnych trendéw, jakie zachodza na glo-
balnym rynku pracy.

Podsumowanie

Globalizacja proceséw gospodarczych i handlu, a takze rozwdj technologii
informacyjnych i telekomunikacyjnych zmienity istniejace dotychczas modele
pracy. Nowe trendy na rynku zatrudnienia dotycza gtownie pracownikow, ich
sytuacji zawodowej oraz posiadanych kompetencji i wiaza si¢ z forma i rodza-
jem uczestnictwa pracownikdw w procesie pracy.

Homesourcing, coworking i orkiestracja to trzy z nowych trendow, ktore
z odmienna sita okres$laja role pracownika na rynku pracy. Homesourcing stawia
g0 W centrum zainteresowania i cala swa uwage, jak rowniez rezultaty procesu
pracy skupia tylko na nim. Pracownik w ramach homesourcingu przyjmuje rolg
indywidualisty, biorac rzeczywisto$¢ ,,w swoje rece” i poszukujac skuteczniej-
szych rozwiazan. Istotnym narzedziem wspodtczesnego homesourcingu jest In-
ternet i inne urzadzenia high-tech, ktore pozwalaja na wyodrgbnienie réznych
form pracy, np. call center.

Coworking stanowi formg posrednia pomigdzy homesourcingiem a orkie-
stracja, akcentujac znaczenie pracownika, jak réwniez grupy lub zbiorowosci,
ktéra w ramach analizowanej formy pelni istotne role: dostarcza inspiracji, ofe-
ruje pomoc i wspotprace. Ta ideologia nowego typu pracownika i pracy XXI

“ D.F. Spulber: Global Competitive Strategy. Cambridge University Press, United States
2007, s. 84.

* Ch. Hill, G. Jones: Strategic Management Theory: An Integrated Approach. South — Western
Cengage Learning, United States 2008, s. 450. Wigcej informacji na temat Li&Fung i procesu
orkiestracji mozna znalez¢ w ksiazkach: J. Gattorna: Dynamic Supply Chain Alignment. A New
Business Model for Peak Performance in Enterprise Supply Chains Across All Geographies.
Gower Publishing Limited, England 2009; J. Hagel: Out of the Box: Strategies for Achieving
Profits Today and Growth Tomorrow through Web Services. Harvard Business School Press,
United States 2002 i J. Word: Business Network Transformation: Strategies to Reconfigure Your
Business Relationship for Competitive Advantages. Jossey — Bass, United States 2009.
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wieku nawiazuje do nurtdéw Web 2.0 i1 spotecznosciowego, zar6wno w wymiarze
on-line, jak réwniez tradycyjnym. Ten pierwszy uwidacznia si¢ przez aktywnos¢
w roznych serwisach opartych na relacjach spotecznosci wirtualnych (np. Gol-
den Line, Facebook), drugi — w formie tradycyjnych spotkan w centrach lub
biurach coworkingu w mitej i tworczej atmosferze innych pracujacych coworke-
row, przy filizance kawy.

Ostatni z analizowanych trendow na rynku pracy — orkiestracja sieci lub
procesOw — znaczaco ogranicza role pracownika, nie wykluczajac go jednak
z procesu tworzenia. Jest to model, ktory powstal gtownie z koniecznosci elimi-
nowania roéznych kosztow i wydatkéw, w tym kosztow zwigzanych z utrzyma-
niem i obsluga pracownikow.

O ile w ramach homesourcingu centrum pracy staje si¢ najblizsze otoczenie
cztowieka: dom, w coworkingu jest to otoczenie dalsze: restauracje i inne sfor-
malizowane biura coworkingowe, zas w przypadku orkiestracji otoczenie to
stanowia: firmy krajowe, firmy zagraniczne, korporacje transnarodowe i inne
podmioty wspotpracujace w ramach jednego tancucha wartosci. Nie oznacza to
jednak, ze w orkiestracji pozbawia si¢ pracownikow udziatu w procesie tworze-
nia. Sa oni najczgsciej podmiotami pracujacymi dla firm i przedsigbiorstw, ktore
wspotpracuja z orkiestratorem w ramach okreslonego tancucha.

THE INTERNET AND MODERN TECHNOLOGIES IN CREATIONING NEW
TRENDS ON LABOUR MARKET

Summary

Homesourcing, coworking and orchestration of webs and processes are considered
as one of many new trends in the modern world, which function on the global labour
market.

Coworking emphasizes the role of employee in the context of groups of other em-
ployees of their collectiveness , in which it deals with professional duties, and which
give him support and creative inspiration.

Orchestration of the web excludes the employee of the orchestrating company in
process of creation, to eliminate costs related to his employment. The most important
subject in the orchestration is orchestrator and his closest professional environment.
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KAPITAL INTELEKTUALNY
PRZEDSIEBIORSTWA W KONTEKSCIE
STALYCH INDYWIDUALNYCH CECH
OSOBOWOSCI PRACOWNIKOW

Wstep

Nowe uwarunkowania cywilizacyjne spowodowaly, ze ,,praca i kapitat — cen-
tralne wyznaczniki rozwoju w spoteczenstwie przemystowym — zostaly zasta-
pione przez informacje¢ i wiedzg. Teoria wartosci pracy ludzkiej zostata zasta-
piona przez teori¢ wartosci wiedzy. To wiedza, a nie praca jest zrodtem
bogactwa™'. Alvin i Heidi Tofflerowie uwazaja, ze stosowanie wiedzy przez firmy
doprowadzi do ich wysokiego zintelektualizowania, wykorzystywanie wiedzy
w praktyce zmniejszy zapotrzebowanie na kapital pieni¢zny, ktory zostanie zasta-
piony przez kapitat ludzki. Podkreslaja, ze ,,wiedza staje si¢ uniwersalnym substytu-
tem wszystkich zasobow: kluczowym zasobem rozwinigtej gospodarki’™.

Aby sprosta¢ globalnej konkurencji w dzisiejszych czasach, przedsigbior-
stwa staja si¢ organizacjami otwartymi na wiedzg. Powszechna jest opinia, ze
szanse beda miaty te przedsigbiorstwa, ktore posiadaja zdolno$¢ ,,wlasciwego
wykorzystania umiejetnosci pracownikow, wychodzenia poza dotychczasowe
ograniczenia, tworzenia warunkéw do zmian i szybkiego uczenia si¢™. Wspot-
czesna organizacja potrzebuje bowiem przede wszystkim ludzi, ktérzy posiadaja

! Jest to opinia D. Bella, cyt. za: Z. Wiatrowski: Praca czlowicka w terazniejszosci i w przy-
sztosci. Gazeta Semestralna Wyzszej Szkoty Humanistyczno-Ekonomicznej we Wioctawku ,,Vla-
dislavia”, 2007, nr 23, s. 7.

2 A. Toffler, H. Toffler: Budowa nowej cywilizacji. Znak i S-ka, Poznan 1996, s. 33-38.

3 D. Urlich: Tworzenie organizacji wokot umiejetnosci. W: Organizacja przysztosci. Red.
F. Hesselbein, M. Goldsmith, R. Beckhard. Business Press, Warszawa 1998, s. 222.
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,.$rodki produkeji” w postaci kompetencji‘. Rowniez Jeff Taylor i Doug Hardy’
zauwazaja istotne zmiany dotyczace kompetencji pracownikow, przewiduja, ze
w przysztosci pracownik bedzie musial w wigkszym stopniu polegaé na sobie,
podnosi¢ poziom swoich umiejetnosci oraz by¢ gotowy w kazdej chwili prze-
kwalifikowac¢ sig. Bedzie zwigkszalo si¢ zapotrzebowanie na pracownikow kry-
tycznych, kreatywnych, umiejacych szybko przetwarza¢ duze ilosci informacji,
gotowych do rozwoju potencjatu intelektualnego, o wysokim poziomie inteli-
gencji, zdolnych do samodzielnej i odpowiedzialnej pracy, dajacej mozliwos¢
wykorzystania wszystkich swoich atutéw, chcacych i umiejacych podejmowaé
samodzielne decyzje, poszukujacych w pracy glebszego sensu oraz otwartych na
proces ksztalcenia. Aby sprosta¢ tym wymaganiom, poziom kapitatu intelektu-
alnego pracownika powinien by¢ wysoki i bezustannie podnoszony. By oczeki-
wania w tym zakresie byly realne, na miar¢ mozliwos$ci konkretnej osoby nalezy
zna¢ czynniki determinujace mozliwy przez nia do uzyskania poziom kapitatu
intelektualnego. Szczegdlne znaczenie maja tu wrodzone predyspozycje intelek-
tualne cztowieka, ktore mozna okresli¢, opierajac si¢ na koncepcji stalych indy-
widualnych cech osobowosci czlowieka. Znajomos¢ tych cech wydaje si¢ by¢
nieodzowna, gdyz zarzadzanie zasobami ludzkimi ukierunkowane na te cechy
moze polepszy¢ funkcjonowanie przedsi¢biorstw.

Znaczenie wiedzy w nowoczesnej gospodarce

Wspotczesna gospodarka jest oparta na wiedzy. Rozwdj gospodarczy kraju
zalezy od stopnia wykorzystania tej wiedzy przez przedsicbiorstwa. Ich sukcesy
sa uzaleznione od rozwoju zasoboéw ludzkich, ktorymi dysponuja, od zdolnosci
do tworzenia i rozpowszechniania innowacji w produkcji opartej na wiedzy.
Znaczenie wiedzy w nowoczesnej gospodarce podkresla wielu autorow. Peter
F. Drucker®, ktéry jako pierwszy wprowadzit do zarzadzania okreslenie ,,pra-
cownik wykorzystujacy wiedzg”, zwraca uwage na to, ze obok tradycyjnych
zasobow, takich jak surowce, praca, kapitat, wartosci materialne, pojawily si¢
nowe zasoby, jakimi sa wiedza, kwalifikacje i motywy pracownikow — dzigki
nim przedsigbiorstwa beda osiagaly przewage konkurencyjna. O spoleczenstwie,

* M. Gableta: Cztowick i praca w zmieniajacym si¢ przedsigbiorstwie. Wydawnictwo Aka-
demii Ekonomicznej, Wroctaw 2003, s. 207.

> J. Taylor, D. Hardy: Jak efektywnie poszukiwa¢ pracy. Wykorzystanie metody firmy Mon-
ster. Oficyna Ekonomiczna, Oddziat Polskich Wydawnictw Profesjonalnych Sp. z o.0., Krakow
2000, s. 28.

8 P.F. Drucker: Praktyka zarzadzania. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Krakow
1994; P.F. Drucker: Zarzadzanie w czasach burzliwych. Wydawnictwo Akademii Ekonomiczne;j,
Krakow 1995.



Kapitat intelektualny przedsiebiorstwa... 133

ktore zawdzigcza swoj rozwoj wykorzystywaniu wiedzy, juz dzi§ mowi si¢ ,,Spo-
teczenstwo wiedzy”.

Kluczem do sukcesu firm funkcjonujacych w nowej gospodarce sa ,,«pra-
cownicy wiedzy» (knowledge workers), ktorzy potrafia gromadzi¢, tworzy¢
i wykorzystywaé wiedzg pracownikéw. Pracownicy wiedzy sa mobilni, gotowi
do «wynajecia» celem rozwiazania okre$lonego zadania lub jakiego$ proble-
mu”’. Wedtug P.F. Druckera ,,spoleczenstwo oparte na wiedzy, chociaz liczba
pracownikéw wykorzystujacych wiedz¢ nie bedzie przytlaczajaca, to i tak wy-
wrze decydujacy wplyw na wydarzenia polityczne i gospodarcze. Wiedza nie
bedzie co prawda jedynym zrodlem przewagi konkurencyjnej, ale za to najwaz-
niejszym™®. Autor ten juz od dawna postulowat potrzebe tworzenia ,,organizacji
opartej na informacji”’. Powodzenie nowych form organizacji bedzie uzaleznione
przede wszystkim od rozwijania ludzkich umiej¢tnosci uczenia si¢ i doskonale-
nia. Podkresla on, ze ,,powinni§my odkry¢ wszystkie szanse, jakie niesie ze soba
swiat, w ktorym zasoby ludzkie sa najwazniejsze (...). Inwestowanie w rozwodj
ludzi, ich §wiadomo$¢, ksztatcenie i doswiadczenie powinno zajmowacé miejsce
coraz wazniejsze w poréwnaniu z inwestowaniem w sfere materialna™.

Alvin Toffler' uwaza, ze wiedza staje si¢ ,,uniwersalnym substytutem: kluczo-
wym zasobem rozwinigtej gospodarki”. Wedtug Jozefa Penca ,,nowy fad ekono-
miczny powinien by¢ bardziej oparty na wiedzy (programowaniu przysztosci) niz na
rynku (...). Kazde przedsigbiorstwo potrzebuje dzi§ wiedzy i wzrostu osiaganego
dzigki najlepszym sposobom dziatania, ktére moga zapewni¢ tylko kompetentni
specjalisci zapatrzeni w przysztos¢, tworzacy inteligentna organizacje i dyskontuja-
cy jej inteligencje dla podnoszenia sprawnosci swojego dziatania™''. Zastosowanie
nowo przyswojonej wiedzy przez przedsigbiorstwa powinno podnies¢ ich innowa-
cyjnosé dziatania i sprawno$é obstugi rynku'?.

Wyrézniane sa nastgpujace operacje zwiazane z wiedza:

7'S. Borkowska: Dwa oblicza partycypacji whasnosciowej. W: Praca. Gospodarka. Spole-
czenstwo. Studia 1 szkice socjologiczne dedykowane Profesor Jolancie Kulpinskiej. Red. K. Do-
ktor, K. Konecki, W. Warzywoda-Kruszewska. Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, Lodz
2003, s. 23.

8 P.F. Drucker: The Coming of New Organization. ,,Harvard Business Review”, January
1988, s. 95, cyt. za: B. Nogalski, H. Czubasiewicz: Rola kierownikéw w procesie pozyskiwania
i rozwoju pracownikow w przedsigbiorstwie XXI wieku. W: Przysztos¢ pracy w XXI wieku. Red.
S. Borkowska. IPiSS, Warszawa 2004, s. 203.

° M. Crozier: Przedsigbiorstwo na podstuchu. Jak uczy¢ si¢ zarzadzania postindustrialnego.
PWE, Warszawa 1993, s. 57-58.

10 A. Toffler: Trzecia fala. PiW, Warszawa 1986.

' J. Penc: Nowe zarzadzanie w nowej gospodarce. SLG International Training Center, War-
szawa 2010, s. 19, 32.

2D.A. Garvin: Building a Learning Organization. , Harvard Businness Review”, July — Au-
gust 1993, s. 80.
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Pozyskiwanie wiedzy.

Rozwijanie wiedzy.

Dzielenie si¢ wiedza i rozpowszechnianie jej.
Wykorzystywanie wiedzy.

Zachowywanie wiedzy.

Lokalizowanie wiedzy"’.

Przedsigbiorstwa, ktore prawidlowo realizuja powyzsze operacje, sprawnie
zarzadzaja wiedza, skutecznie stosuja ja w praktyce, posiadaja wigksza zdolnos¢
do kreatywnego rozwigzywania problemow, uzyskuja wysoki poziom zintelek-
tualizowania, w efekcie tatwiej osiagaja sukcesy. Podstawa rozwoju zaréwno
catej gospodarki, jak i poszczegolnych przedsigbiorstw staje sig ich kapitat inte-
lektualny.

AN e

Znaczenie kapitatu intelektualnego

Najwazniejszym zasobem kazdej organizacji sa ludzie, to wlasnie oni do-
starczaja jej najcenniejszy ,.kapital”, tzn. swoja prace, uzdolnienia i energig, oni
sa czynnikiem decydujacym w osiaganiu celow i spetnianiu misji organizacji'®.

Okreslenia ,,zasoby ludzkie”, ,kapitat ludzki”, ,kapitat intelektualny”, cho-
ciaz wywodza si¢ z nauk ekonomicznych, sa uzywane przez przedstawicieli
wszystkich nauk o pracy. ,Kapitat ludzki w wymiarze jednostkowym jest —
w pewnym sensie — elementem strukturalnym zasobow ludzkich w wymiarze
globalnym. Obejmuje on zespo6t uzdolnien i predyspozycji cztowieka, cechy jego
spotecznej osobowosci, wizje zycia i kariery zawodowej, przekonania i poglady
(ideologia), wiedzg zawodowa, umiejgtnosci aplikacji wiedzy do rozwiazywania
zadan i problemow, algorytmy dziatan kreacyjnych i zdolnosci symulacyjne itp.
(...). Kapital ludzki jest wigc funkcja zasoboéw ludzkich spoteczenstwa, jako
cecha charakteryzujaca ich potencjal aktywnos$ci zyciowej, pracy, intelektu
itp.”"°. Wlodzimierz Jaskiewicz proponuje przyja¢, ze jednostkowy kapitat ludz-
ki jest struktura ztozona z zespotu cech psychofizycznych cztowieka, jego umie-
jetnosci zawodowych i kulturowego wyposazenia'®, zwraca tez uwagg ,,na sto-
sunek do pracy, okoliczno$ci jej wykonywania, satysfakcje z ciekawej,
kreacyjnej pracy, rosnace poczucie sprawstwa i autonomi¢ pracownikéw, jako

13 G. Probst, S. Raub, K. Romhardt: Zarzadzanie wiedza w organizacji. Oficyna Ekonomicz-
na, Krakow 2002, s. 42-46.

14 J. Stoner, Ch. Wankel: Kierowanie. PWE, Warszawa 1994, s. 277.

15 W. Jagkiewicz: Kapitat intelektualny — tworzenie i wykorzystywanie. W: Praca. Gospo-
darka. Spoteczenstwo. Op. cit., s. 145-146.

" Ibid., s. 146.
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bezposrednie funkcje angazowania intelektu”'’. Znaczenie kapitatu ludzkiego
bedzie rosto, ze wzgledu na potrzebe posiadania przez pracownika bardzo szero-
kiego zakresu wiedzy i konieczno$¢ wykorzystywania jej w podejmowanych
dziataniach, ale niestety, sposrod problemoéow, z ktérymi borykaja si¢ przedsig-
biorstwa, w dalszym ciagu problem ludzkich zasoboéw pracy ,,najtrudniejszy,
wydaje si¢ nie by¢ dostatecznie doceniany. Jest on jednak najwazniejszy, gdyz
w przeciwienstwie do zasobéw materialnych «zasoby intelektualne» sa niewy-
czerpane i tu wlasnie tkwia najwieksze rezerwy”'®.

Wraz z dokonujacymi si¢ przemianami cywilizacyjnymi wzrasta¢ bedzie zna-
czenie pracy intelektualnej okreslanej jako praca umystowa. Pracownicy wykonuja-
Cy tg prace nazywani sa pracownikami umystowymi. Juz w 1988 roku autorka za-
proponowata ,,wprowadzi¢ terminologi¢: pracownicy informacyjni, energetyczni
i energetyczno-informacyjni”'’. Pracownicy informacyjny przetwarzaja glownie
informacje, energetyczni — energomateri¢. W czynnosciach zawodowych wykony-
wanych przez pracownikow energetyczno-informacyjnych w sposob zdecydowany
nie dominuja ani procesy informacyjne, ani energetyczne.

Charles Handy zwraca uwage, ze ,,zmierzch produkcji o wysokim stopniu
pracochtonnos$ci sprawit, ze na rynku pojawily si¢ organizacje, ktore czerpia
warto$¢ dodana z wiedzy i potencjatu tworczego, a nie z sity ludzkich migsni.
Mniejsza liczba madrzej mys$lacych pracownikéw, wspomaganych inteligent-
nymi maszynami i komputerami, tworzy wigksza warto$¢ niz cate grupy czy
linie bezmy$lnej masy «zasobow ludzkich»™*°.

Specjalisci z dziedziny zarzadzania zajmujacy sig¢ badaniem potencjatu
i perspektyw rozwoju organizacji podkreslaja, ze czynnikiem decydujacym
o funkcjonowaniu i rozwoju przedsigbiorstwa jest kapitat intelektualny, ktéry
posiadaja jego pracownicy wyposazeni w odpowiednia wiedzg i kompetencje.
Jozef Penc zwraca uwage, ze kapitat intelektualny ma czgsto ,,znacznie wigksza
warto$¢ niz budynki, maszyny, zapasy lub udziaty finansowe; kluczowym czyn-
nikiem konkurencji staje si¢ zdobywanie i wychowywanie bardziej utalentowa-
nych ludzi, niz to potrafia czyni¢ konkurenci. (...) Dlugofalowe sukcesy opieraja
si¢ nie na mozliwosciach pozyskania kapitatu, lecz zdolnos$ci zatrudnionych do
uczenia si¢ od siebie i znajdowania wspélnie nowych pomystow”*'. Najlepsze

"7 Ibid., s. 148.

'8 J. Wilsz: Rola wlasciwosci sterowniczych przy rozwiazywaniu probleméw kadrowych.
.Humanizacja Pracy” 1987, nr 3, s. 44.

1. Wilsz: Interpretacja struktury spoteczenstwa w aspekcie teorii systemdéw autonomicz-
nych. ,,Postgpy Cybernetyki” 1988, r. 11, z. 1, s. 34.

20 Ch. Handy: Wiek przezwycigzonego rozumu. Business Press, Warszawa 1998, s. 50.

21 J. Penc: Systemowe zarzadzanie organizacja. Nowe zadania, funkcje i reguty gry. Wydziat
Wydawnictw i Poligrafii Wyzszej Szkoty Policji, Szczytno 2007, s. 476.
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efekty uzyskuja te przedsigbiorstwa, ktore opieraja swa dziatalno$¢ na potencjale
ludzkim, okre§lanym jako ,,majatek intelektualny’.

Teza mowiaca, ze o sile i wartosci gieldowej firmy przesadza wylacznie
czynnik ludzki, uzasadniona zostata na przyktadzie Microsoftu, ktéorego majatek
w 1997 roku byl wyceniony przez gield¢ na 70 mld dolaréw, pomimo ze nie
miat wigkszych nieruchomos$ci ani maszyn. Majatek tej firmy stanowi wiedza
pracownikow. Jest to wige ,,majatek intelektualny”, jego wiascicielem nie jest
firma, ale jej pracownicy, ktérzy go pomnazaja>.

W kontekscie kapitatu intelektualnego i majatku intelektualnego mozna
moéwic o ,,przedsigbiorczosci intelektualnej”, ktora polega w ,,najwigkszym skrécie
na tworzeniu podstaw materialnego bogactwa z niematerialnej wiedzy*. Tak wigc
cztowiek, ktorego cechuje przedsigbiorczosé intelektualna, tworzy nowe wartosci’ .

Poniewaz w dziatalnosci firm stale ro$nie znaczenie czynnika intelektual-
nego, ktory zapewnia ciagla poprawg produktywnosci, poznanie czynnikow
determinujacych kapitat intelektualny jest bardzo wazne, bo moze przyczyni¢ si¢
do jego wzrostu i efektywniejszego gospodarowania nim.

Wartosci statych indywidualnych cech osobowosci
determinujace kapitat intelektualny

W koncepcji statych indywidualnych cech osobowosci (sico) mozna wy-
ro6zni¢ dwie grupy cech:

— Sico w dziedzinie funkcji intelektualnych: przetwarzalnos¢, odtwarzalnos¢
i talent.

— Sico w dziedzinie stosunkow interpersonalnych: emisyjnos¢, tolerancja i po-
datnosc¢™.

Poniewaz cechy te sg niezalezne od oddziatywan otoczenia, mozna uznac je
za predyspozycje zawodowe. Cechy z pierwszej grupy sa predyspozycjami inte-
lektualnymi, od ktorych zalezy kapital intelektualny.

Analiza cech czltowieka, ktore sprzyjaja tworczej aktywnosci umystowe;j,
oraz analiza sico pozwalaja stwierdzi¢, ze ludziom aktywnym i kreatywnym
potrzebne sa:

2 Ibid.

2 7. Roos: Kapitat intelektualny przedsigbiorstwa. ,,Zarzadzanie na Swiecie” 1997, nr 5, s. 41-44.

2 S. Kwiatkowski: Przedsigbiorczo$¢ intelektualna. Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2000, s. 8.

2 Por. K. Pawlowski: Mozliwosci rozwoju przedsigbiorczosci intelektualnej. ,,Master of Bu-
siness Administration” 1997, nr 2, s. 20-22.

% Cechy te omowitam w ksiazce: J. Wilsz: Teoria pracy. Implikacje dla pedagogiki pracy.
Impuls”, Krakéw 2009, s. 88-93.
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— duza przetwarzalnos$é m.in. ze wzgledu na:

»otwarty umyst”,

duza sprawnos¢ intelektualna,

dazenie do zdobywania nowych informacji,

fatwos¢ przetwarzania duzych ilosci informacji,

tatwos¢ kojarzenia wielu informacji z r6znych dziedzin,

skuteczne tworzenie nowych informacji,

umiejetnos¢ podejmowania szybkich decyzji w sytuacjach nowych, nie-
przewidzianych i skomplikowanych, przy braku pelnej informacji,
zdolno$¢ rozumienia potrzeb rynku i prognozowania ich,

zdolno$¢ do spostrzegania w wydarzeniach regul i ogélnych schematow,
skuteczno$¢ przeprowadzania analizy i oceny faktow,

fatwo$¢ orientowania si¢ w réznych dziedzinach wiedzy i zycia,

ogo6lne rozeznanie w wielu réznych sprawach,

skoordynowane wykorzystanie duzej ilosci roznych informacji,
skuteczno$¢ wptywania na ludzi;

duza odtwarzalno$¢ — wskazana z powodu:

bardzo dobrej pamigci do wszystkich odbieranych informacji,

szybkiego i trwatego zapamigtywania informacji raz ustyszanych (bez ich
notowania i bez wielokrotnego powtarzania),

pamigtania wielu réznego rodzaju informacji szczegétow, przechowywa-
nia ich w pamigci i wiernego odtwarzania,

pamigtania skomplikowanych instrukcji w celu §cistego ich wykonywania;

talent zwigzany z dziedzing dziatalnosci (a w przypadku osob zarzadzaja-

cych takze talent organizatorski), pozadany jest ze wzgledu na:

wyjatkowa latwos¢ przetwarzania informacji i wytwarzania nowych in-

formacji z zakresu tej dziedziny,

tworcze myslenie, oryginalnos$¢, innowacyjnos¢ i kreatywnos¢ w tej dzie-

dzinie,

zapamigtywanie i przetwarzanie wielu informacji z tej dziedziny,

pomystowos¢é, zaangazowanie, zamitowanie, pasj¢ i entuzjazm okazywa-

ny przy podejmowaniu przedsigwzig¢ w tej dziedzinie,

skuteczne i tworcze rozwigzywanie problemow w tej dziedzinie,

tworcza wyobraznig (niezbedna np. w wynalazczosci),

efektywne wykonywanie zawodu zwiazanego z dziedzina talentu.
Posiadanie przez ludzi wskazanych wyzej sico sprzyja aktywnosci i kre-

atywnosci oraz stanowi doskonata podstawe rozwoju umiejetnosci twérczych.

Czlowiek obdarzony duzymi warto$ciami sico w dziedzinie funkcji intelek-

tualnych doskonale wykonuje bardzo skomplikowane prace umystowe, polegajace
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na przetwarzaniu, wytwarzaniu i odtwarzaniu réznego rodzaju informacji. Moze
osiagna¢ doskonate rezultaty w kazdym zawodzie, ktorego istote stanowia procesy
informacyjne. Jego potencjat intelektualny moze wzmocni¢ duza tolerancja (aktyw-
no$¢ o charakterze tworczym moze wystgpowac wylacznie w zakresie tolerancji).
W zakresie podatnosci mamy do czynienia gléwnie z aktywnosScia o charakterze
przystosowawczym. Emisyjno$¢ dodatnia cztowieka sprzyja dziatalnosci w dziedzi-
nie artystycznej, tworczemu charakterowi pomystow i1 koncepcji, spontanicznosci
w kreowaniu wlasnych pomystow itp. Emisyjnos¢ ujemna przyczynia si¢ m.in. do
skutecznosci dziatania, zdoInosci kierowania ludzmi, umiejetnosci planowania dzia-
tan i wprowadzania innowacji, orientacji na zadania, rezultaty i na przysztos¢.

Aktywnos$¢ intelektualna pracownikéw hamuja oddziatywania, ktdre nie od-
powiadaja warto$ciom ich sico. Dzieje si¢ tak wowczas, gdy dziatalno$¢ przez nich
podejmowana — najczesciej pod przymusem — jest niezgodna z tymi wartosciami.
Bodzce zgodne z warto$ciami sico — nawet gdy sa stabe, jednorazowe i krotkotrwate
— silnie cztowieka aktywizuja. Najlepsze efekty w procesie pracy moze uzyskac ten
pracownik, do ktorego beda kierowane oddziatywania zindywidualizowane ze
wzgledu na jego sico, gdyz ,,oddziatywania uwzgledniajace state indywidualne ce-
chy osobowosci cztowieka (dostosowane do nich) stymuluja i inspiruja samodziel-
ne, aktywne, tworcze zachowania, uruchamiaja wewngtrzny potencjal cztowieka, sa
gwarancja jego optymalnego rozwoju™’, réwniez zawodowego. Tak wigc do dzia-
tan bedacych przejawem tworczej aktywnosci intelektualnej najskuteczniej uaktyw-
niaja ludzi bodzce odpowiednie ze wzgledu na posiadane przez nich wartosci sico
w dziedzinie funkcji intelektualnych. Cechy te spehiaja funkcje przypisane sferze
poznawczej, a funkcje sico w dziedzinie stosunkow interpersonalnych sa zbiezne
z dziataniami sfery charakterologicznej. Stanistaw Popek® wyroznit sfere poznaw-
cza (wynikajaca z dyspozycji intelektualnych) i sfere charakterologiczna (zabezpie-
czajaca aktywne realizowanie potencjalnych mozliwosci poznawczych cztowieka).
Tak wigc koncepcija tworczosci S. Popka koresponduje z koncepcja sico.

W $wietle koncepcji sico autorka poddataby w watpliwo$¢ podzielana przez
wielu badaczy tworczej intelektualnej aktywnosci opinig, ze tatwo mozna na-
uczy¢ ludzi cech i umiejetnosci tworczych”. Wedtug autorki koncepcja ta uza-
sadnia, ze umiejgtnosci tworcze sa zdeterminowane wartosciami sico i mozna je
rozwija¢ tylko w zakresie cech zmiennych.

). Wilsz: Znaczenie koncepcji statych indywidualnych cech osobowosci dla poradnictwa
zawodowego. ,,Pedagogika Pracy” 2001, nr 38, s. 86.

%8S, Popek: Kwestionariusz tworczego zachowania KANH. Wydawnictwo Uniwersytetu
Marii Curie-Sktodowskiej, Lublin 2000.

2 T. Proctor: Tworcze rozwiazywanie problemow. Podreczniki dla menedzerow. Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2002, s. 34.
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Podsumowanie

Reasumujac, mozna stwierdzi¢, ze jesli pracodawcy chca mie¢ tworczych,
przedsigbiorczych i efektywnych pracownikéw, o wysokim stopniu kapitatu
intelektualnego, powinni przede wszystkim zatrudnia¢ ludzi odpowiednich, tzn.
takich, ktorych warto$ci sico w dziedzinie funkcji intelektualnych odpowiadaja
cechom pozadanym u pracownika na danym stanowisku, gdyz gwarantuja one
prawidlowa realizacje funkcji na tym stanowisku. Aby tacy pracownicy byli
efektywni, powinno kierowaé si¢ do nich odpowiednio dobrane oddziatywania
zindywidualizowane, ze wzgledu na wartosci tych ich cech, bo gléwnie takie
oddzialywania skutecznie stymuluja tworcza intelektualng aktywno$¢ czlowieka
i przyczyniaja si¢ do wzrostu jego kapitatu intelektualnego.

»INTELECTUAL CAPITAL” OF A COMPANY IN THE CONTEXT OF
WORKERS’ CONSTANT INDIVIDUAL PERSONALITY TRAITS

Summary

Using knowledge in practice reduces and replaces capital requirements. Human ca-
pital becomes key resource of developed economies. A company’s market position and
ability do develop rely on intelligence, competences and creativity of its employees and
therefore on their ,,intellectual capital”. Major factors determining ,,intellectual capital”
comprise constant individual human personality traits. In the article constant individual
human personality traits concept developed by the author was presented.
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Wprowadzenie

Coraz szybsze tempo globalizacji i zmian technologicznych bez watpienia
stanowi duze wyzwanie dla gospodarek i procesu kreowania nowych miejsc
pracy. Tym samym jednak podnosi niepewno$¢ utrzymania pracy i zwigksza
ryzyko zwolnien'. Dlatego tez jednym z najwazniejszych wyzwan dla wielu
krajow jest wzrost stopy zatrudnienia i walka z wysoka stopa bezrobocia. Dzia-
fania te powinny by¢ prowadzone przy wykorzystaniu prewencyjnych podej$¢
poprawiajacych zatrudnialno$¢ osob poszukujacych pracy.

Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie podstawowych definicji
zwiazanych z koncepcja zatrudnialno$ci oraz jej historycznej ewolucji, od poje-
cia dychotomicznego do interaktywnego. Omowione zostana takze ramy do
analiz zatrudnialnosci, opartej na szeroko pojetych czynnikach indywidualnych,
sytuacji osobistej oraz czynnikach zewnetrznych.

Podstawe realizacji wyzej wymienionych celéw badawczych daty krytycz-
ne studia literaturowe. Zrodtem informacji byty gtéwnie zagraniczne publikacje
ksiazkowe oraz czasopisma, ktére udato si¢ zgromadzi¢ podczas pobytu w Insti-
tut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) w Norymberdze.

Ewolucja i definicje zatrudnialnosci

Historyczne poczatki obecnej debaty nad zatrudnialno$cia siggaja poczat-
kow XX wieku. Ciekawy przeglad ewolucji koncepcji zatrudnialno$ci dostarcza-

' M. Clarke: Understanding and Managing Employability in Changing Career Context. ,,Jo-
urnal of European Industrial Training” 2008, Vol. 32, No. 4, s. 258.
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ja prace B. Gaziera’. Rozrézniono w nich siedem operacyjnych wersji koncepcii,

mianowicie:

— zatrudnialno$¢ dychotomiczna (dychotomic employability),

— zatrudnialno$¢ socjomedyczna (socio-medical employability),

— zatrudnialno$¢ sity roboczej (manpower policy employability),

— flow employability,

— zatrudnialno$¢ zwiazana z efektami na rynku pracy (labour market perfor-
mance employability),

— zatrudnialno$¢ inicjatywna (initiative employability),

— zatrudnialnos$¢ interaktywna (interactive employability).

Pojecie zatrudnialno$ci dychotomicznej pojawilo sig na poczatku XX wieku
w Wielkiej Brytanii i Stanach Zjednoczonych. B. Gazier okresla to pierwsze
opracowanie koncepcji zatrudnialnosci jako ,,dychotomiczne” z powodu skupie-
nia si¢ wylacznie na dwoch przeciwstawnych biegunach: zatrudnialny i nieza-
trudnialny. Jako zatrudnialne traktowano osoby, ktore byly zdolne i zglaszaty
che¢ do pracy. Pojecie drugie odnosito si¢ do 0séb niezdolnych do pracy albo
wymagajacych pomocy na rynku pracy. Takie nieelastyczne podejscie do za-
trudnialnosci byto czgsto krytykowane réwniez dlatego, ze w zadnym stopniu
nie bylo powiazane z rynkiem pracy.

Koncepcja zatrudnialno$ci socjomedycznej zostata rozwinigta w potowie
XX wieku w Stanach Zjednoczonych, Wielkiej Brytanii i Niemczech przez leka-
rzy 1 rehabilitantéw. Odnosita si¢ do réznicy pomig¢dzy zdolnosciami spotecz-
nymi, fizycznymi i intelektualnymi posiadanymi przez osoby niepetnosprawne
a wymaganiami danej pracy. W przeciwienstwie do zatrudnialnosci dychoto-
micznej wprowadzono tutaj wigksza liczbg ,,standw” zatrudnialnos$ci w zalezno-
$ci od stopnia utomnosci (fizycznej i/lub psychicznej i/lub spotecznej).

Mysl zatrudnialnosci sity roboczej rozwijata si¢ od lat 60. XX wieku gtow-
nie w Stanach Zjednoczonych. Poszerzyta ona dyskusje lezaca u podstaw za-
trudnialnosci socjomedycznej o sytuacje¢ pozostatych grup oséb w szczegdlnej
sytuacji na rynku pracy. W koncepcji tej ponownie podkreslano dystans pomig-
dzy posiadana zdolnoscia do zatrudnienia i umiejetnosciami wykonywania pracy
z jednej strony a wymaganiami pracodawcow z drugiej strony.

Pojecie flow employability pojawito si¢ we francuskiej literaturze przedmio-
tu w latach 60. XX wieku. Skupiato si¢ gldwnie na popytowej stronie rynku

% Ta cze$¢ artykulu zostala opracowana na podstawie: B. Gazier: Employability — The Complexi-
ty of Policy Notion. W: Employability: From Theory to Practice. Red. P. Weinert, M. Baukens,
P. Bollérot, M. Pineschi-Gapénne, U. Walwei. Library of Congress, USA 2001, s. 3-25 i B. Gazier,
S. Houseman: Employability — Definition and Trends. W: Employability. Concepts and Policies.
Red. B. Gazier. Employment Observatory Research Network, European Commission, Berlin 1999,
s. 35-87, chyba ze zaznaczono inacze;j.
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pracy i dostepnosci do zatrudnienia w obrebie lokalnego i krajowego rynku pra-
cy. Zatrudnialnos¢ jest tam postrzegana jako predkos¢, z ktora dana grupa bez-
robotnych znajdzie pracg. Predkos¢ ta jest szacowana na podstawie udziatu da-
nej grupy bezrobotnych — np. 0séb powyzej 50. roku zycia — w grupie osob
pozostajacych bez pracy przez ponad rok. Przewaga takiego statystycznego po-
dejscia do niezatrudnialno$ci (bardziej niz do zatrudnialnos$ci) jest to, Ze chociaz
posrednio odnosi sig¢ ono do sytuacji na rynku pracy.

Pojecie zatrudnialno$ci zwiazanej z efektami na rynku pracy pojawito sig
w koncu lat 70. XX wieku w literaturze amerykanskiej. Biorac pod uwage do-
stgpne informacje statystyczne o $ciezkach zawodowych, w podej$ciu tym za-
proponowano obliczenie wysokosci trzech prawdopodobienstw: prawdopodo-
bienstwa otrzymania pracy, prawdopodobnej dlugosci trwania zatrudnienia i
prawdopodobnej wysokosci wynagrodzenia. Na podstawie iloczynu tych trzech
wielko$ci wyprowadza si¢ nastgpnie syntetyczny wskaznik obrazujacy skton-
no$¢ danej osoby (lub grupy os6b) do pojmowania pracy zarobkowej. Takie
podejscie do zatrudnialnosci jest szczegdlnie interesujace, poniewaz poza wy-
znaczeniem prawdopodobienstwa podjgcia pracy przez dana osobg obrazuje
rowniez jako$ciowe atrybuty tego zatrudnienia (mozliwa wysoko$¢ zarobkow,
dtugo$¢ trwania zatrudnienia).
noamerykanskiej i europejskiej omawiajacej rozwoj zasoboéw ludzkich w poz-
nych latach 80. XX wieku. Odnosita si¢ do relacji migdzy pracownikiem a orga-
nizacja. W koncepcji tej postulowano, ze pomyslny rozwoj kariery zawodowe;j
wymaga ciaglego rozwoju umiejetnosci i elastycznosci ze strony zatrudnionego.

W koncu lat 80. XX wieku w Ameryce Polnocnej zaczgto uzywaé pojecia
zatrudnialno$ci interaktywnej. Z uptywem lat pojecie to zaczelo by¢ wykorzy-
stywane na catym $wiecie. Koncepcja ta ktadzie nacisk na indywidualng inicja-
tywe jednostki. Podkresla jednak, Zze zatrudnialno$¢ jednostki jest zalezna za-
rowno od zatrudnialnos$ci pozostatych osdb, jak i sposobow funkcjonowania
instytucji i zasad rzadzenia rynkiem pracy. Implikuje to natomiast bardzo wazna
rolg pracodawcow i popytowej strony rynku pracy w determinowaniu zatrud-
nialnosci jednostki. Glowne konsekwencje takiego podej$cia do kwestii zatrud-
nialnos$ci to: po pierwsze — adresowanie programow zatrudnieniowych do osob
dtugotrwale bezrobotnych i innych grup w trudnej sytuacji na rynku pracy, po
drugie — zainteresowanie organéw odpowiedzialnych za polityke rynku pracy
politykami aktywizacyjnymi, ktore w swoim zamysle maja zapobiega¢ dtugo-
trwatemu bezrobociu i przeciwdziata¢ nieréwnowadze na rynku pracy.

Wymienione wyzej koncepcje zatrudnialno$ci mozna podzieli¢ na trzy gru-
py pod wzgledem czasu, w ktorym si¢ pojawiaty. Pierwsza fala i pierwsze uzy-
cie koncepcji, skupiajace si¢ na zatrudnialnosci dychotomicznej, pojawily si¢ we
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wczesnych dekadach XX wieku. T¢ nazbyt uproszczona wersj¢ zatrudnialnosci
trudno nazwaé narzedziem polityki rynku pracy. Jednakze to wtasnie ta koncep-
cja zatrudnialno$ci lezy u podstaw teorii rynku pracy rozwazajacych, czy niezatrud-
nialnos$¢ bezrobotnych nie wynika czgsciowo z powodu postgpu technicznego.

Druga fala rozwoju koncepcji zatrudnialnos$ci pojawita si¢ w latach 60. XX
wieku. Zatrudnialno$¢ byta wowczas uzywana przez statystykow, pracownikow
opieki spotecznej i decydentow w zakresie polityki rynku pracy. Wymieni¢ tu
mozna koncepcje zatrudnialnosci socjomedycznej i powiazanej z nia zatrudnial-
nosci sity roboczej, a takze flow employability, ktorej wystgpowanie ograniczyto
si¢ niemal catkowicie do literatury francuskie;.

B. Gazier uwaza, ze druga fala rozwoju koncepcji zatrudnialnosci data pod-
toze do rozwoju kolejnej, powstalej w latach 80. i rozwijanej w latach 90. XX
wieku. Zaliczy¢ tu mozna zatrudnialno$¢ zwiazana z efektami na rynku pracy,
zatrudnialno$¢ inicjatywna i wreszcie zatrudnialno$¢ interaktywna. Na gruncie
tej ostatniej powstata szeroko rozpowszechniona definicja zatrudnialno$ci, za-
proponowana przez Canadian Labour Force Development Board’. Wedhug niej
zatrudnialno$¢ jest relatywna zdolnoscia jednostki do otrzymania odpowiedniej
pracy przy wzajemnym oddziatywaniu czynnikow zwiazanych z charakterysty-
kami osobistymi i rynkiem pracy. Nieco pdzniej powstaty definicje zapropono-
wane przez J. Hillage’a i E. Pollard*. Pierwsza z nich okresla zatrudnialnos¢ jako
zestaw cech 1 umiejetnosci dajacych zdolno$¢ do otrzymania i utrzymania satys-
fakcjonujacej pracy. Druga, bardziej ztozona, traktuje zatrudnialno$¢ jako zdol-
no$¢ do samodzielnego poruszania si¢ po rynku pracy, tak by wiasciwie wyko-
rzysta¢ swoj potencjat i uzyska¢ trwate zatrudnienie.

Komisja Europejska definiuje natomiast zatrudnialno$¢ jako dynamiczne
i stale uaktualniane umiejetnosci oraz zachowania zorientowane na odnoszenie
sukcesow na rynku pracy. Podnoszenie zatrudnialno$ci powinno zatem prowa-
dzi¢ do poprawy sytuacji na rynku pracy poprzez wzrost zatrudnienia, a takze
wyposazy¢ sile robocza w umiejetnos¢ adaptacji do wymogéw rynku pracy
w XXI wieku’. Uznajac wazno$¢ i aktualno$é kwestii zwiazanych z zatrudnial-
noscia, uczyniono z niej pierwszy filar Europejskiej Strategii Zatrudnienia
(obok: rozwoju przedsigbiorczosci, poprawy zdolnosci adaptacyjnych firm i pra-
cownikow oraz rownosci szans)®.

3 Canadian Labour Force Development Board: Putting the Pieces Together: Towards a Coherent Tran-
sition System for Canada’s Labour Force. Canadian Labour Force Development Board, Ottawa 1994, s. VIIL.

*J. Hillage, E. Pollard: Employability: Developing a Framework for Policy Analysis. Institu-
te for Employment Studies, Department of Education and Employment, Research Report RR 85,
November 1998.

> Employability: From Theory..., op. cit., s. XIL.

8 European Commission: Study on Early Identification of High Risk Unemployed. Final Re-
port and Annex Report I. DG Employment and Social Affairs, 2001, s. 8.
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Ramy do analiz zatrudnialnosci

Obecnie zatrudnialnos$¢ jest czgsto wigzana wylacznie z podazowo zorien-
towanymi strategiami rynku pracy. Tak waskie stosowanie pojecia zatrudnialno-
$ci prowadzi jednak do znacznych znieksztatcen. Okazuje si¢ bowiem, ze po-
szczegolne podmioty rynku pracy patrza na zatrudnialno$¢ z rdéznych
perspektyw. Z punktu widzenia osoby poszukujacej zatrudnienia brak dostgpu
do $rodkow transportu albo specyficzne wymogi pracy (np. zmianowo$¢) moga
skutkowa¢ tym, ze dana oferta pracy nie zostanie zaakceptowana. Z perspekty-
wy pracodawcy osoba posiadajaca wymagane kwalifikacje moze by¢ rozwazana
jako zatrudnialna, ale wymagania te moga stanowi¢ jedynie wstgpne kryterium
selekcji 1 w rezultacie dana osoba nie zostanie przyjeta do pracy. Z kolei dla
decydentéw odpowiedzialnych za prowadzenie polityki rynku pracy osoba, ktora
nie podejmuje pracy i pozostaje bezrobotna, mimo istnienia wakatow, jest nieza-
trudnialna.

Do pelnej analizy zatrudnialno$ci potrzebne jest zatem podejscie holistycz-
ne, ktore uwzgledni zarowno czynniki zwiazane z dang osoba, jak i czynniki
zewngtrzne, a takze zwiazki migdzy nimi. Takie podejscie zaproponowali R.W.
McQuaid and C. Lindsay’. Podzielili oni czynniki wptywajace na zatrudnialno$é
jednostki na trzy grupy: czynniki indywidualne, czynniki zwigzane z sytuacja
osobista oraz czynniki zewnetrzne®. Podzial ten, wraz z przyktadami, przedsta-
wiono w tabeli 1. R-W. McQuaid and C. Lindsay podkres$laja jednak, ze rownie
wazne jak same czynniki wptywajace na zatrudnialno$¢ sa interakcje migdzy
nimi. Przyktadowo, pracodawca moze by¢ sktonny zatrudni¢ dang osobg o okre-
slonych umiejetnosciach i kwalifikacjach w okresie niedoboru sity robocze;.
Natomiast gdy sytuacja na rynku pracy zmieni si¢ na korzy$¢ pracodawcy (nad-
wyzka sily roboczej), to ta sama osoba moze nie zosta¢ juz zatrudniona, mimo iz
nadal spelnia wymagania pracodawcy. W takim przypadku wasko pojmowana
indywidualna zatrudnialno$¢ jednostki (jej cechy, umiejgtnosci itp.) jest stata.
Zmienia si¢ natomiast zdolno$¢ do podjgcia pracy u danego pracodawcy, ktora
jest elementem zatrudnialno$ci w szerokim znaczeniu.

7 R.W. McQuaid, C. Lindsay: The Concept of Employability. ,,Urban Studies” 2005, Vol.
42,No. 2, s. 197-219.

8 Inny podziat czynnikéw wplywajacych na zatrudnialno$é przedstawili np. M. Brussig i M. Knu-
th. Wyodrgbnili oni trzy wymiary zatrudnialno$ci: kwalifikacje i kompetencje, komponenty zwia-
zane z rynkiem i stabilno$¢ spoteczna. Por. M. Brussig, M. Knuth: Individuelle Bescha-
ftigungsfahigkeit: Konzept, Operationalisierung und erste Ergebnisse. ,,WSI Mitteilungen” 2009,
No. 6, s. 287-294.
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Tabela 1

Szerokie ramy do analiz zatrudnialno$ci

Czynniki indywidualne

Sytuacja osobista

Czynniki zewnetrzne

Cechy i umiejetnosci

Cechy niezbedne

Podstawowe umiejgtnosci spotecz-
ne; uczciwos$¢ i prawosé; wiary-
godnos¢; chec pracy; odpowie-
dzialno$¢ za wihasne czyny;
pozytywny stosunek do pracy;
odpowiedzialnos$¢; samodyscyplina.
Kompetencje osobiste
Proaktywno$¢; pracowitos¢; moty-
wacja; umiejgtno$¢ oceny sytuacji;
inicjatywa; asertywnos$¢; pewnosé
siebie; niezalezno$¢.

Podstawowe umiejetnosci
Umiejgtnosci czytania, pisania,
liczenia, wystawiania sig.
Kluczowe umiejetnosci
Umiejgtnoscei logicznego myslenia,
rozwigzywania probleméw; zdol-
no$¢ przystosowania si¢; zarzadza-
nie procesem pracy; umiejgtnosé
zarzadzania czasem; mobilnos¢
funkcyjna; podstawowe umiejgtnosci
interpersonalne i komunikacyjne.
Umiejetnosci wyzszego szczebla
Umiejetnos¢ pracy w grupie; umie-
jetnos¢ ciaglego uczenia sig; wizja;
przedsigbiorczo$¢.

Kwalifikacje

Formalne wyksztatcenie akademic-
kie i zawodowe; specyficzne kwali-
fikacje zawodowe.

Podstawowa wiedza zawodowa
Doswiadczenie zawodowe; ogdlne
umiejgtnosci zawodowe; po-
wszechne umiejgtnosci (np. prawo
jazdy); specyficzne umiejgtnosci
zawodowe.

Zwiqzek z rynkiem pracy

Czas trwania obecnego zatrudnie-
nia/bezrobocia; krotnos¢ i dtugosé
trwania bezrobocia/biernosci zawo-
dowe;j.

Charakterystyki demograficzne
Wiek, ptec itp.

Gospodarstwo domowe
Bezposrednia odpowiedzial-
nos¢ za opieke

Opieka nad dzie¢mi i/lub
starszymi cztonkami rodziny.
Odpowiedzialnos¢ za opieke
nad rodzing

Zobowiazania finansowe
wobec dzieci i innych czlon-
kow rodziny spoza wlasnego
gospodarstwa domowego;
zobowigzania emocjonalne
i/lub czasowe wobec czton-
kow rodziny i innych osob.
Inne okolicznosci domowe
Mozliwo$¢ dostgpu do bez-
piecznego, pewnego i odpo-
wiedniego mieszkania/domu.

Kultura pracy
Poszanowanie pracy i wspie-
ranie w pracy przez cztonkéw
rodziny, znajomych i spote-
czenstwo.

Dostep do zasobow

Dostep do transportu

Dostgp do wtasnego srodka
transportu; umiejgtnos¢ pie-
szego pokonywania znacznych
odlegtosci.

Dostep do zasobow finanso-
wych

Poziom dochodow gospodar-
stwa domowego; rozmiar

i czas trwania ubostwa; dostegp
do formalnych i nieformal-
nych zrodet pomocy finanso-
wej; zarzadzanie dochodami

i dlugami.

Dostep do kapitalu spolecznego
Wsparcie ze strony rodziny,
znajomych; ilo§¢ posiadanych
kontaktéw nieformalnych.

Czynniki popytowe

Rynek pracy

Lokalny i regionalny poziom
popytu na pracg, jego rodzaj

i zmiany (Wymagane umiejgtno-
$ci, struktura zawodowa waka-
tow; sektory gospodarki, w kto-
rych koncentruje sig
zapotrzebowanie na pracg);
lokalizacja lokalnego rynku pracy
wzgledem centrow zatrudnienia;
liczba kandydatow na wolne
miejsce pracy; posunigcia konku-
rentéw pracodawcy; zmiany
preferencji konsumentow itp.
Czynniki makroekonomiczne
Stabilno$¢ gospodarki; stabilnosé
przedsigbiorczosci; poziom popytu
na pracg w catej gospodarce.
Charakterystyka wolnych miejsc
pracy

Wynagrodzenia; warunki pracy;
godziny pracy; zmianowosc;
rozmiary pracy w niepelnym
wymiarze godzin, tymczasowej

i dorywczej.

Czynniki zwiqzane z rekrutacjq
Formalne procedury rekrutacji

i selekeji wykorzystywane przez
pracodawcow; zrodta rekrutacji
personelu wykorzystywane przez
pracodawcow; dyskryminacja (ze
wzgledu na pteé, wiek, pocho-
dzenie itp.); stopien wykorzysta-
nia kontaktoéw nieformalnych
przez pracodawcg przy poszuki-
waniu kandydatow do pracy.

Prawne czynniki wspomagajace
Polityka rynku pracy

Dostgp do ustug publicznych
stuzb zatrudnienia; zachgty
podatkowo-zasitkowe; strategie
aktywizacyjne dla bezrobotnych;
dostep do szkolen zawodowych;
srodki utatwiajace przejscie

z edukacji do pracy.
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cd. tabeli 1
Stan zdrowia
Zdrowie Pozostale czynniki
Obecny stan zdrowia fizycznego Dostgpnos¢ i mozliwos¢ korzy-
i psychicznego; historia medyczna. stania z publicznego transportu,
Niepetnosprawnosé systemu opieki nad dzie¢mi itp.

Rodzaj i rozmiar niepetnosprawno-
$ci fizycznej i/lub psychicznej.

Poszukiwanie pracy

Umiejgtnos¢ skutecznego poszuki-
wania zrodet informacji o wolnych
miejscach pracy; $wiadomosé

i skuteczne wykorzystanie niefor-
malnych sieci spotecznych; umie-
jetnos¢ przygotowania CV i poda-
nia o pracg; prezencja; mozliwos¢
uzyskania referencji; $wiadomos$¢
wiasnych silnych i stabych stron;
$wiadomo$¢ wlasnych szans na
rynku pracy; realistyczne podejscie
do poszukiwania pracy.

Adaptacyjnos¢ i mobilno$é
Mobilnos¢ geograficzna; elastycz-
nos$¢ w kwestii wynagrodzenia;
elastycznos$¢ zawodowa (np. godzi-
ny pracy).

Zrédto: R.W. McQuaid, C. Lindsay: Op. cit., s. 209-210.

Podsumowanie

Koncepcja zatrudnialno$ci odgrywa bardzo wazna rolg w walce ze zjawi-
skami bezrobocia i wykluczenia spotecznego. Termin ten jest obecnie bardzo
modnym i czgsto naduzywanym okresleniem, ale zazwyczaj jest mylnie koja-
rzony wylacznie z postawami aktorow podazowej strony rynku pracy. Wyrazem
tego sa realizowane polityki rynku pracy, skupiajace si¢ czgsto jedynie na akty-
wizacji bezrobotnych poprzez obowiazkowe szkolenia zawodowe i szkolenia
w zakresie aktywnego poszukiwania pracy. Tymczasem koncepcja zatrudnialno-
$ci kryje w sobie wigkszy potencjat.

Pojgcie zatrudnialnosci pojawito si¢ na poczatku XX wieku. Od tego mo-
mentu bylo roznie definiowane i uzywane w réznych wymiarach. Obecnie za-
trudnialnos¢ jest czyms$ wigcej niz tylko teoretyczna koncepcja. Jest raczej kwe-
stig identyfikacji probleméw zwiazanych z zachowaniami oséb i instytucji
wlaczonych w dostgp do pracy i zatrudnienia. W niniejszym artykule starano si¢
przedstawi¢ transformacje, jaka przeszto pojecie zatrudnialnosci od prostego,
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dychotomicznego podzialu do kompleksowej analizy, ktéora powinna uwzgled-
nia¢ wiele réznorodnych czynnikoéw zwiazanych zaréwno z podazowa, jak i po-
pytowa strona rynku pracy.

EMPLOYABILITY - DEFINITIONS, EVOLUTION OF THE CONCEPT
AND BROAD FRAMEWORK FOR ANALYZING

Summary

In the struggle against unemployment and social exclusion, employability has deve-
loped into one major tool to counteract this phenomenon. Although the literature offers
a range of definitions of employability, it is recently very often used as the shorthand for
the individual‘s employability skills and attributes. This narrow usage of the term can
lead to a hollowing out of the concept of employability. It is important to recognize that
employers, potential employees and wider society can and do have fundamentally diffe-
rent perspectives of employability. Employability seen as individual’s relationship with
a single job determines that someone considered as employable for one job might not be
considered so for a different job. From a employer’s perspective, someone with appro-
priate employability skills and attributes may be employable, but this may be only the
minimum criterion when considering candidates and no job offer may be made. From the
jobseeker’s perspective, a lack of access to available transport or specific contract terms
(for example the requirement for shift work) may mean that a given job is not accepta-
ble. From a policy-maker’s point of view, the fact that the person does not take the job
and remains unemployed suggests that the person is not employable.

Because of many aspects of the term of employability, in this article made an at-
tempt to present the definition and historical evolution of the concept of employability.
The article presents also a broad framework for analyzing employability built around
individual factor, personal circumstances and external factors, which acknowledges the
importance of both supply- and demand-side factors.
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KAPITAL LUDZKI JAKO DZWIGNIA
INNOWACYJNOSCI | ROZWOJU FIRM
W FAZIE STARTOWEJ'

Wprowadzenie

Waznym okresem w cyklu zycia kazdej firmy jest faza startowa. Zapadaja
wowczas decyzje kluczowe dla dalszego istnienia i rozwoju firmy. Sprostanie
wyzwaniom fazy startowej jest mozliwe w duzym stopniu dzigki odpowiednim
kompetencjom i postawom przedsigbiorcy i zatrudnionych ludzi. Biorac to pod
uwagg, jako cel artykulu wyznaczono przedstawienie kapitatu ludzkiego jako
czynnika determinujacego powodzenie przedsigbiorstwa w fazie startowej, po-
siadajacego znaczenie takze dla kolejnych etapow jego rozwoju.

Zasadno$¢ podejmowania problematyki zwiazanej z przedsigbiorczo$cia
wiaze si¢ z faktem, iz sektor matych firm odgrywa niebagatelna role w takich
kwestiach gospodarczych, jak:

- generowanie nowych miejsc pracy, a przez to rozwiazywanie jednego z naj-
wazniejszych problemow ekonomicznych i spotecznych kazdego kraju, tj.
bezrobocia — we wspotczesnych gospodarkach sektor MSP jest praktycznie
jedynym sektorem gospodarki, ktory generuje netto miejsca pracy,

- racjonalizacja alokacji zasobow (szczegoélnie istotna w krajach mniej rozwi-
nigtych gospodarczo),

- innowacje i unowoczesnienie struktury gospodarczej,

- rozwoj regionow i gospodarki lokalne;.

! Zidentyfikowanie czynnikow istotnych dla rozwoju firm w fazie startu stanowi jeden z eta-
péw badan prowadzonych przez zespdt pracownikow ZPSB w ramach grantu: ,,Nowoczesna
inzynieria finansowa firm start-up — screening fazy inicjacyjnej w Polsce”, finansowanego przez
Narodowe Centrum Badan i Rozwoju, 2010-2013.



150 Aneta Zelek, Grazyna Maniak

Z uwagi na wyzej wymienione aspekty przedsigbiorczosci duza rolg¢ od-
grywa tworzenie warunkow dla powstawania i rozwoju nowych firm. Jak wskazuja
statystyki, liczba polskich przedsigbiorstw zarejestrowanych w rejestrze REGON
wynosi obecnie ok. 3,9 mln, a ich struktura wedlug poszczegolnych grup wielko$ci
przedstawia si¢ nastgpujaco: mikroprzedsigbiorstwa — 94,7% wszystkich zarejestro-
wanych przedsigbiorstw, male firmy — 4,4%, $rednie — 0,8% i duze — 0,1%. Lacznie
udziat sektora MSP w ogélnej liczbie wszystkich przedsigbiorstw wynosi 99,9%”.

Co istotne, w 2010 roku odnotowano najwigkszy od 2000 roku przyrost
liczby firm® — o ok. 4,5%. Znaczacy (przekraczajacy $rednia za lata 2000-2007)
wzrost aktywnosci gospodarczej obserwowany jest od 2008 roku (tylko w 2009
roku wzrost liczby przedsigbiorstw zarejestrowanych wyraznie wyhamowal, na
skutek ostabienia si¢ koniunktury w polskiej gospodarce i swiatowego kryzy-
su)’. W tym okresie najwickszy roczny wzrost w grupie przedsigbiorstw zano-
towaly przedsigbiorstwa mate. W Polsce w ostatnich latach mate i $rednie firmy
generuja prawie polowe produktu krajowego brutto (PKB), zatrudniaja ponad
66% zasobow sily roboczej. Ok. 1/3 stworzonych przez MSP miejsc pracy po-
wstala w nowych firmach’.

Specyfika firm w fazie startowej

W teorii ekonomii i zarzadzania do opisu rozwoju przedsigbiorstw stosuje
si¢ wiele modeli 1 podejs¢, w tym tzw. fazowe modele cyklu zycia organizacji.
Wyréznia si¢ w nich réznorodne fazy, ktére kolejno przechodza tworzace sig
i rozwijajace si¢ lub zanikajace przedsigbiorstwa. Analiza przedsigbiorstwa w opar-
ciu o cykl zycia jest bardzo uzyteczna. Pozwala bowiem zebra¢ informacje dotycza-
ce prawidlowosci jego rozwoju (problemow i priorytetoéw typowych dla poszczego6l-
nych faz), utatwiajace podejmowanie racjonalnych decyzji i przygotowanie si¢ do
wymagan kolejnych etapow rozwoju.

Tzw. faza startowa to bardzo wazne stadium dla dalszego funkcjonowania
firmy. Wiaze si¢ z nim szereg decyzji o strategicznym znaczeniu dla nastgpnych
etapow rozwoju biznesu. Faza startowa jest procesem podejmowania podstawo-
wych decyzji dotyczacych rodzaju i celow dziatalnosci gospodarczej, jej formy
organizacyjno-prawnej, lokalizacji oraz rodzaju i wielko$ci zaangazowanych
zasobow. W tak rozumianej fazie poczatkowej nastepuje okreslenie strategicz-

% Przedsigbiorczoé¢ w Polsce. Raport Ministerstwa Gospodarki. Warszawa 2010, s. 35.

3 Poniewaz nowo powstajace firmy to najczeiciej przedsigwzigcia, ktore — wedtug po-
wszechnie stosowanej klasyfikacji — mozna zaliczy¢ do kategorii matych i §rednich, w wielu przy-
padkach ich whasciwosci odpowiadaja specyfice firm w fazie start-up.

4 Raport o stanie sektora matych i $rednich przedsigbiorstw w Polsce 2008-2009. PARP,
Warszawa 2010, s. 31.

> Obliczenia na podstawie danych GUS.
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nych ram, w jakich odbywa si¢ dziatalno$¢ przedsigbiorstwa, zar6wno na wcze-
snym etapie, jak i w dalszej fazie cyklu zycia. Dochodzi do kreacji pomystu na
biznes oraz do jego wdrozenia, czyli doprowadzenia do zarejestrowania pierw-
szych obrotow ze sprzedazy. W ten sposdb mozna powiedzieé, iz faza startowa
sktada si¢ z dwoch uzupetniajacych czesci: z fazy koncepcyjnej i fazy realiza-
cyjnej’. W tabeli 1 zestawiono wiasciwosci fazy startowej, wykorzystujac wy-
brane modele cyklu zycia organizacji.

Tabela 1
Fazy startowe w wybranych modelach cyklu zycia organizacji
Model Fazy cyklu zycia Charakterystyka
przedsigbiorstwa fazy startowej
Faza I. Wzrost przez kreatywnos¢ — Powstanie i wzrost organizacji mozli-
Model wzrostu Faza II. Wzrost przez kierowanie wy dzigki innowacyjnosci i kreatywno-
organizacji i kryzys autonomii sci whasciciela (przedsigbiorcy)
wg L.E. Greinera Faza III. Wzrost przez decentralizacje — Przedsigbiorca koncentruje sig bardziej
Faza IV. Wzrost przez koordynacje na aspektach technicznych anizeli na
Faza V. Wzrost przez wspblprace problematyce organizacji i zarzadzania
— Struktura w znacznym stopniu nie-
formalna
Powstanie — Osobiste zaangazowanie wlasciciela
Model rozwoju ma- | Przetrwanie — Glowny cel: zaistnienie na rynku
lych i $rednich firm | Sukces (pozyskanie i utrzymanie klientow)
wg N.Churchilla — Sukces — niezaangazowanie si¢ — Walka o przetrwanie — chwytanie
i V. Levis _ Sukces — wzrost pojawiajacych sig szans
Oderwanie sie — Dbanie o pltynno$¢ finansowa
Dojrzatosé
Model (barier) roz- Faza koncepcji — Przedsigbiorca skoncentrowany na
woju organizacji Faza wej$cia tworzeniu koncepcji biznesowej dzia-
wg D. Falensteina Faza operacyjna talnosci firmy i jej realizacji
i D. Schwartz Faza ekspansji
Etap przedsig¢biorczosci — Innowacyjnos¢ i kreatywno$é¢
Model cyklu Zycia Etap zespotowosci — Nacisk na zapewnienie sprawnosci
R.E. Quinna Etap formalizacji i kontroli operacyjnej i finansowej — porzadkowa-
i K. Camerona Etap dostosowan i odnowy nie zasobow
— Dazenie do zespotu
Formowanie si¢ i wstepny rozwoj — Szybkie tempo zmian organizacyj-
Typowa teoria cyklu | Stabilizacja i doskonalenie nych — adaptacja firmy do wymagan
zycia organizacji Zmiana (wzrost — odrodzenie; kryzys — wszystkich stokeholders
schyltek, upadek) — Szybkie uczenie sig przedsigbiorstwa,
nabywanie wiedzy i nowych umiejetnosci
— Stymulowanie zachowan przedsig-
biorczych

Zrédto: Zarzadzanie rozwojem matych i $rednich przedsiebiorstw. Red. S. Lachiewicz, M. Matejun. Wolters
Kluwert business, Warszawa 2011, s. 66, 167-168, 206.

5 M. Matejun: Faza startowa jako strategiczny etap rozwoju przedsiebiorstwa. W: Zarzadza-
nie rozwojem..., op. cit., s. 64.
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Jakosciowy charakter wskazanych wlasciwosci ogranicza ich uzytecznosé,
jesli idzie o wyodrebnienie firm w fazie startowej w ogolnej liczbie podmiotow
gospodarczych, i wskazuje potrzebe uzupeklienia o kryteria ilosciowe. Podsta-
wowe ilo§ciowe parametry charakteryzujace firmy w fazie startowej i kolejnych
przedstawiono na rys. 1. Obejmuja one takie ekonomiczne wlasciwosci przed-
sigbiorstw, jak generowane obroty i zrodla finansowania, wielko$¢ zatrudnienia,
a takze typ podmiotu zarzadzajacego. Pozwalaja na sformutowanie uogdlnienia,
iz przedsigbiorstwo w fazie startowej istnieje relatywnie krotko (mniej niz 3 lata)
1 zazwyczaj jest finansowane z kapitatow wilasnych zatozyciela i jego rodziny,
czesto nie osiaga jeszcze progu rentownosci, a pod wzgledem przychodu i wiel-
kosci zatrudnienia kwalifikuje si¢ do kategorii firm matych.
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= 1 1 1 1
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1 1 1 1
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1 1 1 1
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1 | g
1
/ 3-4 lata 10 lat 15 lat czas
1
1 1 1 1
Parametry:
Zroda Zatozyciel, rodzina, Venture Capital Publiczna emisja
finansowania: Business Angels Private Equity
Przychdd: 0-5min § 5-15min $ 15-25 mln § i wigcej
Zatrudnienie: 0-20-25 pracow. 25-75 pracow. 75-100 prac. i wigcej
Zarzadzanie: wiasciciel menedzer menedzerowie

Rys. 1. Krytyczne elementy zmian w procesie rozwoju przedsigbiorstwa

Zrédto: C.K. Volkmann, K.O. Tokorski, M. Grunhagen: Enterpreneurship in a European Perspective: Concepts
for the Creation and Growth of New Ventures. Gabler Verlag, Berlin 2010, s. 246.
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Kwestia niebudzaca watpliwosci jest fakt, iz przedsiebiorstwo w fazie star-
towej stoi przed dylematami natury strategicznej: przedsigbiorca musi okresli¢
swoje cele oraz sposoby i mozliwosci ich realizacji. Wsrod czynnikow determi-
nujacych konkurencyjnos¢ firmy w fazie startu wymienia si¢ zasoby ludzkie,
organizacyjne, relacyjne, rzeczowe i finansowe’. W obecnych warunkach go-
spodarki rynkowej — globalnej, wysoce konkurencyjnej i opartej na nowocze-
snych technologiach — przetrwanie i sukces w biznesie opieraja si¢ w duzym
stopniu na wykorzystaniu innowacyjnosci. Wobec ograniczen, przed jakimi stoi
mtoda i mata firma (takich jak: stosunkowo niewielkie zasoby finansowe, mate
mozliwosci zbudowania przewagi konkurencyjnej na prestizowej marce lub
unikatowosci produktu, stabe mozliwosci imitowania zachowan konkurentow),
kompetencje oraz innowacyjnos¢ zatozyciela i wspotpracownikow odgrywaja
role decydujaca. Taka teze potwierdzaja wyniki wielu badan®.

Kapitat ludzki jako determinanta rozwoju firm
w fazie startowej

Teoria kapitatu ludzkiego nie wypracowata jednoznacznej jego interpreta-
cji. Wybrane podejscia definicyjne kapitatu ludzkiego prezentuje tabela 2. Za-
warte w niej definicje przedstawiaja kapitat ludzki jako zasdéb mozliwosci, zdol-
nos$ci, wiedzy, umiejgtnosci, motywacji i zaangazowania obecny w cztowieku.

Tabela 2
Wybrane ujgcia kapitatu ludzkiego

Autor Definicja

Zbior cech, postaw, umiejgtnosci i motywacji ludzi, ktoére moga by¢

T.W. Schultz ’ .
wzbogacane przez inwestycje.

Zrédto dochodu ucielesnione w osobie pracownika (w formie jego sity

B. Lev, A. Schwartz fizycznej oraz jego wrodzonych i nabytych umiejgtnoscei).

Wiedza i zdolnoS$ci osoby posiadajacej mozliwos¢ prowadzenia przysztej
J. Grogjer, U. Johanson produkcji dobr i ustug. Catkowita warto$¢ wytworzonych dobr i ustug
moze by¢ widziana jako warto$¢ osoby (kapitat ludzki).

Ogo6t wiedzy, umiejgtnosei i doswiadczen, jakie ludzie gromadza przez

P. Davidson, SR. Gordon cate zycie, m.in. dzigki edukacji i pracy zawodowe;.

7 Takie czynniki konkurencyjnoéci matych firm potwierdzaja wyniki badan, np. K. Cwik:
Zachowania strategiczne matych przedsigbiorstw i ich uwarunkowania w aspekcie teoretycznym.
W: Zarzadzanie rozwojem..., op. cit., s. 35-36. Zdaniem ankietowanych przedsigbiorcow najwigk-
sza szansg¢ na zdobycie przewagi konkurencyjnej stwarza nawigzanie dobrych kontaktéw z klien-
tami. Z kolei przedsigbiorcy badani na zlecenie PARP wskazali, ze czynnikiem, ktory najsilniej
determinuje rozwdj firm, sa odpowiednio wykwalifikowani pracownicy (64% wskazan). Zob.:
Raport o stanie sektora matych i $rednich przedsigbiorstw w Polsce. 2006-2007: Op. cit., s. 180.

¥ B. Plawgo, J. Kornacki: Wyksztalcenie pracownikoéw a pozycja konkurencyjna przedsie-
biorstw. Raport PARP, Warszawa 2010, s. 7.
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cd. tabeli 2

S.R. Domanski

Zasob wiedzy, umiejgtnosci, zdrowia i energii witalnej zawartej w spote-
czenstwie, ktory dany jest przez cechy genetyczne danej populacji, ale
mozna go powigksza¢ droga inwestycji w cztowieka.

M. Bratnicki, J. Struzyna

Obejmuje trzy wymiary: kompetentno$¢ opisywana wiedza i umiejgtno-
$ciami, motywacj¢ do wykorzystywania wiedzy i umiejgtnosci oraz
zreezno$¢ intelektualna, pozwalajaca na transfer wiedzy i zdobywanie
nowej wiedzy.

Zrédto: Opracowano na podstawie: G. Lukasiewicz: Kapitat ludzki organizacji. PWN, Warszawa 2009, s. 16;
A. Mazurkiewicz: Kapitat ludzki w procesach ksztattowania sprawnosci organizacji. Wydawnictwo
Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszow 2010, s. 47.

Do najwazniejszych cech kapitatu ludzkiego nalezy zaliczy¢ jego nieroze-
rwalny zwiazek z dana osoba (nie jest mozliwe oddzielenie cztowieka od jego
kapitalu), a takze jego unikalno$¢ i wielowymiarowo$¢ przejawiajace sig¢ na
wielu plaszczyznach oraz zdolno$¢ do powigkszania poprzez inwestycje
w cztowieka. W kontekscie aktywnosci gospodarczej kapital ludzki mozna
przedstawi¢ jako kombinacjg takich czynnikéw, jak:

— cechy wnoszone przez pracownika: inteligencja, zaangazowanie, energia,
pozytywne nastawienie do zycia, rzetelno$¢, uczciwosc, wiarygodnosc,

— zdolno$¢ pracownika do uczenia sig: chtonno$¢ umyshu, wyobraznia, zdol-
no$¢ analitycznego myslenia, kreatywnos$¢,

— motywacja pracownika do dzielenia si¢ informacja i wiedza: umiejgtnose
pracy w zespole, dazenie do realizacji celow’.

Elementy struktury kapitatu ludzkiego organizacji prezentuje tabela 3.

Tabela 3

Strukturyzacja kapitatu ludzkiego

Elementy kapitalu

A harak tyk:
utor ludzkiego Charakterystyka
Postawy Motywacja, wyznawane poglady, zachowania
J. Roos, G. Roos, Kompetencje Wiedza, umiejgtnosci, mozliwosci

N.C. Dragonetti

Sprawno$¢ umystowa

Umiejgtnos¢ analizowania i syntetyzowania, dostosowanie
si¢ do nowych warunkow, sktonnosé¢ do innowacji

Motywacja, relacje interpersonalne, zdolnos¢ do dziele-

Relacje Lo . .
nia si¢ wiedza i zaufaniem
Grupa Skandia . Wiedza, umiejgtnosci, uzdolnienia, style dziatania,
Kompetencje 1
osobowo$¢
Wartosci System uznawapych wartosci i norm, wynikajacy
z kultury organizacji
Cechy Inteligencja, energia, postawa, zaangazowanie
. Zdolnosci Chtonnos¢ umystu, zdrowy rozsadek, zdolnosci tworcze
J. Fitzenz

Motywacja i wiedza

Dzielenie si¢ informacjami, duch zespolowy, orientacja
na cel

° A. Sokolowska:

Zarzadzanie kapitatlem intelektualnym. PTE, Warszawa 2005, s. 16.
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cd. tabeli 3
Kompetentnos¢ Talenty, wiedza, umiejgtnosci praktyczne
Zrgeznosé Innowacyjnos¢, zdolnos¢ do nasladowania, przedsig-
M. Bratnicki intelektualna biorczo$¢
J. Struzyna Che¢ dziatania, predyspozycje osobowosciowe, zaan-
Motywacja gazowanie, wladza organizacyjna, przywodztwo mene-
dzerskie

Zrodto: W. Matwiejczuk, J. Samul: Zarzadzanie kapitatem ludzkim w praktyce dziatalnosci matych przedsie-
biorstw budowlanych. W: Zarzadzanie zasobami ludzkimi w matych i $rednich przedsigbiorstwach.
Red. S. Lachowicz, K. Szymanska, A. Walecka. Monografie Politechniki L.odzkiej, £6dz 2011, s. 99.

Szczegolna cecha firm w fazie start-up jest ich konkretny spersonalizowany
charakter, ktéry dotyczy nie tylko relacji z klientem zewngtrznym, lecz rowniez
relacji z pracownikami. Sprawne i skuteczne dzialanie firm wymaga tworzenia
i podtrzymywania wigzi, zaufania, lojalnos$ci, wzajemnego poszanowania itp.
W poczatkowej fazie rozwoju firmy zalozycielski kapitat ludzki (umiejgtnosci
1 wiedza przedsigbiorcy, sieci kontaktow itp.) odgrywa zasadnicza rolg dla prze-
trwania i funkcjonowania. W miar¢ wzrostu firmy najwazniejsze staja si¢ dobor
i efektywna integracja dodatkowych talentow w osobach pozyskanych pracow-
nikow. W startowej fazie organizowania dziatalnosci role zatozycielskie i za-
rzadcze zazwyczaj pokrywaja si¢ 1 maja charakter nieformalny. W miarg wzro-
stu organizacji 1 uptywu czasu zwicksza si¢ takze niepewno$¢ zwiazana
z podzialem kompetencji i odpowiedzialnosci w firmie. Takie aspekty, jak pro-
ces podejmowania decyzji, typ kierowania przedsigbiorstwem, podzial pracy,
obieg informacji i sposob ich wykorzystania, formalizacja i instytucjonalizacja
zachowan pracowniczych, sa pochodna kompetencji zatozycieli firmy i ich de-
cyzji dotyczacych ewentualnej strukturyzacji i formalizacji firmy. Okre$laja
zdolnosci mtodej firmy i decyduja o jej konkurencyjnos$ci, kreujac jej innowa-
cyjno$¢, elastycznos¢ i szybkos$¢ reakcji. W tym kontekscie wczesna kreacja
struktury organizacji i jasny podziat kompetencji sg istotna determinanta sukcesu
w zarzadzaniu kapitatem ludzkim mtodej firmy'°.

Bez watpienia w poczatkowej fazie funkcjonowania firmy kluczowa rolg
odgrywa kapitat ludzki wiasciciela. Zdefiniowano, ze przedsigbiorca rozpoczy-
najacy dziatalno$¢ powinien charakteryzowac si¢ takimi cechami, jak:

- motywacja na osiagnigcia — dazenie do ustalania celéw i dzialanie na rzecz
ich osiagnigcia poprzez wlasny wysitek,

- potrzeba niezaleznos$ci/autonomii — potrzeba kontrolowania i obawa/nieche¢¢
przed byciem kontrolowanym,

19 U. Brixy, J. Hessels: Human Capital and Start-up Success of Nascent Entrepreneurs.
Scientific Analysis of Entrepreneurship and SMEs. EIM Research Report, 2010, s. 7.
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- kreatywno$¢ — rozwijanie nowych metod zamiast uzywania standardowych
procedur,

- inicjatywa — motywacja do samodzielnego dziatania i podejmowania pierw-
szego kroku,

- podejmowanie ryzyka — akceptacja ryzyka przy podejmowaniu okreslonego
dziatania,

- szukanie i rozpoznawanie sprzyjajacych okolicznos$ci — umiejetnos¢ szukania
i znajdowania niezaspokojonych potrzeb na rynku, ktére moga by¢ spelnione
przez wprowadzenie nowego produktu lub ustugi,

- stawianie sobie celow — definiowanie celow, ktére maja byC osiagnigte
w wyniku przedsigbiorczego dziatania,

- samoswiadomo$¢ — umiejgtno$¢ realnej oceny wlasnych umiejgtno-
Sci/mozliwosci, ktére maja pozwoli¢ na realizacj¢ zadan zgodnych z potrze-
bami srodowiska,

- wewnatrzsterowno$¢ — przekonanie jednostki, ze jej osiagnigcia wypltywaja
z jej umiejetnosci 1 dziatan, a nie, ze co$ wydarzyto si¢ dzigki szczesciu lub
wysitkowi innych ludzi,

- wytrwalo$é — realizowanie zadania az do jego faktycznego ukonczenia''.

Innym wymiarem kapitatu ludzkiego zatozyciela jest poziom jego wy-
ksztalcenia. Wyniki badan dotyczace zwiazku pomigdzy wyksztatceniem (klu-
czowym elementem zalozycielskiego kapitatu ludzkiego) a przedsigbiorczoscia
nie wskazuja na jednoznaczny, pozytywny wptyw edukacji na wzrost liczby
przedsigbiorstw. Pokazuja natomiast inna wazna kwesti¢: istnienie jednoznacz-
nej pozytywnej zaleznosci pomigdzy wyksztatceniem (liczonym zarowno latami
przeznaczonymi na edukacje, jak i stopniem osiagni¢tego poziomu wyksztalce-
nia) a efektami dzialania przedsigbiorcy. Niezaleznie od tego, jak mierzone

(procent przezycia, zysk, wptywy, rozwoj firmy), wskazuja, ze wyksztatcenie

oznacza wiedzg zwigkszajaca skutecznos¢ funkcjonowania firm.

Podsumowanie

Analizujac specyfike firm w fazie startowej oraz catoksztalt czynnikoéw od-
dziatujacych na mtode firmy, w sposéb jednoznaczny mozna postawic teze, iz
dla ich przetrwania i sukcesu kluczowe znaczenie maja czynniki niematerialne.
Sprawczy i kreatywny charakter kapitatu ludzkiego wysuwa go na plan pierwszy.

Zalezno$¢ migdzy poszczegdlnymi elementami kapitatu ludzkiego a przed-
sigbiorczos$cia jest przedmiotem wielu badan. O ile nie potwierdzono wplywu

""I. van der Kuip, I. Verheul: Early Development of Entrepreneurial Qualities: The Role of
Initial Education. SCALES-paper N200311, EIM Business and Policy Research, 2003, s. 5.
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wyksztalcenia na powstawanie nowych firm, o tyle udowodniono jego pozytyw-
ne oddziatywanie na skuteczno$¢ nowych przedsigwzig¢. Na etapie inkubacji wio-
daca rolg pelni zatozycielski kapitat ludzki; w miarg wzrostu firmy rosnie znacze-
nie kwalifikacji i kompetencji pracownikéw oraz zarzadzania kapitatem ludzkim.

Obserwacje polskich przedsigbiorcow pozwalaja stwierdzi¢, iz w ostatnich
latach nastapit przetom w postrzeganiu przez nich czynnikéw istotnie determinu-
jacych ich dziatalnosé. W zasadzie dopiero od 2007 roku przedsi¢biorcy wska-
zuja kompetencje i motywacje pracownikow jako czynnik sprzyjajacy wzrosto-
wi konkurencyjnoséci'>. Mimo tych pozytywnych zmian, polscy przedsigbiorcy
nadal w niewystarczajacym stopniu uswiadamiaja sobie, iz nie istnieje alterna-
tywa: inwestowac¢ w technologie czy w kadry, poniewaz w dtuzszej perspekty-
wie stosowanie nowoczesnych technologii bedzie efektywne wylacznie przy
jednoczesnych wysokich kwalifikacjach pracownikow. Takie postawy przedsig-
biorcow przektadaja sig na stosowane narzedzia i praktyki zarzadzania kapitatem
ludzkim. W przypadku mtodych i matych firm dziatania w tym obszarze rela-
tywnie rzadko maja charakter strategiczny (nieprzypadkowy, spojny z celami
firmy, dlugookresowy). Taka sytuacja wyznacza obszar zarzadzania kapitatu
ludzkiego matej i mtodej firmy jako sfer¢ wymagajaca wypracowania adekwat-
nych i skutecznych narzedzi.

HUMAN CAPITAL AS A KEY FOR INNOVATION
AND DEVELOPMENT OF START-UPS

Summary

Entrepreneurship plays an important economic and social role; particularly its posi-
tive significance is stressed for the labour market. To define the fundamental determi-
nants of the creation and development companies it is possible to presume the output of
the so-called life-cycle phase models of organization. Taking into account the peculiarity
of firms in the initial phase it can be demonstrated that for its survival and development
crucial are intangible factors, especially innovation and human capital. Results indicate
that in Poland, the entrepreneurs have begun to appreciate the importance of human
capital only for the last several years.

"2 Innym przejawem wzrostu znaczenia kapitatu ludzkiego w opinii przedsigbiorcow jest
wskazywanie braku na rynku pracy wykwalifikowanych pracownikéw. Zob.: Raport o stanie
sektora matych i $rednich przedsigbiorstw w Polsce. 2007-2009. Op. cit., s. 151-153.
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E-USLUGI NA RYNKU PRACY

Wprowadzenie

Na funkcjonowanie rynku pracy oddzialuje wiele roznych czynnikow. Jed-
nym z nich sa przemiany technologiczne i rozwoj spoteczenstwa informacyjne-
go, ktore wplywaja na rozwdj nowych mozliwosci dzialania podmiotéw rynku
pracy. Technologie informacyjne i telekomunikacyjne, wraz ze zmianami natury
organizacyjnej i zdobywaniem nowych umiejgtnosci, przeksztatcaja stopniowo
wystepujace formy dzialania uczestnikéw rynku pracy'. Moga one byé wyko-
rzystywane zaréwno przez osoby poszukujace pracy i bezrobotne, jak i przez
pracodawcow szukajacych nowych pracownikow.

Telekomunikacja i Internet pozwalaja takze rozwijaé nowe mozliwosci
dziatania uczestnikow rynku pracy w zwiazku ze zmianami zachodzacymi
w spoteczenstwie informacyjnym. Wykorzystanie ushug technologii informacyj-
nych oraz komunikacyjnych (Information Communication Technologies — ICT)
wplywa na wzajemne korzysci roznych podmiotow rynku pracy. Moze takze by¢
elementem odciazenia funkcjonujacych instytucji rynku pracy i urzednikow
administracji publicznej, wptywaé na wszechstronne podejscie do dziatan na
rynku pracy czy pozwala¢ w szczegolnosci na oszcz¢dnos¢ czasu w dziataniach
podmiotow, a takze oddziatywac na zmniejszenie koniecznych naktadow finan-
sowych.

Wspotczesne dostgpne narzedzia internetowe shuzace poszukiwaniu pracy
i doskonaleniu umiejgtnosci zasobow pracy, a takze rekrutacji pracownikow
podlegaja zréznicowanym zmianom i znacznej ewolucji. Przebiegata ona przez
rozne etapy, poczawszy od wirtualnej tablicy ogtoszeniowej, poprzez fora inter-
netowe, grupy niszowych serwiséw rekrutacyjnych, jak i sieci indeksowania
(W rzeczywistym czasie), az do rozwoju mediéw spotecznosciowych oraz serwi-
sow rekrutacyjnych. Proces ten trwa nadal. Biorac pod uwage podmiotowy jego
aspekt, zwraca przede wszystkim uwagge stopniowy wzrost liczby osob posiada-

! ec.europa.eu oraz I. Straus, T. Tuulik: Estabilishing a Company Takes Only Two Hours in
Estonia. www.mondaq.com/article.asp?artocled=47610.
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jacych komputer i majacych dostep do szerokopasmowego Internetu, co stwarza
wicksze mozliwosci dla $wiadczenia ustug droga on-line’. Aby sprostaé¢ poja-
wiajacemu si¢ zapotrzebowaniu, tworzone sg roézne portale. Wsrod nich zwraca-
ja uwage m.in. takie, ktorych tworcy reprezentujacy odmienne specjalnosci
przygotowuja rozwiazania uwzgledniajace wiele aspektow, a takze odpowiednio
zaprojektowane dla potencjalnych uzytkownikow.

Majac na wzgledzie coraz to nowe mozliwosci telekomunikacji i Internetu,
W niniejszym opracowaniu podjeto wybrane zagadnienia zwiazane z ustugami
elektronicznymi na rynku pracy. Jest to wazne dla rozwoju badan nad funkcjo-
nowaniem rynku pracy nawet, gdy liczba oséb korzystajacych (z narzedzi inter-
netowych) jest mata w stosunku do mozliwosci. Analizujac zagadnienia elektro-
nicznych ushug na rynku pracy, zastosowano rozne metody badawcze, w tym
metode dogmatyczno-prawna, analiz¢ dostepnych zrodet literaturowych i mate-
riatow upowszechnianych w Internecie.

1. Istota ustug elektronicznych

Pod pojeciem ,,e-ushugi” rozumie si¢ ustugi swiadczone w sposob catkowi-
cie automatyczny, realizowane przez wykorzystanie dostgpnych technologii
informatycznych®. Ustugi te w szczegdlnosci charakteryzuje: wysytanie i odbie-
ranie danych za pomoca systeméw teleinformatycznych w publicznych sieciach
telekomunikacyjnych. Wskazujac na istotne cechy tych ustug, nalezy zwroci¢
uwage, ze sa one m.in. zindywidualizowane, zawsze dostgpne, realizowane
zdalnie, a wigc bez koniecznos$ci przebywania obu stron jednoczesnie w tym
samym miejscu, a takze stanowia konkretna odpowiedz. Moga one by¢ rowniez
generowane automatycznie przez komputer4.

W sumie w zakres pojgcia ,ustugi elektroniczne” wchodza produkty
w formie cyfrowej wraz z ich modyfikacjami i dostgpnymi wersjami oprogra-
mowania. W grupie ustug elektronicznych mieszcza si¢ takze rozne pakiety
ustug internetowych, ktore oferuja dostep do informacji.

% Zob. Diagnoza wybranych obszaréw stuzacych budowie i rozwojowi gospodarki opartej na
wiedzy. Program Operacyjny Innowacyjna Gospodarka 2007-2013, Ministerstwo Rozwoju Regional-
nego, Warszawa 2007, s. 42-43 oraz Plan Informatyzacji Pafstwa na lata 2011-2015-e-Administracja.
http://www.computerworld.pl/news/374067/Plan.Informatyzacji.Panstwa.na.lata.2011-
2015.e.Administracja.html

3 Program Operacyjny Innowacyjna Gospodarka, 2007-2013. Narodowe Strategiczne Ramy Odnie-
sienia 2007-2013. Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa, 1 pazdziernika 2007 r., s. 8 i nast.

* http://www.web.gov.pl/informacje-o-euslugach/40_14.html
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2. Ustugi rynku pracy

Ustugi rynku pracy maja na celu, oprocz promocji zatrudnienia i zmniej-
szenia bezrobocia, utatwianie obywatelom poruszania si¢ po rynku zatrudnienia
oraz pomaganie we wilasciwym okresleniu kompetencji i budowaniu kariery.
Osoby poszukujace pracy i bezrobotne dzigki ustugom rynku pracy uzyskuja
pomoc — zgodnie z zasada ,,praca przed zasitkiem”. Aktywizacja zawodowa
bezrobotnych i poszukujacych pracy wymaga podjecia wielokierunkowych dzia-
tan i wykorzystania réznych instrumentéw’. Majac to na wzgledzie, w Polsce
zostatl stworzony system zroéznicowanych narzedzi pozostajacych w dyspozycji
administracji zatrudnienia, ktore okreslita ustawa z 20 kwietnia 2004 roku
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (zwana dalej ustawa)’. Zgod-
nie z art. 35 ust. 1 ustawy podstawowymi ustlugami rynku pracy sa: posrednic-
two pracy, ustugi EURES, poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa, po-
moc w aktywnym poszukiwaniu pracy oraz organizacja szkolen’.

Zasadnicze znaczenie wéréd wymienionych ustug ma posrednictwo pracy®.
Nalezy ono przede wszystkim do kompetencji powiatowych urzedow pracy.
Zajmuja si¢ nim takze wojewodzkie urzedy pracy, agencje posrednictwa pracy
i ochotnicze hufce pracy. Zasadniczym celem posrednictwa pracy jest udzielanie
pomocy bezrobotnym i innym osobom poszukujacym pracy w zdobyciu odpo-
wiedniego zatrudnienia, a pracodawcom w pozyskaniu wilasciwych pracowni-
kow’. W ramach tego istotne sa takie kwestie, jak np. identyfikowanie osob po-
siadajacych poszukiwane przez pracodawcow kwalifikacje zawodowe,
pozyskiwanie ofert pracy i udzielanie pracodawcom informacji o kandydatach
do pracy. Z tymi dzialaniami zwigzane sa takze: informowanie bezrobotnych
i poszukujacych pracy oraz pracodawcow o aktualnej sytuacji i przewidywanych
zmianach na lokalnym rynku pracy, inicjowanie i organizowanie kontaktow
bezrobotnych i poszukujacych pracy z pracodawcami, wspotdziatanie powiato-
wych urzedow pracy w zakresie wymiany informacji o mozliwosciach uzyskania
zatrudnienia i szkolenia na terenie ich dziatania czy powiadamianie bezrobot-

3 Zob. w szczegolnosci Jobs, Jobs, Jobs, Creating More Employment for Europe. Report by
Employment Taskforce Chaired by W. Kok, Brussels 2003, a takze M. Kabaj: Strategie i pro-
gramy przeciwdzialania bezrobociu. Studium poréwnawcze. Wydawnictwo Scholar, Warszawa
1997, s. 75 i nast.

SDz.U. nr 99, poz. 1001 ze zm.

7 Szerzej M. Szylko-Skoczny: Polityka spoteczna wobec bezrobocia w Trzeciej Rzeczpospo-
litej. ISP UW, Warszawa 2004, s. 181 i nast.

8 Zob. S. Ricca: Publiczne stuzby zatrudnienia. KUP, Warszawa 1995, s. 28 i nast.

9 Art. art. 36 ust. 4 ustawy wymienia zasady dostepnosci ustug,
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nych o przystugujacych im prawach i obowiazkach'®. Wigkszo$¢ z wymienio-
nych rodzajow dziatan sktadajacych sie¢ na posrednictwo pracy moze by¢ swo-
bodnie realizowanych poprzez wykorzystanie narzedzi ICT"', dlatego ze posia-
daja one duzy potencjal informacyjny, ktory moze utatwia¢ poszukiwanie pracy.
Wyznacznikiem mozliwo$ci uzyskania pracy przez jednostke zatrudnienia
jest — w wymiarze indywidualnym — potencjat, ktory ona posiada'?. Ocena tego
potencjalu musi by¢ poprzedzona niekiedy dodatkowymi dziataniami, m.in.
w ramach poradnictwa zawodowego lub informacji zawodowej', ktore tak jak
posrednictwo pracy sa wykonywane przez te same instytucje'*. Pomocne
w okresleniu przydatnosci zawodowej, wyboru zawodu albo kierunku szkolenia
osoby poszukujacej pracy lub bezrobotnej sa specjalistyczne badania. Instytucje
rynku pracy — w ramach tej ustugi — moga inicjowaé, organizowac i prowadzi¢
takze grupowe porady zawodowe dla 0séb bezrobotnych i poszukujacych pra-
cy'". W zakresie poradnictwa zawodowego lub informacji zawodowej ustawo-
dawca wskazat mozliwos¢ poshuzenia si¢ instrumentami ICT. Zgodnie bowiem
z art. 38 ust. 4a ustawy powiatowy urzad pracy, ktory nie dysponuje kandydata-
mi spelniajacymi wymagania okreslone w ofercie pracy, udostgpnia informacje
o braku mozliwosci realizacji oferty innym powiatowym urz¢gdom pracy.
Waznym instrumentem umozliwiajacym wsparcie w uzyskaniu zatrudnie-
nia dla os6b poszukujacych pracy lub bezrobotnych jest pomoc w aktywnym
poszukiwaniu pracy. Zgodnie z art. 39 ust. 1 ustawy polega ona na przygotowy-
waniu 0s6b szukajacych pracy do lepszego radzenia sobie w poszukiwaniu i po-
dejmowaniu zatrudnienia. Pomoc realizowana jest w szczego6lnosci poprzez:
uczestnictwo w szkoleniu z zakresu umiejgtnosci poszukiwania pracy oraz
w zajeciach aktywizacyjnych, a takze, zgodnie z art. 39 ust. 1 pkt 3 ustawy, po-
przez dostgp do informacji i elektronicznych baz danych stuzacych uzyskaniu

"W ramach posrednictwa pracy miesci si¢ takze ustuga EURES. W jej zakres wchodza
w szczegdlnosci: inicjowanie i organizowanie stosownych kontaktéw osob bezrobotnych i poszu-
kujacych pracy z pracodawcami, informowanie o warunkach zycia i pracy oraz sytuacji na ryn-
kach pracy w UE, przeciwdziatanie pojawiajacym si¢ przeszkodom w dziedzinie uzyskania za-
trudnienia. Zob. np. System wspotpracy publicznych stuzb zatrudnienia. Geneza i istota sieci
EURES. ,,Stuzba Pracownicza” 2003, nr 1.

"' Szerzej W. Gogotek: Elektroniczne posrednictwo pracy. ,,Manager” 2002, nr 1.

2 Na temat jego elementow zob. A. Lipka: W strone kwalitologii zasobow ludzkich. Difin,
Warszawa 2005, s. 54-55.

13 Znajduja one zastosowanie w przypadku, kiedy osoba poszukujaca pracy nie precyzuje
swoich oczekiwan lub mozliwosci, a takze kiedy pracodawca poszukuje osoby o szczegoélnych
predyspozycjach psychicznych.

14 Art. 38 ust. 2 ustawy o promocji zatrudnienia wskazuje zasady, zgodnie z ktérymi wyko-
nywane jest poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa.

15 Zob. np. W. Trzeciak: Poradnictwo zawodowe w urzedach pracy. 5 lat doswiadczen. ,,Po-
lityka Spoteczna” 1998, nr 9, s. 20 i nast.
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umiejetnosci poszukiwania pracy i samozatrudnienia. Ustugi aktywizacyjne
moga by¢ realizowane nie tylko przez powiatowe urzedy pracy w ramach klu-
béw pracy, ale takze m.in. przez centra informacji i planowania kariery zawo-
dowej wojewodzkich urzeddéw pracy oraz inne organizacje rynku pracy, w tym
akademickie biura karier.

Dla uzyskania zatrudnienia przez osoby poszukujace pracy lub bezrobotne,
zgodnie z ich uwarunkowaniami indywidualnymi, niekiedy konieczne jest pod-
niesienie kwalifikacji zawodowych lub uzyskanie innych, zwigkszajacych szan-
s¢ na uzyskanie lub utrzymanie zatrudnienia lub innej pracy zarobkowe;j'®. Stuza
temu prowadzone przez instytucje szkoleniowe stosowne szkolenia, ktore zgod-
nie z zapisami ustawy obejmuja: podniesienie i zmiang kwalifikacji zawodo-
wych oraz rozwoj umiejgtnosci aktywnego poszukiwania pracy. W tym zakresie,
podobnie jak w pozostatych przypadkach ustug rynku pracy, e-ushugi moga by¢
elementem uzupetniajacym te dziatania na rynku pracy.

3. Rozwdj e-ustug dla pracy

Jak juz wczesniej ustalono, serwis internetowy jest skutecznym i wygod-
nym narzgdziem shuzacym do wymiany informacji i wzajemnego kontaktowania
sig, takze na rynku pracy. UE corocznie dokonuje analizy porownawczej rozwo-
ju narzedzi elektronicznych w panstwach cztonkowskich. W badaniu, ktére od-
bylto si¢ w 2010 roku, stwierdzono, ze fundamenty pod budowg elektronicznej
administracji publicznej sa gotowe we wszystkich panstwach Europejskiego Ob-
szaru Gospodarczego. Ze wskaznikiem pelnej dostgpnosci on-line podstawowych
ustug na poziomie 79%, Polska uplasowala si¢ nieco ponizej $redniej europejskiej
wynoszacej 82%'’. Proces rozwoju elektronicznych ustug w Polsce, biorac pod
uwage wzmacnianie pozycji uzytkownika, jest nierdwny, takze na rynku pracy'®.
Wiaze si¢ to w szczegdlnosci z ich rozproszeniem. Natomiast — jak wynika z badan
dotyczacych rozwoju ustug wobec obywateli — podstawowe ustugi dotyczace
powrotu na rynek pracy sa dostgpne on-line tylko w 20%"°.

Mankamentem w zakresie wykorzystywania narzedzi internetowych 1 tele-
komunikacyjnych jest ograniczona liczba uzytkownikow, ktéorymi sa przede
wszystkim osoby milode, wyksztalcone i na stanowiskach. W Polsce wielu
czlonkow spoleczenstwa polskiego nie odczuwa potrzeby korzystania z Interne-
tu, np. w 2009 roku 75% oséb w wieku od 16 do 74 lat nie korzystato z ustug

16 Wigcej w tej kwestii w: Edukacja zawodowa a rynek pracy. Red. S. Borkowska. IPiSS,

Warszawa 1999, passim.
17 http://www europa.ew/information_society/newsroom/cf/item-detail-dae.cfm?item_id=6537
'8 http://www.mswia.gov.pl/download.php?s=56&id=12040
' http://www europa.ew/information_society/newsroom/cf/item-detail-dae.cfin?item_id=6537
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elektronicznych®. Dostep do szerokopasmowego Internetu w Polsce maja
przede wszystkim mieszkancy miast i dobrze rozwinietych gospodarczo regio-
né6w>'. Przyczyn tego stanu jest wiele. Naleza do nich np. brak infrastruktury
teleinformatycznej oraz §rodkoéw na realizacjg zadan zwiazanych z informatyza-
cja w urzedach, niski poziom wiedzy zard6wno obywateli, jak i urzednikow w za-
kresie nowoczesnych technologii itp. 2.

Wzmacnianie pozycji obywateli na rynku pracy to w szczegdlnosci zachg-
canie ich do zaangazowania i samowystarczalno$ci w korzystaniu z ushug elek-
tronicznych. Badajac te kwestie, UE przeanalizowala procedury administracyjne
i e-ushugi wspierajace osoby, ktdre stracily prace, majac na wzgledzie utatwienie
im powrotu do aktywnosci zawodowej”. W wyszczegolnionych 27 etapach
zwiazanych ze zdarzeniem ,,utrata i znalezienie pracy” w Polsce wykazano niski
poziom wsparcia obywateli, przede wszystkim dlatego, ze w peli aktywne sa
dwie ustugi dostgpne w Internecie, tj. szukanie pracy za granica i wyszukiwanie
ofert pracy w bazach danych. Natomiast w 15 przypadkach badanych ustug nie
byly one jeszcze dostgpne w formie elektronicznej, cho¢ uzytkownicy mogli
o niej znalezé informacje w Internecie®.

Uznajac szczego6lna role narzedzi ICT dla rynku pracy, zwlaszcza w zakre-
sie uzyskiwania zatrudnienia, nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze nadal najskutecz-
niejsza metoda poszukiwania pracy pozostaja kontakty bezposrednie (osobiste).
Korzystanie z narzedzi internetowych — do budowania kariery i poszukiwania
pracy — daje na pewno szersze mozliwosci dziatania na rynku pracy, a korzystanie
wylacznie z kanatow internetowych ogranicza mozliwosci.

W zakresie tworzenia warunkow zwigkszania uczestnictwa podmiotéw po-
szukujacych pracy i bezrobotnych na rynku pracy za pomoca instrumentow ICT,
nalezy w szczegdlnosci wyrdzni¢ znaczenie: niszowych serwiséw rekrutacyjnych,
publikujacych ogloszenia o prace dla konkretnych zawodow 1 waskich grup specja-
listow, medidw spolecznosciowych, w ktorych rekrutacja oraz poszukiwanie pracy
wiaze si¢ w istotnym zakresie z nawigzywaniem i podtrzymywaniem relacji i kon-
taktow, oraz indywidualnych stron internetowych (aktualizowanych).

2 Spoteczenstwo informatyczne w liczbach MSWiA. Departament Spoteczefistwa Informa-
cyjnego, Warszawa 2010, s. 115.

2! Jest to typowe dla wickszosci krajow Unii Europejskiej. Niestety, w Polsce dysproporcje
te sa szczegdlnie wyrazne. Zob. T. Biatobtocki et al.: Spoteczenstwo informacyjne. Wydawnictwa
Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 20006, s. 142.

2 Szerzej M. Baron-Wiaterek, I. Grzanka: E-administracja jako podstawa rozwoju e-ustug
publicznych. Studia i Materialy Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzanie Wiedza, Bydgoszcz 2011,
s. 5 i nast. oraz podana tam literatura.

2 Digitizing Public Services in Europe: Putting Ambition into Action. 9th Benchmark Measure-
ment”,2 Purostat 2010, za V. Szymanek: eGov Benchmark 2010. MSWiA, Warszawa 2010, s. 8 i nast.

Ibid.
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4. Wybrane praktyki wykorzystania Internetu na rynku pracy

Sposrdéd wypracowanych rozwiazan ICT w Polsce stuzacych poprawie sy-
tuacji na rynku pracy warto zwrdci¢ uwage na:

— Elektroniczna Platform¢ Ustlug Administracji Publicznej — obejmuje tzw.
profil zaufany i indywidualne konta, powstate w czerwcu 2011 roku, poprzez
ktore obywatele moga zatatwi¢ sprawy urzedowe za posrednictwem Interne-
tu, a przedstawiciele podmiotow publicznych — bezptatnie udostepnia¢ swoje
ushugi w postaci elektronicznej. Celem portalu jest stworzenie jednego, tatwo
dostepnego 1 bezpiecznego elektronicznego kanatu udostgpniania ustug pu-
blicznych, takze dotyczacych zdarzenia , poszukiwanie pracy’>.

— Olsztynski projekt wirtualnego doradztwa zawodowego ,,.Detektyw’’, ktory
przyjat za swoje zadanie udzielanie pomocy mlodym ludziom w poruszaniu sig
po rynku pracy, w tym uswiadamianie wlasnych oczekiwan, umiejgtnoscei i pre-
dyspozycji. Zmierza on do: doskonalenia umiejgtnosci i planowania kariery za-
wodowej, precyzowania oczekiwan i zdobywania informacji, budzenia wszech-
stronnych zainteresowan, udzielania pomocy w wyborze zawodu i doskonaleniu
kwalifikacji zawodowych oraz utatwiania poszukiwania satysfakcjonujacej pra-
cy. Odpowiada on potrzebom i gustom grupy docelowej. Wigkszos¢ uzytkowni-
kow oceniajacych program uznaje go za dobry, stanowiacy nowa jako$¢ na rynku
pracy i uzupehiajacy luke w zakresie poradnictwa zawodowego ludzi mtodych®’.

— Doradztwo zawodowe w Internecie, obejmujace konkretne i szczegdtowe
informacje dotyczace rynku pracy, podstaw szukania pracy, zasad prawnych
i wybranych informacji dotyczacych ubiegania si¢ o pracg. W tym zakresie
mozna podaé przyktady wielu portali, ktére umieszczaja praktyczne informa-
cje dotyczace™: zachowan na rynku i wskazywania np. sposoboéw szukania
pracy (www.infopraca.pl, www.jobpilot.pl, www .jobinspire.pl) czy radzenia
sobie w pracy (www.praca.pl, www jobpilot.pl), samooceny i pomocy w usta-
laniu mocnych stron zainteresowanego uczestnika (www.pracuj.pl,
www.jobpilot.pl, www.centrumkariery.pl), zachowan po utracie pracy
(www.praca.pl), szkolen i doskonalenia zawodowego (wWww.pracuj.pl
www.szkolenia.com,  www.portalpraktyk.pl, = www.strefadobrejpracy.pl,

% www.epuap.gov.pl

%6 J. Koral: ,,Detektyw” $ledzi rynek pracy. Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych,
Warszawa 2008. http://www.bezrobocie.org.pl/files/1bezrobocie.org.pl/public/casy it _work pl/
081126 _casy_it_detektyw.pdf

7 Ibid.

2 Doradztwo zawodowe w Internecie. Praktyka polska i amerykanska. Red. J. Koral.
http://www.bezrobocie.org.pl/files/1bezrobocie.org.pl/public/casy it work pl/081126 casy it wi
rtualne_doradztwo.pdf.
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www.praktyki.eurostudent.pl) oraz wolontariatu (www.wolontariat.org.pl,
www.ngo.pl, www.wolontariat.biz.pl, www.wolontariat.net.pl).

— Portal internetowy $wiadczacy innowacyjne e-ustugi dla rynku pracy Em-
ploj.pl®, stanowiacy miejsce wirtualnego posrednictwa pracy, w ramach kto-
rego uzytkownicy moga zamieszcza¢ informacje, przegladac¢ strony i kontak-
towac si¢ wzajemnie. Portal podzielony jest na dwie czgsci. Jedna obejmuje
potrzeby pracownika (np. ustugi kreator curriculum vitae czy kreator wizy-
towek, wideoprezentacji), a druga — pracodawcy (np. narzgdzia przydatne przy
procesie rekrutacyjnym).

— W Polsce istniejg takze strony zawierajace praktyczne informacje, porady czy
samouczki, ktore sa nie tylko portalami posrednictwa pracy. Oferuja one pod-
stawowe informacje o pracy w Polsce i za granica, a takze o edukacji 1 szkole-
niach. Zawieraja rowniez uzyteczne wiadomosci dla pracodawcow. Mozna
wirod nich wskaza¢ np. strony™": prowadzone przez Europejskie Biuro Roz-
woju Spoteczno-Gospodarczego (www.strefapracy.eu) oraz urzedy pracy
i panstwowe portale zatrudnienia (www.epuls.gov.pl, www.psz.praca.gov.pl,
www.kraz.praca.gov.pl) oraz informacyjne serwisy specjalistyczne skiero-
wane do wybranych grup pracodawcow i pracobiorcow, zawierajace porady
praktyczne, a takze inne wybrane kwestie, np. prawne, dotyczace wspierania
zatrudnienia rodzicow (portal www.rodzicpracownik.pl) lub niepetnospraw-
nych (www.praca.ffm.pl).

— Wiele polskich stron internetowych koncentruje si¢ na informacjach dotycza-
cych posrednictwa pracy’'. Pracodawcy i pracownicy moga umieszczaé
w nich ogloszenia o poszukiwanej i oferowanej pracy. Niektore z portali po-
zwalaja na automatyczne kojarzenie ofert pracy. Podstawa tego dziatania sa
analizy curriculum vitae i podanych przez pracodawcow wymagan™.

Wsrod portali posrednictwa pracy wystepuja zarowno duze, np. www.pracuj.pl,
www.Gazeta.pl, a takze mniejsze, ktore koncentruja si¢ na kwestiach praktycznych
ulatwiania poruszania si¢ po rynku pracy. Sa to zbiory porad praktycznych, m.in. jak:
pisa¢ curriculum vitae i listy motywacyjne (www.jobpilot.pl) czy odbywac roz-
mowy kwalifikacyjne (www.pracuj.pl, www.jobpilot.pl i www.jobber.pl). Porta-
le posrednictwa pracy wskazuja takze np., jakie oceny stosuje si¢ wobec kandy-
datow (www.praca.pl i www.cvonline.pl) lub jakie sa wymagania pracodawcy
(www.grapevinejobs.pl).

% http://www.emploj.pl/.

3% Doradztwo zawodowe w Internecie. Op. cit.

31 Np. katalog Wirtualnej Polski wymienia 1 741 stron po$wigconych pracy, ale prawdopo-
dobnie jest ich znacznie wigcej. Zob. Ibid.

32 Np. http://www.grapevinejobs.pl.
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Zakonczenie

Ograniczanie bezrobocia — jak wiadomo — wymaga koncentrowania si¢ na
efektywnos$ci dziatan, a nie na aspekcie socjalnym. Oznacza to w szczegolnosci
koniecznos$¢ skupienia si¢ na tych przedsigwzigciach na rynku pracy, ktore po-
prawiaja mobilno$¢ zasobow pracy i ulatwiaja znalezienie pracy czy umozliwia-
ja samozatrudnienie. Dlatego tez, dazac do zmniejszenia nierownowagi na rynku
pracy, konieczne jest wykorzystywanie wszystkich mozliwo$ci promowania
zatrudnienia w ramach ustug rynku pracy, w tym takze w tych obszarach, w kto-
rych nie ma duzej liczby klientéw. Naleza do nich — jak juz podkreslono — w szcze-
golnosci wszystkie dostgpne kanaty informacyjne, w tym e-ustugi, obejmujace
ustugi realizowane w sposob w pelni automatyczny, bez udziatu czynnika ludz-
kiego. Wspolczesne narzedzia internetowe do poszukiwania pracy i rekrutacji
pracownikoéw sa doskonatym narzedziem mogacym przyczyniaé si¢ do ograni-
czania wystgpujacych barier i stanowi¢ dobre uzupehienie innych narzedzi stu-
zacych poszukiwaniu pracy i pracownikéw. Internet staje si¢ dzi$ znakomitym
instrumentem dla osob poszukujacych pracy, planujacych karier¢ zawodowa,
chcacych doskonali¢ kwalifikacje”. Zeby w pemi wykorzystaé mozliwosci,
ktore on daje, konieczne jest przeciwdziatanie e-wykluczeniu obywateli i dosko-
nalenie polskich portali. Mimo ze jest bardzo wiele r6znych portali, to jednak na
tle innych panstw, w tym UE, te, ktore sa poswigcone posrednictwu pracy, sa
do$¢ ubogie w informacje.

E-SERVICES IN THE LABOR MARKET

Summary

Reducing the imbalance in the labor market requires the use of different tools and
forms of action in many areas of its operation. In this regard it is worth paying attention
to the available Internet tools, search for jobs and recruitment. They can be a comple-
ment to traditional utilities, serving a career-building and seeking employment. Internet
and communication technologies allow, in particular, to improving the mobility, at least
part of the labor force.

33 Szerzej: Doradztwo zawodowe w Internecie. Op. cit.
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ZJAWISKO MOBBINGU W ORGANIZACJACH

Uwagi wstepne

Zjawisko niszczenia psychicznego pracownika, ktore przyjeto nazywaé
mobbingiem, szczegolnie nasila si¢ w przedsigbiorstwach, gdzie pracownikow
traktuje si¢ przedmiotowo, a ich warto$¢ czesto oceniana jest na podstawie wy-
dajnosci pracy. Uwaza si¢ rowniez, ze gtdéwna przyczyna mobbingu moga by¢
zla organizacja pracy, konformizm, spoteczne przyzwolenie oraz nieumiejgtne
rozwiazywanie konfliktéw przez przelozonych. Ponadto wydaje si¢ takze, ze brak
szczegdtowych przepisdéw antymobbingowych przewidujacych surowe kary dla
pracodawcow i przelozonych — oprawcow utatwia szerzenie sig tego zjawiska.

W Polsce temat ten jest nagltosniony od kilku lat, a samo zjawisko mobbin-
gu jest coraz czgsciej identyfikowane przez pracownikow. Jednakze zastanawia
fakt, dlaczego tak niewielki odsetek zgtoszonych skarg ostatecznie zostaje uzna-
ny za zasadny. Czy mozemy mowi¢ o swoistej ,,nadinterpretacji”’ zachowan
mobbingowych, braku mozliwosci wlasciwego zdiagnozowania zjawiska przez
inspektoréw, a moze istnieja inne powody ?

Majac na uwadze powyzsze rozwazania, celem artykutu jest przedstawienie
istoty mobbingu. Z uwagi na rozlegto$¢ podjetego tu problemu badawczego
nasza uwagg skoncentrujemy na nastgpujacych problemach czastkowych: cha-
rakterystyce uwarunkowan powstawania mobbingu, przedstawieniu sposobow
jego przeciwdziatania oraz analizie danych dotyczacych liczby skarg zgloszo-
nych do Okregowych Inspektoratow w Polsce (OIP) w latach 2006-2011.

1. Pojecie mobbingu i uwarunkowania jego powstania

Nie ulega watpliwosci, ze mobbing ma wiele postaci, dlatego tak trudno jest
go jednoznacznie zdefiniowaé, rozpoznac i przede wszystkim z nim walczyc¢.
Granica pomigdzy mobbingiem a chgcia zdyscyplinowania pracownika jest
cienka. Dodatkowo uwagi bezposredniego przetozonego odnosnie zilej pracy
pracownika moga by¢ mylnie pojgte jako przesladowanie, szykanowanie, zngca-
nie si¢.
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Termin ,,mobbing”' po raz pierwszy zostal uzyty przez etnografa K. Lorent-
za, wedlug ktérego mobbing to sytuacja, gdzie jedna lub wigcej 0sob bardzo czg-
sto okazuje wrogi stosunek wobec — przewaznie — jednej osoby przez diugi okres
czasu. Dziatanie to jest ukierunkowane, tzn. osoba atakujaca ma pozycj¢ silniejsza
od ofiary, moze mie¢ charakter werbalny (grozby, o$mieszanie) lub przyjmowac
postac przemocy bezposrednie;j.

Autorzy z zakresu literatury, definiujac mobbing, nawiazuja do wyzej wymie-
nionej definicji, podkreslajac jednoczesnie dlugotrwaty charakter zjawiska, jego
negatywny skutek majacy wptyw na psychike oraz systematyczno$¢ wystepowania.

Poruszajac problematyke mobbingu, zauwazamy, ze najczgSciej polega on
na psychicznym zngcaniu si¢ przetozonego nad podwladnym. Zdarzaja si¢ jed-
nak sytuacje, gdzie to przelozony staje si¢ przesladowany przez swoich pod-
wiladnych lub tez wrogie dziatania podejmowane sa przez wspotpracownikow
wobec szykanowanego pracownika’.

Na podstawie krytycznej analizy literatury autorka prezentuje kwartet uwarun-
kowan, ktore musza by¢ spelnione, aby zaistniato zjawisko mobbingu (zob. rys. 1).

Mobbing

Postawa Postawa

sprawcy ofiary

Rys. 1. Kwartet uwarunkowan powstania mobbingu

Dokonujac analizy tabeli 1, zauwazamy pewna utomno$¢ powyzszego ze-
stawienia, wynikajaca z niemozno$ci przedstawienia wszystkich czynnikow,
gdyz zalezy to w duzej mierze od aspektu sytuacyjnego. Bardzo tatwo moze on
wystapi¢ w organizacjach, ktore lekcewaza wystepujace konflikty, dajac tym
samym mozliwo$¢ ich eskalacji, gdzie przydzielone zadania trudno jednoznacz-
nie oceni¢. Moze by¢ wynikiem zlej organizacji pracy, niewlasciwego uksztat-
towania i bledow w zarzadzaniu. Jednak istnieja sektory, o ktérych mozna po-
wiedzie¢, ze sa pod tym wzgledem szczegdlnie zagrozone, jak np.: sektor

! Oprécz pojecia ,,mobbing” wyréznia si¢ roéwniez pojecie ,,bullying”, gdzie poza agresja
psychiczna wystepuja akty przemocy fizycznej, ktora w przypadku mobbingu jest spotykana bar-
dzo rzadko.

% 7 badan wynika, ze przesladowcami w wickszosci przypadkow sa przetozeni. Zob. Mobbing,
raport opracowany przez WUP w Lodzi. http://www.wup.lodz.pl/files/ciz/ciz_por mobbing.pdf
[31.07.2011].
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nauczania, pomocy medyczno-spotecznej, administracji, ustug. Ponadto organi-
zacje, ktore posiadaja zhierarchizowany sposob zarzadzania, sa bardziej narazo-
ne na wystapienie tego typu zjawiska. Scentralizowany sposob decyzyjny moze
sprzyja¢ ztej komunikacji i nieSwiadomosci prawdziwych odczu¢ pracownika.
Poprawie stosunkéw miedzyludzkich i zwigkszeniu motywacji bedzie sprzyjat
system struktur zdecentralizowanych, a przede wszystkim duzy subiektywizm.

Tabela 1

Charakterystyka uwarunkowan powstania mobbingu

Czynnik Charakterystyka czynnika

Predyspozycje osobowosciowe osoby mobbujacej, do ktérych mo-
Postawa sprawcy zemy zaliczy¢ m.in.: zaburzenia komunikacji interpersonalnej,
usposobienie perwersyjno-narcystyczne, instrumentalne traktowanie
innych, racjonalizacja, postawa dominujaca i arogancka, brak $wia-
domosci swojego zachowania i empatii, choleryczna osobowosc,
niedojrzatos¢ emocjonalna, negatywne nastawienie do ludzi, brak
wspotdziatania, wymaganie bezwzglednego postuszenstwa, pozycja
wynikajaca z zajmowanego stanowiska, ostabienie kontroli nad
wiasnym zachowaniem, wykorzystywanie przemocy fizycznej, dziatania
o podtozu seksualnym, nieodpowiedni poziom kompetencii.

Postawa ofiary Predyspozycije osobowosciowe osoby mobbowanej, do ktorych
mozemy zaliczy¢ m.in.: pracoholizm, niska samooceng, pte¢, wyso-
ka wrazliwos$¢, niska asertywnos$¢, utratg wlasnej tozsamosci, poczu-
cie strachu, ambicjg i che¢ bycia ponad przecigtnosc.

Motyw Bodziec inicjujacy dziatanie, pewnego rodzaju przyczyna wyjasnia-
jaca postepowanie czlowieka. Motyw wynika¢ bedzie z potrzeby
i ksztaltowad bedzie cele.

Oznacza rzeczywista mozliwos$¢ stosowania przemocy psychiczne;j.

Oznaczaja dziatania wynikajace ze $rodowiska, w ktérym funkcjo-
nuje organizacja, jak np.:

Proces organizowania — wynikajace ze zlozono$ci dzialalnosci
przebiegajacej etapami i w réznych zakresach przedmiotowych; niewta-
$ciwa organizacja pracy; scentralizowana struktura organizacyjna.

Cel dziatania — niewtasciwie okreslony cel do realizacji lub/i niewta-
Sciwa realizacja celu.

Pozyskiwanie i analiza informacji — wynikajace z pozyskiwania,
wewnatrzorganizacyjna przetwarzania informacji, technologii informatycznej, zarzadzania
wiedza; majace zrodto zarowno w otoczeniu zewngtrznym, we-
wngtrznym, jak i w sSrodowisku wewngtrznym.

Okazja

Zachowania natury komunikacyjnej — wynikajace z niewlasciwego
sposobu przekazywania polecen, braku lub ograniczonych mozliwo-
$ci wypowiadania si¢ lub kontaktu z przetozonym, krytyka pracy lub
osoby, unikanie kontaktow.

Zachowania w ramach stosunkow spolecznych — publiczne krytyko-
wanie, zartowanie, niewlasciwa atmosfera, ignorowanie, budowanie
negatywnego wizerunku, podwazanie autorytetu.

Podejmowanie decyzji — wynikajace z zarzadzania oraz organizowa-
nia procesu podejmowania decyzji.
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cd. tabeli 1

Uwarunkowania kultury organizacyjnej — wystgpowanie stabej
kultury organizacyjnej; obnizenie warto$ci moralnych i etycznych;
niewlasciwa atmosfera, brak wsparcia.

Funkcjonowanie kontroli wewnetrznej — wynikajace z niedoskonato-
$ci istniejacego systemu kontroli wewngtrzne;j.

Sposob zarzqdzania — wynikajace z autokratycznego stylu zarzadza-
nia, jak rowniez przyzwolenia na tego typu zachowania, nieumiejgt-
nego sposobu rozwiazywania konfliktow, niewlasciwego zarzadza-
nia zasobami ludzkimi.

Oznaczaja dziatania wynikajace ze Srodowiska, w ktorym funkcjo-
Uwarunkowania prawno-polityczne — wynikajace z prawnej regula-
cji dziatalnosci gospodarczej i ogoélnych stosunkéw pomigdzy go-
spodarka i panstwem, np. jako$¢, zmienno$¢ prawa pracy, wptyw
polityki na przedsigbiorstwo, poziom korupcji; wykorzystywanie luk
i niespojnosci w prawie przez przedsigbiorstwa.

Uwarunkowania spoleczno-demograficzne — zwyczaje, nawyki,
wartosci i demograficzne cechy spoteczenstwa, w ktérym funkcjonu-
je organizacja, a wérdd nich np. bezrobocie, grozba utraty pracy;
brak szans na zmiang pracy; poczucie niskiej karnosci spoteczen-
stwa; obnizanie si¢ zamoznosci spoteczenstwa.

zewnatrzorganizacyjna

Okazja

Uwarunkowania etyczne i kulturowe — takie jak np. obnizenie norm
izasad etycznych, réznice kulturowe, spoteczna akceptacja i przy-
zwolenie na tego typu zachowan.

Turbulencyjnos¢ otoczenia — wynikajaca z gwattownych i nieprze-
widywalnych zmian parametrow. Burzliwo$¢ otoczenia, jak podkre-
slat J. Ansoff, cechuje wzrost nowosci zmiany, intensywnosci oto-
czenia, szybko$ci zmian otoczenia oraz ztozono$¢ otoczenia. Narzuca
to w zwiazku z tym konieczno$é¢ dostosowywania si¢ do nowych
warunkow pracy, co moze rodzi¢ sytuacje konfliktowe, stresujace.

Uwarunkowania miedzynarodowe — zakres, w jakim organizacja
uczestniczy w dziatalnosci gospodarczej innych krajow, pozostaje
pod jej wptywem; poziom globalizacji; multikulturowos¢.
Uwarunkowania techniczne — metody i sposoby pozwalajace prze-
ksztatca¢ zasoby w produkty i ushugi, majace wpltyw na tempo zmian
technologicznych, ktore wymagaja ciagtego doszkalania pracownikow,
dostosowywania si¢ do zmian, zmiany celow i warunkow pracy.

Dodatkowo nalezy podkresli¢, ze np. wielkos¢ przedsigbiorstwa, zasigg dzia-
falnosci czy stopien zaawansowania technologicznego nie maja wplywu na mozli-
wos¢ pojawienia si¢ mobbingu. Wynikaja one nie tylko z jego wewnetrznych uwa-
runkowan, ale takze z relacji z otoczeniem. W zwiazku z tym identyfikacja
wszystkich uwarunkowan jest trudna do zrealizowania, co nie oznacza, ze takich
prob nie nalezy podejmowac.

Wymieniono powyzej kilkanascie czynnikow, ktore maja wigkszy lub
mniejszy wplyw na powstawanie mobbingu w miejscu pracy. Istotny jest fakt, ze
aby mowi¢ o mobbingu, musza pojawi¢ si¢ czynniki z kazdej grupy i nie moga
mie¢ one charakteru incydentalnego.

Poniewaz problem mobbingu jest ztozony, wskazane uwarunkowania moga
przybra¢ rozna konstelacje. Natomiast zwalczanie mobbingu w przedsigbior-
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stwach w gltownej mierze zalezy od pracodawcow, ktorzy powinni wykorzystaé
wszystkie mozliwe sposoby przeciwdziatania mu.

2. Zjawisko mobbingu w Polsce

O tym, ze zjawisko mobbingu wystepuje w Polsce i ze trudno je wlasciwie
zidentyfikowaé, §wiadczy nie tylko ponizej zaprezentowana przez autorke anali-
za skarg, ktore wptynety do OIP w Polsce w latach 2006-2011, ale takze wyniki
roznych badan”.

Autorka dokonata analizy liczby skarg wptywajacych do PIP w Polsce w la-
tach 2006-2011 (zob. tabela 2). Skargi te moga zawiera¢ kilka problemow opi-
sywanych przez skarzacego. W trakcie rozpatrywania skarg przez inspektorow
pracy skarga moze by¢ okreslona jako:

— bezzasadna — gdy wszystkie poruszane problemy sa bezzasadne,

— czesciowo zasadna — gdy przynajmniej jeden z poruszanych probleméw jest
zasadny,

— czg$ciowo bezzasadna — gdy przynajmniej jeden z poruszanych problemow
jest bezzasadny,

— brak informacji — brak informacji z r6znych powodow,

— zasadna — gdy wszystkie problemy sa zasadne”.

Tabela 2
Liczba skarg dotyczacych mobbingu w Polsce latach 2005-2010
2006 2007 2008 2009 2010 I-VI2011
Liczba skarg 689 766 848 1069 1391 824
Skargi bezzasadne 326 400 433 522 593 285
Skargi 2 1
czesciowo zasadne
Skargi czgsciowo 1
bezzasadne
Brak informacji 289 283 336 435 668 461
Skargi zasadne (%) 74 81 78 112 129 78
(10,7%) (10,6%) (9,2%) (10,3%) (9,3%) (9,5%)

Zrédto: Opracowanie na podstawie materiatow z Glownego Inspektoratu Pracy.

3 Zob. B. Doliniak: Pracownik pod presja. ,,Personel”, nr 18(111), 16-30 wrzes$nia 2001;
A. Skibinska: Terror biurowy — mobbing: nowe narzgdzie tortur psychicznych. ,,Polityka”, nr 6,
74-75, 8 lutego 1997; S.M. Litzke, H. Schuh: Stres, mobbing i wypalenie zawodowe. GWP,
Gdansk 2006; K. Delikowska: Raport z badan na temat dzialan mobbingowych w miejscu pracy.
WRZOS, ,.Spotecznik” 2004, nr 7; K. Kmiecik-Baran, J. Rybicki: Mobbing — zagrozenie wspot-
czesnego miejsca pracy. Wydawnictwo Pomorski Instytut Demokratyczny, Gdansk 2004.

* Materialy z Gtéwnego Inspektoratu Pracy.
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Analiza powyzszych danych, jak réwniez przeprowadzone przez autorke
wywiady z przedstawicielami OIP, pracownikami i pracodawcami wskazuja
jednoznacznie, ze problem mobbingu jest trudny do zdiagnozowania. Jak wi-
dzimy w tabeli 2, liczba skarg uznanych za zasadne w latach 2006-2011 waha si¢ na
niskim poziomie 9-10%. Wydaje sig, Ze jest kilka powodow takiej sytuacji.

Po pierwsze, brak jest jednolitej metodyki pozwalajacej na diagnoze tego
zjawiska. Istnieje narzedzie (niestety, rzadko stosowane) zaproponowane przez
Leymanna, ktéry wyroznia 5 grup kryteriow pozwalajacych na rozpoznanie
mobbingu’. Po drugie, mobbing cechuje subiektywizm, gdyz stosowany jest
1 interpretowany przez jednostke, ktora np. w wyniku swojej duzej wrazliwosci,
dysfunkcji psychicznych lub innych moze niewtasciwie interpretowa¢ dane za-
chowanie. Po trzecie, to na ofierze spoczywa obowiazek udowodnienia nie-
etycznego zachowania wobec niej. Jednak czesto pracownicy skarza si¢ na mob-
bing bez wskazania jakichkolwiek dziatan ze strony pracodawcy, podkreslaja
wystapienie dziatan o takim charakterze przy okazji innych skarg, jak réwniez
mylnie interpretuja pojecie mobbingu, dyskryminacji. Nalezy tutaj réwniez pod-
kresli¢, ze zjawisko mobbingu staje si¢ coraz popularniejsze, a przy braku rze-
telnej wiedzy na jego temat skutkuje wtasnie niezasadnymi skargami.

Problem jest réwniez trudny dla samych OIP, ktére anonimowe;j skargi nie
moga potraktowa¢ jako dowodu w sprawie, a czgsto zdarza sig, ze 0 mobbingu
dowiaduja si¢ wlasnie w tej formie. Brak jest rozwigzan organizacyjnych w ra-
mach samych OIP, jak np. brak oséb o specjalnych kwalifikacjach, m.in. psy-
chologow.

3. Sposoby eliminacji problemu mobbingu

Z uwagi na negatywne skutki mobbingu oczywiste jest, ze nalezy przedsig-
wziaé srodki zapobiegawcze. Nie mozna pozostawac bezczynnym wobec mob-
bingu, zastaniac¢ si¢ brakiem wiedzy lub mozliwos$ci, poniewaz te istnieja.

Wedhug D. Olweusa warunkami pozwalajacymi na zwalczenie mobbingu sa’:
— $wiadomos¢ rzeczywistej skali problemu,

— che¢ zmiany istniejacej sytuacji.

Autorka artykutu stoi na stanowisku, ze istotne sa rowniez nastgpujace za-

chowania’:

Wigcej na ten temat: Krajowe Stowarzyszenie Antymobbingowe Ilub
http://mobbing_polska.republika.pl/praca/r2.htm
% D. Olweus: Mobbing — fala przemocy w szkole. Jak ja powstrzyma¢? Wydawnictwo Jacek
Santorski & Co., Warszawa 1998, s. 10.
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. Eliminowanie uwarunkowan, ktére sprzyjaja powstawaniu mobbingu (zob.
tabela 1, rys. 1), jak rowniez przeciwdzialanie w ich powstawaniu.

. Ciagle powigkszanie wiedzy z zakresu mobbingu i $wiadomosci zachowan go
wywotujacych. Wydaje sig, ze skutecznym sposobem walki z mobbingiem jest
rzetelna wiedza na jego temat, dotyczaca sposobu powstawania, czasu trwania
i mozliwosci eliminowania. Do obowiazkow pracodawcoéw powinno nalezeé
podnoszenie $wiadomosci i stanu wiedzy swoich pracownikéw na temat mobbin-
gu poprzez np. szkolenia, rozmowy, broszury, ankiety. Jednoczesnie nalezy pamig-
taé, ze przeciwdziatanie technikom mobbingu musi mie¢ charakter dtugofalowy.

. Wprowadzenie okreslonych i skutecznych aktéw normatywnych czy tez we-
wnetrznych norm postgpowania wspieranych przez dziatania takie, jak: wila-
sciwa kontrola, odpowiednia kultura organizacyjna, prawidtowa komunika-
cja, odpowiednia struktura organizacyjna. Przedsi¢biorstwa powinny staraé
si¢ tak ksztaltowac¢ reguly i zasady postgpowania, aby nie wzbudzaty podej-
rzen co do etycznos$ci, natomiast zaistniate problemy rozwiazywac¢ w sposob
uczciwy 1 niebudzacy watpliwosci.

. Istnienie §wiadomosci i rzeczywistej mozliwosci, do kogo osoba mobbowana
moze si¢ zwroci¢ o pomoc. Moze to by¢ np. osoba bliska (pamigtajac, ze im
wigksza bedzie wiedza na temat mobbingu w spoteczenstwie, tym latwiej be-
dzie uzyska¢ wsparcie i pomoc), w dalszej kolejnosci rozwiazania wewnatrzor-
ganizacyjne (np. specjalna komoérka organizacyjna, zwiazki zawodowe), a jesli
okaze si¢ to niewystarczajace, to zwrdcenie si¢ z problemem do stowarzyszen
1 organizacji przeciwdzialajacych mobbingowi, Panstwowej Inspekcji Pracy, sadu.
. Utworzenie w ramach struktury organizacyjnej odpowiedniej komorki organiza-
cyjnej (na wzor istnienia komoérek compliance, funkcjonujacych w korporacjach).

. Zatrudnianie menedzerow, ktorych cechuja wysoka inteligencja emocjonalna,
empatia, umiejetnos¢ komunikacji, pracy zespotowej i zadaniowej, operacjo-
nalizacji celow organizacji do poprawy stosunkoéw mig¢dzyludzkich. Mene-
dzer powinien mie¢ wizje¢ dzialania oraz sposob jej realizacji. Stad niezwykle
wazne sa umiejetnosci argumentacji w dyskusji, zarzadzania w warunkach per-
manentnych zmian, autoprezentacji, zdolnosci negocjacji i przekonania do swoich
dziatan. W zwiazku z tym nie bez znaczenia pozostaja szkolenia pracownikow.

. Umiejetne rozwiazywanie konfliktow miedzygrupowych poprzez nastgpujace
sposoby®: pokojowe wspolistnienie, kompromis i rozwiazanie problemu.

" Do opracowania powyzszych wytycznych autorka wykorzystata wywiady nieustruktury-

zowane z osobami zajmujacymi si¢ ta problematyka, jak rowniez literaturg z zakresu zarzadzania,
mobbingu, aktow normatywnych.

8 M. Amstrong: Jak by¢ lepszym menedzerem. Strategie sukcesu. Dom Wydawniczy ABC,

Warszawa 1997, s. 84
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Efektywne procesy rozwiazywania probleméw i konstruktywna konfrontacja
otwieraja mozliwos$ci dyskusji i wspotpracy.

8. Wydaje sig, ze dobrym sposobem niedopuszczenia do sytuacji mobbingo-
wych moga okaza¢ si¢ skuteczne dziatania w ramach obszaru statycznego
(struktura organizacyjna), jak i dynamicznego (procesy organizacyjne) przed-
sigbiorstwa. Mozemy wymieni¢ np. ustalenie klarownego sposobu dziatania,
okreslenie celow strategicznych i1 operacyjnych dla poszczegoélnych jedno-
stek, komorek i stanowisk, stosowanie ustalonych regul postgpowania oraz
oceny pracownikow, czytelnego sposobu podejmowania decyzji, wlasciwego
sposobu komunikacji, posiadania aktualnej informacji na temat sytuacji panu-
jacej w firmie. W tym celu mozemy postuzy¢ si¢ ankieta, wywiadem otwar-
tym, diagnoza sytuacji w firmie, analiza przeptywu informacji czy tez dia-
gnoza kultury organizacyjnej. Innym narzedziem, ktérym mozemy si¢
postuzy¢, jest ankieta, ktéra w sposob bardziej szczegotowy bedzie koncen-
trowala si¢ na wielu zmiennych, a analiza jej wynikow pomoze nam zidenty-
fikowa¢ istnienie zjawiska mobbingu.

9. Rozwiazanie problemu mobbingu w przedsigbiorstwie powinno by¢ potrak-
towane jako priorytetowe, co oznacza, ze nalezy podja¢ szybko dziatania,
w sposob dyskretny przeprowadzi¢ analize sytuacji, wykorzysta¢ kompetent-
ne osoby do rozwiazania tego problemu, w razie potrzeby wesprzec sig opi-
nig psychologa, prawnika, podja¢ srodki zaradcze, aby tego typu zjawiska nie
wystepowaty.

Nalezy rowniez pamigtac o tym, ze nie kazdy przejaw krytyki, dezaprobaty
przetozonego w stosunku do podwladnego lub wspotpracownika jest mobbin-
giem. Nie ulega watpliwosci, ze problem mobbingu, cho¢ nienazwany, istnieje
od bardzo dawna i w zadnym wypadku nie nalezy go ignorowaé. Zgodnie z za-
sada, iz lepiej zapobiegaé, niz leczy¢, nalezy podja¢ wszelkie $rodki uniemozli-
wiajace powstawanie tego nieetycznego i groznego w skutkach zachowania.

Ciagte dazenie do maksymalizacji zyskow, sprzedazy, ulepszania procesow
technologicznych, przy jednoczesnym zaniedbywaniu takich probleméw, jak zta
atmosfera pracy, narastajace konflikty wsréd pracownikow, czasami niedosta-
teczna kontrola lub jej brak, powoduje, ze w dluzszym okresie czasu bledy te
moga spowodowac zngcanie psychiczne nad pracownikiem. Mobbing jest pato-
logia, na wystapienie ktérej ma wptyw wiele czynnikéw. Przeciwstawienie si¢
terrorowi psychicznemu w miejscu pracy lub zapobieganie, wczesne wykrywa-
nie objawdw mobbingu i ich likwidacja w najwczesniejszych stadiach wymagaja
podjecia dziatan wspartych silnym systemem prawnym.
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Zakonczenie

Walka z mobbingiem lezy w interesie wszystkich: pracodawcow, panstwa,
organizacji spotecznych, a takze pracownikow. Walka ta bgdzie owocna tylko
wtedy, gdy zrozumiemy jego charakter, przyczyny i skutki oraz nauczymy si¢ go
rozpoznawac.

Znana i stara maksyma ,,milczenie jest ztotem” w tym przypadku nie ma
zastosowania. Tylko glo$ne debaty na ten temat, prowadzace do konkretnych
rozwiazan prawnych, beda skutecznie wspomagaty walke z mobbingiem.

Charakterystyka zjawiska przedstawiona w tym artykule to tylko proba
identyfikacji problemu, dlatego powinni§my podja¢ dalsze, bardziej szczegoto-
we badania w celu zaprezentowania doktadniejszych wynikoéw: jaki odsetek
przedsigbiorstw jest dotknigty tym problemem, jakie przedsigwzigty $rodki za-
radcze i jaki odniosto to skutek.

Niestety, z uwagi na ograniczone mozliwosci nie jesteSmy w stanie poru-
szy¢ problematyki skutkéw mobbingu, ktéry w wyniku reakcji na stres organi-
zacyjny moze powodowac reakcje behawioralne, psychologiczne, zdrowotne
organizmu. Ponadto wptywa to takze na koszty ekonomiczne przedsigbiorstwa,
panstwa i koszty spoteczne.

EFFECT MOBBING IN ENTERPRISE

Summary

Tackling mobbing is a key issue for all: employers, the state, public organizations
and workers. It will be successful only if we understand its nature, causes and consequ-
ences and learn to recognize it. Therefore, the article addresses the problems of creation,
the effects of mobbing, preventive measures. Efforts were made to identify the reasons
affecting the discrepancy between the number of complaints received by the Labour
Inspectorates in Poland, and their recognition as legitimate.
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WPLYW GOSPODAROWANIA ZASOBAMI LUDZKIMI NA
RENTOWNOSC PRZEDSIEBIORSTWA NA PRZYKLADZIE
WYBRANEJ CUKROWNI

Wprowadzenie

Cecha globalnego rynku sa szybko zmieniajace si¢ warunki otoczenia,
w ktorych uczestnikom przychodzi funkcjonowaé. Zmiany sa najcze¢Sciej nie-
przewidywalne, przez co wymuszaja na przedsigbiorstwach prowadzenie polity-
ki opartej na stabilnych zasobach. W atmosferze czgstych zmian oraz nowocze-
snej gospodarki opartej na wiedzy wazne staje si¢ zarzadzanie kapitalem
ludzkim, ktory jako jedyny z dostepnych zasobow elastycznie i szybko reaguje
na zmiany. Wspotczesne przedsigbiorstwa buduja swoja pozycje konkurencyjna
w oparciu o gospodarowanie zasobami ludzkimi, poniewaz wiedza, zdolno$ci
1 umiejetnosci pracownikow, jezeli sa odpowiednio kierowane, staja si¢ nieza-
wodnym zrodtem w budowaniu przewagi konkurencyjnej podmiotu rynkowego.

Badane przedsigbiorstwo produkcyjne z branzy cukrowniczej pod koniec
XX wieku zostato zmuszone sytuacja rynkowa rozpoczaé proces restrukturyza-
cji, w wyniku ktoérego zarzadzanie kapitalem ludzkim stato si¢ jednym z gtow-
nych filar6w prowadzonej polityki.

Celem opracowania jest analiza wptywu gospodarowania zasobami ludzki-
mi w przedsigbiorstwie na rentowno$¢ zaangazowanego kapitalu oraz identyfi-
kacja obszaréw, na ktore zarzadzanie kapitalem ludzkim oddziatuje w najwigk-
szym stopniu. Problematyka ta jest szczegoélnie wazna dla rolniczego regionu
Lubelszczyzny, w ktorym zasoby ludzkie sa jednym z najwazniejszych zrodet
przewagi konkurencyjne;j.

Hipoteza badawcza, ktérej weryfikacja lezy u podstaw powstania niniejszej
pracy, brzmi nastgpujaco: skutecznie prowadzony proces gospodarowania zaso-
bami ludzkimi w przedsigbiorstwie wplywa na jego rentownosc.



180 Anna Budzynska

W celu realizacji postawionego celu oraz weryfikacji hipotezy badawczej
zostana wykorzystane metody analizy wskaznikowej danych finansowych
przedsigbiorstwa, ktore pochodza ze sprawozdan okresowych publikowanych
w Monitorze Polskim B. Natomiast analiza struktury zatrudnienia zostanie prze-
prowadzona w oparciu o dane prezentowane w raporcie NIK pt. ,,Restrukturyza-
cja i przeksztalcenia wlasnosciowe w przemysle cukrowniczym”'
bezposrednimi informacjami uzyskanymi z badanego przedsigbiorstwa. Okres
badawczy obejmuje ostatnia dekadeg, tj. 2001-2011.

, uzupelione

1. Geneza procesu zarzadzania zasobami ludzkimi
w przedsiebiorstwie

Dziatalno$¢ na polskim rynku cukru jest prawnie regulowana w zakresie
cen oraz wolumenu produkcji w zaleznosci od przyznawanych limitéw produk-
cyjnych. W badanym okresie polskiemu cukrownictwu dwukrotnie diametralnie
zmieniono warunki funkcjonowania: po raz pierwszy w momencie akcesji do
struktur UE, natomiast po raz drugi w 2006 roku, gdy zostata wprowadzona na
rynku unijnym reforma rynku cukru zmniejszajaca limity produkcyjne oraz gwa-
rantowane ceny zbytu’. W momencie przystapienia Polski do UE badane przed-
sigbiorstwo, jak wiele innych z branzy cukrowniczej, znajdowato si¢ w trakcie
procesu restrukturyzacji.

Pierwsza dekada przemian ustrojowych w Polsce wykazata, ze pomimo po-
siadania bogatego zaplecza surowcowego krajowe cukrownie nie byly w stanie
konkurowac z przedstawicielami sektora cukrowniczego z krajow kapitalistycz-
nych. Badana cukrownia przeprowadzila restrukturyzacj¢ w trzech obszarach
dziatalnosci: technologii i bazy surowcowej oraz zarzadzania kapitalem ludzkim.
Celem restrukturyzacji byta poprawa efektywnosci wykorzystywania zaangazo-
wanego kapitatu oraz dostosowanie procesu technologicznego oraz struktur or-
ganizacyjnych do trudnej i zmiennej sytuacji rynkowe;.

2. Przebieg procesu gospodarowania kapitatem ludzkim
w przedsiebiorstwie

W momencie rozpoczgcia restrukturyzacji stan zatrudnienia w cukrowni
wynosit prawie 500 osob, z ktdrych przewazajaca czgs¢ legitymowata si¢ wy-
ksztatceniem podstawowym oraz zasadniczym zawodowym (tacznie 60% ogotu

! Restrukturyzacja i przeksztatcenia wasnosciowe w przemysle cukrowniczym. Informacja o wy-
nikach kontroli. Departament Gospodarki, Skarbu Panstwa i Prywatyzacji NIK, Warszawa 2006.
ZA. Artyszak, A. Budzynska: Zasady reformy rynku cukru. ,,Wie$ Jutra” 2006, nr 2, s. 7.
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zatrudnionych) — por. rys. 1. Stopniowo zatrudnienie zmniejszano, zmieniajac
strukture wyksztalcenia oraz posiadane kwalifikacje i umiejgtnosci wsrod za-
trudnionych.

Hos¢ pracownikow

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Lata

Rys. 1. Stan zatrudnienia w przedsigbiorstwie w latach 2000-2011

Zatrudnienie zostalo zmniejszone najbardziej w poczatkach procesu re-
strukturyzacji. Do roku 2000 redukcja zatrudnienia wynosita 40%, a w kolejnym
roku nastgpne 46%. W nastgpnych 3 latach zmniejszano zatrudnienie réwno-
miernie, tak by osiagna¢ okres stabilizacji poziomu zatrudnienia. Kolejna reduk-
cje zatrudnienia przeprowadzono w roku 2009, zmniejszajac zatrudnienie o pra-
wie 1/4.

Gospodarowanie zasobami ludzkimi polegalo — oprocz zmniejszania prze-
rostow zatrudnienia — na inwestowaniu w kwalifikacje pracownikow. Jednym ze
sposobow zapewnienia przedsigbiorstwu wykwalifikowanych pracownikoéw
stato si¢ zwigkszanie liczby pracownikoéw posiadajacych wyzsze wyksztalcenie
kosztem redukcji liczby pracownikéw z wyksztalceniem podstawowym oraz
zasadniczym zawodowym. Na podstawie rys. 2 mozna potwierdzi¢ drastyczne
spadki w zatrudnieniu pracownikdéw posiadajacych wyksztatcenie podstawowe,
zasadnicze zawodowe oraz policealne. W badanym okresie nastapita redukcja
zatrudnienia o ponad 90% wsrdd pracownikow z wyksztalceniem podstawowym
oraz policealnym. Duzy wskaznik redukcji zatrudnienia odnotowano takze
wérod pracownikdéw z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym. W badanej
cukrowni zatrudnienie znalazly osoby posiadajace dyplomy wyzszych uczelni
oraz $wiadectwa dojrzatosci szkot ogoélnoksztatcacych.
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Rys. 2. Zmiany w strukturze zatrudnienia w przedsigbiorstwie w latach 2000-2011

Polityka zwiazana z gospodarowaniem zasobami ludzkimi polegata nie tyl-
ko na zmianach dotyczacych zatrudnienia. W ramach doskonalenia kwalifikacji
pracownikoéw organizowano szkolenia (tabela 1).

Tabela 1
Odsetek pracownikow bioracych udziat w szkoleniach w latach 2000-2011 (w%)*

2000 | 2001 2002 2003 2004 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011
3,75 | 10,06 | 111,03 | 87,88 | 104,72 | 89,68 | 44,35 | 29,20 | 40,87 | 37,08 | 58,70 | 42,86

* Nie brano pod uwagg szkolen BHP.

Na poczatku badanego okresu niewielu pracownikow korzystato ze szkolen
i dbato o podnoszenie wlasnych umiejetnosci. Lata 2002-2005 zwiazane byty
z intensywnym procesem szkolenia pracownikow, kiedy to w kazdym roku
szkoleniem objety byt prawie kazdy pracownik. W kolejnych latach nastapito
zmniejszenie liczby pracownikéw doszkalajacych sig, jednakze $rednio raz na
2 lata kazdy pracownik bral udziat w szkoleniu.

3. Ocena rentownosci przedsigbiorstwa

Koniec lat 90. byt dla analizowanej cukrowni okresem ogromnego zadtuze-
nia oraz problemow zwiazanych z ptynnoscia finansowa, ktora utracita zupetie
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w 1999 roku. Rozwiazaniem takiej sytuacji stata si¢ prywatyzacja dotychczas
panstwowego przedsigbiorstwa poprzez podniesienie kapitatu akcyjnego. W tym
okresie odnotowywano bardzo wysokie straty w rachunku wynikow, co skutko-
walo ujemnymi wskaznikami rentownosci o bardzo niskich warto$ciach. Po
prywatyzacji sytuacja cukrowni stopniowo si¢ poprawiata, jednakze nowi wia-
sciciele nie mogli zbyt szybko liczy¢ na zwrot kapitatu zaangazowanego pod-
czas prywatyzacji.

Oceniajac rentownos¢ przedsigbiorstwa, skupiono si¢ na trzech aspektach.
W pierwszej kolejnosci analizie zostala poddana rentownos$¢ handlowa oraz
ekonomiczna. Nastgpnie przedmiotem badan stata si¢ rentownos¢ finansowa.

Rentowno$¢ handlowa wyrazona wskaznikiem rentownosci sprzedazy netto
udziela zarzadzajacym przedsigbiorstwem informacji o marzy zysku, jaka
otrzymuja z posiadanej wartosci sprzedazy. Dlatego w ich interesie jest jak naj-
wyzsza warto$é tego wskaznika® (por. rys. 3).
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Rys. 3. Wskaznik rentownosci sprzedazy netto w przedsigbiorstwie w latach 2000-2011

Rentownos$¢ handlowa badanej cukrowni wahata si¢ w duzym przedziale
50%. W pierwszych latach po prywatyzacji z ujemnych wartosci wskaznik za-
czat oscylowac w okolicach 0. Po zatamaniu w roku 2004, wskaznik wykazywat
duze wartos$ci dodatnie. W latach 2008-2009 wskaznik osiagnal warto$ci mini-
malne w badanej dekadzie. W przypadku usrednienia wskaznika rentownosci
handlowej i dodania liniowej linii trendu byta ona funkcja rosnaca. Na podsta-
wie wskaznika rentownosci sprzedazy netto dziatalno$¢ przedsigbiorstwa mozna
oceni¢ pozytywnie, zauwazajac zbyt kosztowne przystosowywanie si¢ do zmian

3 M. Sierpinska, T. Jachna: Ocena przedsigbiorstwa wedtug standardow $wiatowych. PWN,
Warszawa 2004, s. 198.
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wynikajacych z prowadzonego procesu restrukturyzacji, ktoére przejawiato sie
duzymi ujemnymi wartosciami wskaznika w latach 2004 oraz 2008-2009. Jed-
nakze trudno$ci te byly do$¢ szybko przezwycigzane, co mozna przypisywac
skutecznemu zarzadzaniu kapitatem ludzkim, ktory potrafi szybko reagowaé na
zmienno$¢ otoczenia. Podobne wnioski mozna wysnu¢ na podstawie wskazni-
kow rentownos$ci ekonomicznej (rys. 4) oraz wskaznikéw rentowno$ci finanso-

wej (rys. 5).
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Rys. 4. Wskaznik rentownosci aktywow w przedsigbiorstwie w latach 2000-2011
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Rys. 5. Wskaznik rentownosci kapitatéw wlasnych w przedsigbiorstwie w latach 2000-2011

Wskaznik rentowno$ci ekonomicznej wyznacza zdolno§¢ aktywoéw przed-
sigbiorstwa do generowania zysku, dajac mozliwo$¢ oceny zarzadzania majat-
kiem podmiotu, wigc jego warto$é powinna by¢ maksymalnie duza®.

* I. Bielinska: Analiza majatku przedsigbiorstwa. W: Analiza ekonomiczna w przedsiebior-
stwie. Red. M. Jerzemowska. PWE, Warszawa 2004, s. 216.
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Warto$ci wskaznika rentownos$ci ekonomicznej w badanym okresie wahatly
si¢ w przedziale 30%. Pierwsze 3 lata analizowanego okresu charakteryzowaty
si¢ niskimi warto$ciami wskaznika oscylujacymi w okolicy 0. W kolejnym roku
wskaznik osiagnat warto§¢ minimalng. Nastgpny rok przynidost maksymalna
warto$¢ wskaznika w catym badanym okresie. Pomimo ze w kolejnych latach
warto$¢ wskaznika stopniowo malata, to w badanym okresie byt to czas najwyz-
szych wartosci wskaznika rentownosci aktywow, co swiadczy o dwczesnej wy-
sokiej efektywnosci gospodarowania majatkiem przedsigbiorstwa. Pomimo przej-
sciowych trudnosci wyrazonych ujemnymi warto§ciami wskaznika rentownosci
ekonomicznej, ogdlna tendencja wyznaczona przez ten wskaznik jest pozytywna.

Rentownoscia finansowa interesuja si¢ przede wszystkim akcjonariusze,
poniewaz dotyczy ona rentownosci zaangazowanego kapitatu wlasnego, okresla-
jac stopg zysku, jaka otrzymuja akcjonariusze z inwestycji w dane przedsigbior-
stwo. Z tego powodu korzystniejsza jest jak najwyzsza warto$¢ wskaznika ren-
townosci kapitatu wtasnego, poniewaz stwarza mozliwo$¢ uzyskania wyzszych
dywidend oraz dalszego rozwoju przedsigbiorstwa’.

W badanym okresie oscylacja wskaznika rentownosci finansowej wynosita
120%, o ktore nastapit wzrost w ciagu jednego roku. Maksymalna wartos¢, ktora
wskaznik osiagnat w 2005 roku, byta odpowiedzia na trudna sytuacje przedsig-
biorstwa wyrazona przez minimalna warto$¢ wskaznika z roku poprzedniego.
W pozostatych latach wskaznik rentownos$ci finansowej wykazywatl wartosci
dodatnie, z wyjatkiem lat 2008-2009.

Na podstawie przeprowadzonych rozwazan odno$nie roéznych aspektow
rentownosci przedsigbiorstwa nalezy stwierdzi¢, ze wszystkie wskazniki wyka-
zywaly wahania w podobnym kierunku. Przez pierwsze 3 lata badan rentowno$¢
wyrazona za pomoca kazdego ze wskaznikow byta bliska zeru. Kolejny rok
przyniost duze zatamanie i warto$ci poszczegdlnych wskaznikéw spadty wyraz-
nie ponizej zera. W tym roku wskaznik rentownosci kapitatow wiasnych osia-
gnal wartos¢ minimalna. W przypadku wszystkich wskaznikow rentownos$ci
analizowanej cukrowni po drastycznym spadku w roku 2004 nastgpowat szybki
wzrost wskaznika. Wskazniki rentownos$ci handlowej oraz ekonomicznej wykazy-
waly zblizona warto$¢, podczas gdy wskaznik rentownosci finansowej byt prawie
trzykrotnie wyzszy. W tym roku wskazniki rentownosci finansowej i ekonomicznej
osiagnety maksymalne wartosci w ciagu catego badanego okresu, natomiast wskaz-
nik rentownos$ci handlowej swoje maksimum osiagnat w ostatnim roku analizy. Lata
2005-2007 charakteryzowaly si¢ dodatnimi warto$ciami wszystkich wskaznikow
rentownosci, cho¢ ich warto$¢ z roku na rok zmniejszata sig, tak ze w roku 2008
spadia ponizej 0 i utrzymata wartosci ujemne w kolejnym roku. Wszystkie wskazni-
ki w roku 2010 poprawity swoja wartos¢, osiagajac wartosci dodatnie.

> M. Sierpinska, T. Jachna: Op. cit., s. 204-205.
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4. Korelacja zarzadzania zasobami ludzkimi i rentownoscia
zaangazowanego kapitatu

Opisujac wplyw procesu gospodarowania kapitatem ludzkim w badanym
przedsigbiorstwie na jego rentowno$¢, nalezy stwierdzi¢, ze efekty prowadzenia
polityki zarzadzania zasobami ludzkimi widoczne sa niemal natychmiast. Po-
czatkowo wiazato si¢ to jedynie z redukcja kosztow, dzigki czemu wskazniki
z duzych warto$ci ujemnych zblizyty si¢ do 0. W kolejnych latach, kiedy pra-
cownicy przystosowali si¢ do zmian reorganizacyjnych i nauczyli si¢ wykony-
wania zadan na nowych stanowiskach, wskazniki rentownos$ci osiagalty wysokie
wartosci dodatnie. Wyjatkiem byt rok 2004, kiedy poziom wszystkich wskazni-
kéw rentownosci obnizyt si¢ drastycznie ponizej 0, jednakze wynikato to z ko-
niecznosci przeprowadzenia kosztownych szkolen wynikajacych z modernizacji
procesu technologicznego i przystosowywania pracownikow do wykonywania
coraz bardziej skomplikowanych czynnosci. W badanym okresie tak duze po-
gorszenie rentownos$ci przedsigbiorstwa nastapito jeszcze w zwiazku z kolejna
duza redukcja zatrudnienia, ktéra zwiazana byta z ograniczaniem produkcji cu-
kru, jako efektu wprowadzonej przez UE reformy rynku cukru. Wytyczne re-
formy zmniejszyly limity produkcyjne oraz zachgcaly plantatorow do rezygnacji
z upraw burakéw cukrowych, przez co badane przedsigbiorstwo zaczeto borykac
si¢ z problemami w pozyskaniu surowca do produkcji. Odpowiedzia zarzadu
byto zmniejszenie zatrudnienia, co spowodowato spadek rentownosci. Jednakze
pod koniec badanego okresu przejsciowy kryzys zostat zazegnany i wskazniki
rentownosci powrdcity do akceptowalnych wartos$ci.

Podsumowanie

Przeprowadzone badania oraz ich analiza przyczynily si¢ do pozytywnej
weryfikacji hipotezy glownej opracowania oraz pozwolilty na sformulowanie
nastgpujacych wnioskow:

1. Wystepuje dodatnia korelacja pomigdzy prowadzona polityka w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi a rentownoS$cia badanego przedsigbiorstwa.

2. Rentowno$¢ analizowanego przedsigbiorstwa jest bardzo wrazliwa na zmiany
zaréwno sytuacji rynkowej, jak i prowadzonej polityki wewnatrz podmiotu.

3. Prowadzona w cukrowni polityka gospodarowania zasobami ludzkimi wpty-
wa jednokierunkowo na wszystkie aspekty rentownos$ci organizacji.

4. Zarzadzanie zasobami ludzkimi w najwigkszym stopniu oddziatuje na ren-
towno$¢ kapitatow wiasnych badanego producenta cukru.
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INFLUENCE OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
ON PROFITABILITY IN THE COMPANY BASED ON AN EXAMPLE
OF THE SELECTED SUGAR FACTORY

Summary

Changes in the international market brought the one global market, in which dome-
stic companies were faced with competing for using different resources and skills. Hu-
man resources is the one of the main sources of competitiveness for the polish compa-
nies on the global market. The described agricultural company manages its human
resources. The restructuring of the employment in the company, improving qualifica-
tions and staff trainings translate into profitability and efficiency the whole company.

In the last decade, the company modernized the production process, that is why the
employees must improve their skills and qualifications and on the other hand the compa-
ny can improve their competitiveness of its scope of profitability and efficiency. In the
paper, it was demonstrated with the use of ratio analysis, how the human resources ma-
nagement improves the company situations on the market.
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SPOSOBY OCENY PRACOWNIKOW
NIEPELNOSPRAWNYCH W SWIETLE
BADAN WLASNYCH

Wprowadzenie

Ocenianie pracownikow jest nieodzownym elementem sktadajacym si¢ na
caloksztalt polityki personalnej kazdej organizacji. Polega ono na wyrazaniu
osadu o pracownikach, czyli na wartosciowaniu ich cech osobowych, zachowan
oraz uzyskiwanych efektow pracy'.

Ocenianie jest kompleksowym narzedziem zajmujacym centralne miejsce w sys-
temie zarzadzania zasobami ludzkimi i moze by¢ wykorzystywane we wszyst-
kich obszarach funkcji personalnej’. Dobra znajomo$é¢ wiasnych zasobow ludz-
kich, wiedza o ich potrzebach rozwoju, predyspozycjach i umiejgtnosciach radzenia
sobie z obowiazkami pozwala umiejetnie planowaé polityke w zakresie zasobow
ludzkich oraz kwestie zwiazane z awansem, degradacja czy zwolnieniem.

Ocenianie moze przyja¢ w organizacji form¢ oceny biezacej, dokonywanej
w trakcie codziennej wspotpracy pracownikow, oraz form¢ oceny okresowe;,
przeprowadzanej w $cisle okreslonych odstegpach czasu, zwykle wedlug okreslo-
nych procedur.

Ocenianie shuzy wielu celom i spelnia dwie podstawowe funkcje: ewaluacyjna
— gdy ocenia si¢ dotychczasowy i obecny poziom pracy, jej jako$¢, wywiazywanie
si¢ z powierzonych obowiazkow, stopien przydatnosci na zajmowanym przez pra-
cownikow stanowisku oraz rozwojowa — gdy ocenia si¢ pracownikow pod katem
ich potencjatu rozwojowego, umiejetnosci i checi wspotpracy’.

! Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Red. W. Golnau. CeDeWu.pl, Warszawa 2088, s. 315.

% A. Pocztowski: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody. PWE, War-
szawa 2008, s. 224.

3 M. Kostera: Zarzadzanie personelem. PWE, Warszawa 2000, s. 70.
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W ramach systemu oceniania nalezy dobra¢ odpowiednie kryteria ocenia-
nia, zalezne od celow, jakim ma stuzy¢ ocena. Wyrdznia si¢ cztery podstawowe
grupy kryteriow oceny, do ktorych naleza kryteria kwalifikacyjne (takie jak wy-
ksztalcenie, do§wiadczenie zawodowe czy okreslone umiejgtnosci praktyczne),
efektywnosciowe (czyli wyniki pracy), behawioralne (np. zaangazowanie, dys-
pozycyjno$é, punktualno$é) i osobowosciowe (takie jak pewnos¢ siebie, odpor-
no$¢ na stres czy uczciwosé)”.

Efektywnie przeprowadzony proces oceniania wymaga rowniez doboru od-
powiednich metod oceny, ktore mozna generalnie podzieli¢ na dwie podstawo-
we grupy: na metody relatywne i metody absolutne. Metody relatywne polegaja
na porownywaniu pracownikow miedzy soba, podczas gdy metody absolutne
wykorzystuja pordwnywanie z ustalonymi standardami, normami lub wzorcami. Do
metod relatywnych zalicza si¢ m.in. ranking, metode porownywania parami czy
metode¢ rozktadu normalnego, a do metod absolutnych — skalg ocen, oceng opisowa,
metode zdarzen krytycznych, zarzadzanie przez cele czy tez rozmowe oceniajaca’.

W procesie oceniania istotnego znaczenia nabieraja postawa i zachowania
samego menedzera, ktory ten proces oceny bedzie fizycznie realizowat. Od jego
wiedzy, postawy, sposobu ksztaltowania relacji z podwladnymi, ale réwniez
uprzedzen i stereotypow bedzie zaleze¢ w gtownej mierze koncowy efekt proce-
su oceny pracownikow. Szczegdlna rolg w tym procesie bedzie odgrywac¢ mene-
dzer zarzadzajacy zespolem, w sktad ktorego wchodza osoby niepetnosprawne.
Dla takich kierownikow zarzadzanie personelem z udzialem o0so6b niepetno-
sprawnych moze powodowac okreslone trudnosci, ale takze i wyzwania.

Celem ponizszego opracowania jest opisanie czynnikow, jakie warunkuja
proces oceniania pracownikow niepetnosprawnych oraz okreslenie, czy kierow-
nicy podczas oceny swoich niepelnosprawnych podwtadnych kieruja si¢ jakimi-
kolwiek uprzedzeniami czy stereotypami. W opracowaniu zaprezentowano czgs¢
wynikdéw badan ankietowych, ktérych celem bylo okreslenie uwarunkowan spo-
fecznych i ekonomicznych realizacji procesu oceny pracownikow niepelnospraw-
nych. W ponizszym opracowaniu zostana przedstawione jedynie aspekty spoteczne.

Oméwienie wynikéw badan

W badaniach ankietowych udziat wzigto 403 kierownikéw z roéznych
szczebli zarzadzania pracujacych w firmach i organizacjach, ktore zatrudniaja

* Wprowadzenie do zarzadzania zasobami ludzkimi. Red. A. Szatkowski. Wydawnictwo
Akademii Ekonomicznej, Krakow 2000, s. 101.

> M. Sidor-Rzadkowska: Ksztattowanie nowoczesnych systeméw ocen pracowniczych. Dom
Wydawniczy ABC, Krakéw 2000, s. 82.
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osoby niepelnosprawne. Wsérod badanych znalezli si¢ rowniez kierownicy, kto-
rzy zatrudnieni sa w 4 zakladach pracy chronionej. Badania zostaly przeprowa-
dzone w miesiacach kwiecien — czerwiec 2011 roku w organizacjach zlokalizowa-
nych na terenie powiatu bielskiego, cieszynskiego i zywieckiego. Respondenci
zostali dobrani w sposob celowy. W badaniu wzigli udzial tylko ci kierownicy, kto-
rzy wérod swoich podwladnych maja osoby niepelnosprawne. Zespoly, jakimi za-
rzadzaja ankietowani, obejmuja od 2 do 250 podwtadnych. Najwigcej kierownikow
zarzadza zespotem od 11 do 20 podwladnych —43,7%, a takze od 6 do 10 podwlad-
nych —29,3% i od 21 do 50 podwitadnych — 13,2%. Najmniej liczna grupg reprezen-
towali menedzerowie zarzadzajacy grupa pracownikow liczaca od 101 do 250 os6b
— 2% 1 byli to szefowie calych organizacji. Tych respondentéw byto lacznie tylko
o$miu. Jesli chodzi o udzial 0s6b niepelnosprawnych wsrod wszystkich podwiad-
nych badanych kierownikéw, to mozna zauwazy¢, ze osoby niepetnosprawne sta-
nowig od 4% do 86% i sa to pracownicy z réznymi rodzajami i stopniem niepetno-
Sprawnosci.

Wisrdd badanych 44,2% stanowity kobiety, a 55,8% mezczyzni. Analiza re-
spondentéw ze wzgledu na wiek pokazala, iz 54,1% menedzeréw stanowity
osoby w wieku od 45-54 i byla to grupa najliczniejsza. Druga pod wzglgdem
liczebnos$ci grupa byly osoby w wieku 35-44 lata — 19,6% oraz osoby powyzej
54 lat — 13,4%. Najmniej byto najmtodszych menedzeréw, w wieku od 25-34
lat, ktorzy stanowili 12,2%, ale bylo tez 3 menedzerow (0,7%), ktorzy nie prze-
kroczyli 24. roku zycia.

Struktura respondentéw ze wzgledu na wyksztatcenie pokazala, ze zdecy-
dowana wigkszo$¢ respondentow, czyli 65,8%, posiadata wyksztatcenie wyzsze
i byli to w wigkszo$ci kierownicy mtodsi w przedziale 35-44 lata. Z wyksztatce-
niem $rednim zawodowym wsrdd badanych znalazto sig 23,3%, a 6% stanowili
kierownicy, ktorzy zadeklarowani wyksztalcenie $rednie ogolnoksztalcace.
Niewielki odsetek stanowili menedzerowie posiadajacy wyksztatcenie policeal-
ne i zawodowe — odpowiednio tylko 2,7% 1 2,2%.

Jesli chodzi o staz pracy badanych, to najwigcej byto kierownikow, ktorzy
sa zatrudnieni w swoich organizacjach od 6 do 20 lat — 64% oraz w przedziale
od 2 do 5 lat — 22%. Staz pracy powyzej 20 lat zadeklarowato 4,3% kierowni-
kéw, a najmniejszy odsetek badanych — menedzerowie z najkrotszym stazem
pracy (do 2) — 2,7%. Ze stazem pracy zwiazana byta rowniez inna prawidlo-
wos¢, ktéra mozna byto zaobserwowac, a mianowicie kierownicy z dhuzszym
stazem w wigkszos$ci zajmuja wyzsze stanowiska kierownicze, a ci z krotszym to
przede wszystkim kierownicy nizszych szczebli zarzadzania.

Chcac okresli¢, z jakimi podwladnymi wspotpracuja ankietowani kierowni-
cy, poproszono ich, by wskazali na ich wyksztatcenie i zajmowane stanowisko.
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Zdaniem badanych podwladne osoby niepelnosprawne w wigkszosci posiadaja
wyksztatcenie zawodowe — przeszto potowa pracownikow (51,6%), 19,6% pra-
cownikow posiada wyksztalcenie Srednie ogoélnoksztatcace, a 13,1% wyksztat-
cenie $rednie zawodowe. Tylko niewielki odsetek podwladnych ankietowanych
menedzerow moze wykaza¢ si¢ wyksztalceniem $rednim. W opinii 5,2% kie-
rownikow ich niepetnosprawni podwtadni posiadaja wyksztatcenie wyzsze, co
stanowi bardzo niepokojacy, cho¢ obiektywny fakt. Wedtug danych GUS w roku
2010 na rynku pracy byto 6,6% 0s6b niepetnosprawnych z wyksztatceniem wyz-
szym (a wsrod osob w wieku produkcyjnym 8,6% ).

Stad tez osoby niepelnosprawne w wigkszosci zajmuja stanowiska pracow-
nikow fizycznych wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych. Badania poka-
zaty, ze wigkszo$¢ menedzeréw zarzadza pracownikami fizycznymi wykwalifiko-
wanymi — 78,9% oraz pracownikami fizycznymi niewykwalifikowanymi — 73,2%.
Pozytywna wydaje si¢ natomiast informacja, ze wsrdéd podwitadnych badanych
menedzeréw sa rowniez osoby niepetnosprawne bgdace kierownikami nizszych
szczebli — 13,4%. Na podkreslenie jednak zastuguje fakt, ze stanowiska kierow-
nicze zajmuja osoby niepelosprawne glownie z dysfunkcjami narzadow we-
wngetrznych, a nie z niepetnosprawnoscia fizyczng czy umystowa. Ci niepelno-
sprawni to przede wszystkim pracownicy wykonawczy, fizyczni, wsrdd ktorych
odsetek 0sob z uposledzeniem umystowym, wedtug szacunku kierownikow, stanowi
okoto 20-25% — sa to osoby z lekkim badz znacznym upos$ledzeniem umystowym.

Punktem wyj$cia badan byto okreslenie, czy kierownicy w ogole dokonuja
systematycznej oceny swoich podwtadnych, zaréwno tych sprawnych, jak i nie-
petosprawnych. Zgodnie z informacjami podanymi przez badanych, 93,8%
menedzeréw ocenia systematycznie swoich sprawnych podwladnych, ale juz
niepetnosprawni pracownicy sg oceniani systematycznie tylko w opinii 80,1%.

Oznacza to, ze kierownicy w mniejszym stopniu dostrzegaja potrzebe oce-
niania pracownikoéw niepetnosprawnych niz pracownikow sprawnych.

Zapytano zatem kierownikow, jakie sa powody, ktore sklaniaja ich do do-
konywania systematycznej oceny pracownikéw niepelnosprawnych. Respon-
denci wymienili tu nastgpujace przyczyny: 89% uznalo, ze na podstawie oceny
moga podjac¢ decyzj¢ o przyznaniu premii, 67% menedzerow decyduje o przy-
znaniu nagrody pracownikom szczegoélnie wyrozniajacym sig, 47% po ocenie
ma mozliwo$¢ skierowania swojego podwladnego na szkolenia i kursy doskona-
lenia zawodowego, dla 47% ocena stanowi jedno z waznych narz¢dzi motywo-
wania podwladnych do lepszej jakosciowo pracy, wedlug 46% proces oceniania
motywuje podwiadnych, by dba¢ o poprawe efektywnosci pracy, 35% moze
wykorzysta¢ oceng, by przyzna¢ wyzsze wynagrodzenie pracownikom, a dla
15% ocena staje si¢ pomocnym narz¢dziem diagnozowania potencjatu pracow-
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nikdw, w wyniku czego menedzer moze przydzieli¢ pracownikom nowe obo-
wiazki, ktore stawiaja wyzwania i mobilizuja np. do kreatywnosci. Tylko 12%
badanych uznato, ze ocena stuzy karaniu pracownikéw, a 10% wykorzystuje ja
do planowania ewentualnego awansu pracownikow.

Niespelna 10% badanych, ktorzy zaprzeczyli, Zze przeprowadzaja systema-
tyczny proces oceny, podato bardzo réznorodne powody niepodejmowania takiej
aktywnosci z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi. W wigkszosci powodem
byt brak w organizacji kompleksowego i powszechnie wykorzystywanego sys-
temu ocen pracownikow — 90%. Ponadto ankietowani wyrazili powazne watpli-
wosci, czy jest sens dokonywania ocen pracownikéw niepetnosprawnych, gdyz
w ich opinii ocena nie wnosi niczego nowego do organizacji. Menedzerowie nie
wykorzystuja jej w zadnym innym obszarze funkcji personalnej, poniewaz nie-
zaleznie od wyniku oceny pracownicy niepetnosprawni nadal beda pracowaé na
swoich stanowiskach, gdyz organizacja musi zapewni¢ sobie zatrudnienie oso6b
niepetnosprawnych na odpowiednim poziomie. Mozna zatem wyciagna¢ wnio-
sek, ze badani menedzerowie nie sg przekonani, iz ocena shuzy zaangazowaniu
pracownikoéw niepetnosprawnych, nie stanowi dla nich bodzca stymulujacego do
poprawy jakosci i wydajnosci pracy, nie wptywa na checi dalszego rozwoju
zawodowego i czerpania z pracy satysfakcji.

Ocena pracownikéw ma stuzy¢ przede wszystkim mobilizowaniu pracow-
nikow do realizacji wytyczonych im przez kierownikéow celow. Respondenci
zapytani, czy ich niepetnosprawni podwtadni znaja i akceptuja wytyczone cele,
odpowiedzieli w zdecydowanej wigkszosci (94,1%) pozytywnie, co oznacza, ze
kierownicy jasno i precyzyjnie definiuja dla swoich podwtadnych zadania do
realizacji, z ktorych nastgpnie beda rozliczeni. Znajomos¢ i akceptacja celow,
ktore maja osiagnaé pracownicy, jest jedna z podstawowych zasad procesu oce-
ny. Pozwala to z jednej strony na przypisanie podwladnym zadan, ktore oni
uwazaja za mozliwe do osiagnigcia, a z drugiej strony — pracownicy, znajac
zadania i wiedzac, ze zostang one ocenione, okazuja wigksze zaangazowanie, by
zadania te wykonac jak najlepie;j.

Nastepnie poproszono respondentdw o wyrazenie swojej opinii na temat te-
g0, czy pracownicy niepelnosprawni wykazuja che¢ bycia ocenianymi. Pracowni-
cy z reguly niechgtnie odnosza si¢ do procesu oceniania, nie lubia i nie chcg by¢
oceniani. Poniewaz ocena ma dostarczy¢ informacji na temat wynikow pracy pra-
cownikéw, mocnych stron ich potencjalu pracy, ewentualnie deficytow w tym po-
tencjale, jest istotnym elementem calego systemu zarzadzania zasobami ludzkimi.
Z opinii badanych menedzer6w wynika, ze ich podwtadni raczej wykazuja chec, by
by¢ ocenianym — 51,4%. ,,Raczej nie” odpowiedziato 18,4%, a ,,zdecydowanie nie”
13,4%. 7,1% uznato, ze ich podwtadni zdecydowanie chca by¢ oceniani, a tylko
2% (czyli 8 menedzerow) nie miato zdania w tej kwestii.
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Oznacza to, ze, zdaniem menedzero6w, proces oceniania nie jest czyms,
czego pracownicy niepelnosprawni si¢ boja i czego za wszelka cen¢ unikaja.
OczywiScie wsrod osdb ocenianych zawsze znajda sig takie, dla ktérych ocena
stanowi niemily obowiazek, ktéry musza zrealizowac.

W kontekscie niepetnosprawnosci uzyskane wyniki réwniez potwierdzaja,
ze osoby niepelnosprawne chca by¢ traktowane na rowni z osobami sprawnymi,
dlatego tez wiedza, iz ocena jest niezbednym elementem ich codziennej pracy,
ktory moze sprawi¢, ze beda doceniane i akceptowane przez przetozonych jako
peloprawni czlonkowie organizacji, niepostrzegani jedynie przez pryzmat swo-
jej niepelnosprawnosci.

Jednak w poréwnaniu z osobami sprawnymi, to wlasnie osoby niepeino-
sprawne, zdaniem menedzeréw, wykazuja bardziej pozytywne nastawienie do
procesu oceny. Opini¢ taka wyrazito az 63% badanych. Przeciwnego zdania
byto 15,1% respondentow, natomiast 21,9% ankietowanych kierownikéw uzna-
Yo, Ze zarowno osoby niepelnosprawne, jak i sprawne wykazuja podobna niecheé
do procesu oceny. To z kolei potwierdza, ze dla pracownikdéw niepetnospraw-
nych ocena stanowi wazny element ich codziennej pracy. Co wigcej, jest po-
twierdzeniem, ze radza sobie z wykonywaniem codziennych obowiazkoéw nie
gorzej niz osoby sprawne i dlatego oceny si¢ nie boja.

W zwiazku z powyzszym zapytano badanych o przyczyny, dla ktérych oso-
by niepelnosprawne moga niechgtnie uczestniczy¢ w procesie oceniania. Naj-
wigcej menedzerow (51,1%) uznalo, ze procedura oceny funkcjonujaca w ich
organizacji jest zbyt skomplikowana, wigc nie wszyscy pracownicy sa w stanie
zrozumie¢ poszczegdlne jej elementy i wymogi. Nastgpnie badani uznali, ze
nieche¢ 0so6b niepetnosprawnych do oceny wynika z niesprzyjajacych warunkow
organizacyjnych, w jakich ocena si¢ odbywa — 29% oraz ze system oceniania
jest mato przejrzysty — 27,5%. Istotng bariera spoteczna, jaka dostrzegli ankie-
towani (24,6%), byl zbyt duzy dystans pomig¢dzy ocenianymi a oceniajacym, co
oznacza, ze menedzerowie uznaja swoje kontakty interpersonalne z niepeino-
sprawnymi podwladnymi za niewystarczajace, kreuja pewien dystans, ktory jest
czynnikiem niesprzyjajacym ocenie. Moze to by¢ wynikiem pewnych uprzedzen
wobec 0s0b niepelnosprawnych, jak réwniez obaw kierownikow, czy relacje
z osobami niepelnosprawnymi sa przez nich ksztaltowane w odpowiedni sposob.
Jest to zatem bardzo istotna bariera w realizacji procesu oceniania na odpowied-
nim poziomie.

Na dalszych miejscach kierownicy wymienili nast¢pujace przyczyny nie-
checi 0s6b niepetnosprawnych do oceny: brak zwiazku migdzy ocena a jej skut-
kami (24,3%), przekonanie osob niepelosprawnych o bezcelowosci systemu
oceniania (23,8%), brak dostatecznej znajomos$ci procedur i technik oceniania
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przez ocenianego (18,4%), bariery psychiczne wynikajace z niepelnosprawnosci
0s0b ocenianych (13,4%) oraz zbyt maty autorytet oceniajacego (11,9%).

Istotnym elementem wplywajacym na spoleczny kontekst realizacji oceny
niepetnosprawnych pracownikow stanowi dobor kryteriow oceniania. W bada-
niach podjeto probe okreslenia, czy dobdr tych kryteriow jest podyktowany celem,
jaki ma osiagnaé proces oceny, czy tez kryteria te sg bardziej przypadkowe i wyni-
kaja jedynie z cech podmiotu ocenianego, czyli pracownikéw niepetnosprawnych.

Badania dowiodly, ze w znakomitej wigkszosci (58,1%) w procesie oceny
pracownikoéw niepetnosprawnych kierownicy wykorzystuja kryteria behawioral-
ne, jakimi sa postawy w pracy, stosunek do przetozonych i wspotpracownikow
i reagowanie pracownikow na roézne nieprzewidziane sytuacje. Na drugim miej-
scu (46,4% badanych) znalazly si¢ kryteria osobowosciowe, takie jak sumien-
no$¢, doktadnosé, odpowiedzialno$¢, entuzjazm, a dopiero na trzecim miejscu
(38,2%) kryterium efektywnosciowe, czyli wyniki pracy podwladnych. Na
ostatnim miejscu (29,3%) znalazly si¢ kryteria kwalifikacyjne, takie jak wiedza i
posiadane umiejetnosci.

Stosowanie przez kierownikéw wiasnie takich kryteriow, niestety, nie po-
zwala na traktowanie pracownikoéw niepelnosprawnych na réwni z pracownika-
mi sprawnymi, ktorzy przede wszystkim sa oceniani za efektywnos¢ swojej pra-
cy. To z kolei nie motywuje osob niepetnosprawnych do rywalizacji z osobami
sprawnymi. Zdaniem kierownikéw pracownicy niepelnosprawni z reguly osiaga-
ja gorsze wyniki pracy niz osoby sprawne i stad tak rzadkie korzystanie z kryte-
riow efektywnos$ciowych czy kompetencyjnych podczas oceny. Menedzerowie
w ten sposob uswiadamiaja pracownikom niepelnosprawnym, ze ocena shuzy
jedynie do ksztattowania ich wlasciwych postaw i to jest, zdaniem autorki,
krzywdzace dla os6b niepelnosprawnych.

Jednoczes$nie prawie 1/3 respondentow (32,3%) przyznala, Zze nie stosuje
identycznych kryteriéw do oceny pracownikow sprawnych i niepetnosprawnych.
Zdaniem autorki jest to pewnego rodzaju dyskryminowanie pracownikéw nie-
petmosprawnych, gdyz dla nich ocena nie bedzie przedstawiala zbyt wielkiej
warto$ci 1 nie bedzie narzedziem pozwalajacym na pelne konkurowanie z pra-
cownikami sprawnymi na wewngtrznym rynku pracy danej organizacji.

Kolejnym waznym aspektem warunkujacym proces oceny sa sama procedu-
ra i wykorzystywane w jej ramach metody oceny. Tu, podobnie jak wyzej, kierow-
nicy (38,5%) przyznali, ze nie wykorzystuja takiej samej procedury do biezacej
oceny pracownikow sprawnych i niepelnosprawnych. Przyczyna takiego dziatania
jest fakt, ze kierownicy rzadko pordéwnuja pracownikow sprawnych i niepetno-
sprawnych migdzy soba, a to przektada sig na procedure i dobor metod oceniania.
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Do najwazniejszych metod oceny pracownikéw niepetlnosprawnych re-
spondenci zaliczyli przede wszystkim sporzadzanie biezacych notatek na temat
zachowania pracownikow podczas wykonywania swoich obowiazkow — 51,4%,
a takze porownywanie pracownikéw niepetnosprawnych mi¢dzy soba — 29,3%,
skale punktowe — 23,1% i samooceng — 18,6%. Jedynie 17,1% badanych kie-
rownikow wykorzystuje standardowe kwestionariusze, takie same, jak te wyko-
rzystywane podczas oceny pracownikéw sprawnych. To, niestety, rowniez nie
bedzie sprzyjalo motywacji pracownikoéw niepelnosprawnych, ktorzy widzac
réznicowanie podwladnych przez przetozonego, bgda czuli si¢ pracownikami
,innej kategorii”.

Ostatni oméwiony w tym opracowaniu aspekt oceny pracownikow niepet-
nosprawnych dotyczy wynikow oceny, jakie, zdaniem ankietowanych menedze-
réw, osiagaja pracownicy niepelnosprawni. W opinii 51,3% menedzeré6w nie ma
roznic w wynikach oceny 0sob niepetnosprawnych i sprawnych. 26,1% kierow-
nikow uwazata, ze oceny zdecydowanie lepiej wypadaja w przypadku osob nie-
petosprawnych, a 22,6% — ze lepsze oceny otrzymuja osoby sprawne. Wyniki
nie sa zaskakujace, zwazywszy na fakt ro6znicowania przez kierownikow zarow-
no kryteriow oceniania pracownikow sprawnych i niepetnosprawnych, jak row-
niez samej procedury i wykorzystywanych w jej ramach metod.

Pozytywny wydaje si¢ natomiast fakt, iz wigkszo$¢ badanych (57,3%)
uznata, Ze organizacja pracy w ich jednostkach, stosowane metody i styl zarza-
dzania sprzyjaja procesowi oceny pracownikow niepelnosprawnych.

Podsumowanie

Obecnie menedzerowie wspoltpracujacy z osobami niepetnosprawnymi, ja-
ko podwtadnymi, nie do konca sa wolni od uprzedzen i stereotypow dotycza-
cych osob niepelnosprawnych. Realizowany przez badanych kierownikow pro-
ces oceniania, niestety, nie sprzyja ani pobudzaniu motywacji pracownikow
niepelnosprawnych, ani ich zaangazowaniu w procesy pracy. Kierownicy
w znacznej wigkszosci nie podejmuja trudu dokonywania okresowych ocen pra-
cownikoéw niepetnosprawnych, mimo ze ci do oceny odnosza si¢ pozytywnie
i nie boja si¢ jej. Menedzerowie nie widza sensu dokonywania oceny pracowni-
koéw niepelnosprawnych i nie wykorzystuja tej oceny jako narzedzia wspomaga-
jacego inne procesy personalne, takie jak motywowanie, premiowanie, czy
awansowanie. Stosowanie odmiennych kryteriow i metod oceniania przez kie-
rownikéw powoduje ewidentne roznicowanie os6b sprawnych i niepetnospraw-
nych i traktowanie tych drugich jak niepelnowartosciowy kapital ludzki.
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SOCIAL CONDITIONS IN THE EVALUATION PROCESS OF DISABLED
WORKERS IN THE LIGHT OF OWN RESEARCHES

Summary

Evaluation is one of the most important functions which are realized in the process
of human resources management and it is main tool which affects the success of the
organization. The organization that knows its own human resources can skillfully plan
the policy of this most valuable resources in each organization.

Evaluation of other workers requires the knowledge about other people and skills to
perceive people properly. Through the evaluation managers can make rational and equ-
itable personal decisions allowing workers to further develop but also influencing the
development of the entire organization. The general principle of evaluation process is
that all workers must be evaluated regardless of experience, seniority or their position in
the organization.

Important role in the evaluation system is played by a manager who can help to re-
ach planned aims through correctly realized evaluation process.

The role of manager is even more important if the manager has disabled persons
among his subordinate employees. These persons as skilled workers also are evaluated.

The following article is trying to find an answer the question what kind of factors
condition normal realization of evaluation process among disabled workers, if managers
use the same standards and the same methods when they evaluate disabled and skilled
workers or they submit some stereotypes and prejudices.
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ANALIZA AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ 0SOB
NIEPELNOSPRAWNYCH W WARUNKACH
CHRONIONYCH I NIECHRONIONYCH

Wprowadzenie

Osoby niepetosprawne stanowia specyficzna subpopulacje na rynku pracy.
Posiadane schorzenia czgsto stanowia przeszkode w konkurowaniu o prace z oso-
bami petnosprawnymi. Ich dysfunkcje maja niekorzystny wptyw na znalezienie
pracy odpowiedniej do ich mozliwosci psychofizycznych'. Niekiedy przeszkoda
w podjeciu zatrudnienia sg rowniez: brak kwalifikacji zawodowych czy postawy
wobec pracy zawodowej, ktorej wykonywanie kojarzone jest z ryzykiem utraty
badz ograniczenia $wiadczen, ktore otrzymuja z tytutu renty”. Pracodawcy za$
swiadomi sa, iz zatrudnienie osoby niepetnosprawnej wymaga stworzenia spe-
cjalnych warunkow pracy i godzenia si¢ na czgstsza absencj¢ w pracy.

Ze wzgledu na swoja niepelnosprawnos¢ osoby niepelnosprawne sa zagro-
zone wykluczeniem z rynku pracy i spychani na margines zycia spotecznego.
W celu uniknigcia marginalizacji oséb niepetnosprawnych w krajach wysoko
rozwinigtych stosuje si¢ rozne instrumenty majace zwigkszy¢ atrakcyjno$¢ osob
niepelosprawnych na rynku pracy. Sa one finansowane ze $rodkéw publicznych
1 ukierunkowane na stymulowanie pracodawcow do zatrudnienia takich oséb w dro-
dze zachet finansowych, a takze kar finansowych za ich niezatrudnianie.

! M. Priestley, A. Roulstone: Targeting and Mainstreaming Disability in the 2008-2010 Na-
tional Reform Programmes for Growth and Jobs. Academic Network of European Disability Ex-
perts, University of Leeds 2009, s. 4-5.

2 K. Maj, A. Resler-Maj: Sytuacja spoleczna os6b z ograniczong sprawnoscia w Polsce — dane staty-
styczne. W: Osoby z ograniczong sprawnoscia na rynku pracy. Red. A. Brzezinska, Z. Wozniak, K. Maj.
Warszawa 2007, s. 3-4 oraz Z. Wozniak: Gtéwne bariery aktywnosci zawodowej 0sob z ograniczona spraw-
noscia. W: Osoby z ograniczona sprawnoscia na rynku pracy. Red. Al Brzezinska, Z. Wozniak, K. Maj.
Wydawnictwo SWPS Academica EFS (t. 1, seria Osoby niepelnosprawne). Warszawa 2007, s. 69-84.
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Wszystkie te dziatania (stosowane w wigkszosci rowniez w Polsce) maja
poprawi¢ sytuacje osob niepetnosprawnych na rynku pracy i zmniejszy¢ bezro-
bocie wsrod tej grupy spotecznej.

Celem niniejszego artykutu jest proba analizy sytuacji 0s6b niepelnospraw-
nych na rynku pracy w Polsce w latach 2007-2010, a takze w pierwszym kwarta-
le 2011 roku. W szczegodlnosci prezentowane beda zmiany zachodzace w zakre-
sie zatrudnienia i bezrobocia na chronionym rynku pracy i poza nim.

Autor przyjat jako glowna teze, Ze sytuacja 0sob niepetnosprawnych na pol-
skim rynku pracy jest zroznicowana. Osoby niepetnosprawne sa coraz bardziej
atrakcyjnymi pracownikami, w szczegolnos$ci dla pracodawcow dziatajacych na
otwartym rynku pracy. Spada natomiast zainteresowanie tymi pracownikami ze
strony pracodawcow dziatajacych w warunkach chronionych.

W niniejszym artykule autor zastosowal metode analizy krytycznej pi-
$miennictwa i aktow prawnych oraz analiz¢ statystyczna.

1. Aktywnos$¢ ekonomiczna oséb niepetnosprawnych

Sytuacja 0sob niepelnosprawnych na rynku pracy w Polsce jest bardzo trud-
na. Z danych wynika, ze w Polsce wystegpuje najnizszy ich wskaznik zatrudnie-
nia sposréd krajow Unii Europejskiej’.

Zgodnie z wynikami badan ankietowych prowadzonych przez Glowny Urzad
Statystyczny w Polsce w IV kwartatach w latach 2007-2010 oraz w I kwartale
2011 roku systematycznie zmniejszata si¢ liczba os6b niepetnosprawnych
w wieku 15 lat i wigcej (tabela 1).

Tabela 1

Aktywno$¢ ekonomiczna o0s6b niepelnosprawnych w wieku 15 lat i wigcej wedlug
BAEL w Polsce w latach 2007-2010 i I kwartale 2011 r. (dane w tys. 0s6b)

Kwartal Ogodtem Aktywni Z.aWOdOWO : Bierni zawodowo
Razem | Pracujacy | Bezrobotni
W tys. 0sOb
IV kw. 2007 3814 613 529 84 3201
IV kw. 2008 3703 598 534 64 3105
IV kw. 2009 3491 556 495 61 2935
IV kw. 2010 3393 590 510 80 2803
I kw. 2011 3355 556 472 84 2798

Zrodto: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnos$ci polski w IV kwartale 2007 r. GUS, Warszawa 2008, s. 169, tab. 6.1;
Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci polski w IV kwartale 2008 r. GUS, Warszawa 2009, s. 195, tab. 6.1;
Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski w IV kwartale 2009 r. GUS, Warszawa 2010, s. 191, tab. 6.1; Ak-
tywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski w IV kwartale 2010 r. GUS, Warszawa 2011, s. 193, tab. 6.1.

3 J. Kirenko, E. Sarzynska: Bezrobocie, niepelnosprawno$é, potrzeby. Wydawnictwo Uni-
wersytetu Marii Curie-Sktodowskiej, Lublin 2010, s. 8-9.
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W IV kwartale 2007 roku w Polsce bylo 3 814 tys. 0so6b niepelnosprawnych
i w przeciagu kolejnych lat ich liczba zmniejszyta sig¢ o 459 tys. oséb do pozio-
mu 3 355 tys. 0sob w I kwartale 2011 roku (spadek o 12%). W tym samym cza-
sie liczba aktywnych zawodowo 0s6b niepetnosprawnych zmniejszyta si¢ z 613
tys. do 556 tys. 0sob, czyli 0 9,2%. Liczba pracujacych osob niepelnosprawnych
wahata si¢ w przedziale od 534 tys. w IV kwartale roku 2008 do 472 tys. oséb
w I kwartale 2011 roku, czyli o 11,6%. Natomiast liczba bezrobotnych o0séb
niepelnosprawnych zmalata o 23 tys. osob w latach 2007-2009 z 84 tys. do 61
tys. osob. W kolejnych okresach zauwaza si¢ ponowny wzrost liczby oséb nie-
pelnosprawnych bez pracy. W I kwartale 2011 roku liczba takich oséb siggneta
84 tys., czyli tyle, ile bylo w 2007 roku. W catym okresie objetym analiza
zmnigjszyla si¢ liczba biernych zawodowo o 403 tys. 0sob, tj. 0 12,6%.

Na poziom aktywnosci zawodowej osdb niepetnosprawnych duzy wplyw
ma ich rodzaj niepetnosprawno$ci i stopien uposledzenia. Niepetnosprawni
znacznie maja wigksze trudno$ci w poruszaniu si¢ i komunikowaniu, w uczeniu
si¢ i zdobywaniu do§wiadczenia zawodowego, czgsciej choruja, rzadziej poszu-
kuja pracy i sa mniej aktywni na rynku pracy niz niepetnosprawni umiarkowanie
i lekko®. Z drugiej strony, osoby ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci maja
zdecydowanie wigksze wymagania co do warunkow pracy i ich zatrudnienie gene-
ruje zdecydowanie wigksze koszty niz osob niepelnosprawnych w mniejszym stop-
niu. Osoby te maja wigksze przywileje w pracy, m.in. skrocony czas pracy
(7 godzin dziennie i 35 tygodniowo), dodatkowe przerwy w pracy oraz dodat-
kowy urlop na rehabilitacjg. Wszystko to sprawia, ze grupa osob niepetnospraw-
nych znacznie stanowi najmniejszy odsetek osob aktywnych zawodowo. Z dru-
giej strony, jest ich tez stosunkowo najmniej w grupie osdb niepetnosprawnych
ogoétem w wieku 15 lat i wigcej (por. rys. 1). W IV kwartale 2007 roku osob
najcigzej niepetnosprawnych byto 964 tys., czyli o 411 tys. mniej niz ze stop-
niem umiarkowanym i 511 tys. oséb mniej niz ze stopniem lekkim. W kolejnych
latach ich liczba malata (za wyjatkiem roku 2008) i w IV kwartale 2011 roku
byto takich 0séb 919 tys., czyli 0 45 tys. mniej niz w 2007 roku. Osoby niepel-
nosprawne umiarkowanie stanowily generalnie najliczniejsza grupe sposrod
og6tu niepelnosprawnych ujetych w badaniach BAEL (za wyjatkiem 2007 ro-
ku). W 2008 roku byto takich osob 1 432 tys. (o 148 tys. os6b wigcej niz z lek-
kim stopniem niepetnosprawnosci). W latach 2008-2010 liczba takich 0sob sys-
tematycznie malata.

4§, Steckiewicz, Z. Wozniak: Aspekty prawno-organizacyjne rynku pracy dla osob z ogra-
niczona sprawnos$cia. W: Osoby z ograniczong sprawnoscia. .., op. cit., s. 119-120.
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Rys. 1. Liczba o0sdb niepetnosprawnych wedtug stopnia niepelnosprawnosci wedlug BAEL w latach
2007-2010 1 I kwartale 2011 roku (dane w tys. 0sob)

Zrédto: Tbid.

W IV kwartale ustalono, ze umiarkowany stopien niepelnosprawnosci po-
siadato 1 325 tys. 0sob, czyli o 107 tys. mniej niz w 2008 roku i o 50 tys. mniej
niz w 2007 roku. W IV kwartale 2011 roku w stosunku do IV kwartatu roku
poprzedniego przybylo 5 tys. oséb umiarkowanie niepetnosprawnych. Liczba
0s6b niepelnosprawnych lekko — zatem z najmniejszym uszczerbkiem na zdro-
wiu 1 majacych, przynajmniej teoretycznie, najwigksze mozliwosci znalezienia
pracy — systematycznie malata. Ta druga co do liczebnos$ci grupa 0so6b niepetno-
sprawnych cechowala sig¢ najwigkszym i systematycznym spadkiem ich liczby
w calym analizowanym okresie. W IV kwartale 2007 roku byto ich 1 475 tys. (o 100
tys. 0s6b wigcej niz niepetnosprawnych w stopniu umiarkowanym). W I kwartale
2011 roku ich liczba wyniosta 1 106, czyli o 369 tys. oséb mniej. Ogdlny spadek
liczby 0séb niepelnosprawnych byl zatem spowodowany glownie znacznym
spadkiem liczby 0s6b niepelnosprawnych lekko.

2. Stopien niepetnosprawnosci a aktywnos¢ ekonomiczna
0sdb niepetnosprawnych

Aktywno$¢ ekonomiczna oséb niepetnosprawnych w wieku 15 lat i wigcej
jest uzalezniona od stopnia niepetnosprawnosci. Im osoba niepelnosprawna cig-
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zej dotknigta jest kalectwem, tym rzadziej pracuje lub poszukuje pracy, czyli jest
mniej aktywna zawodowo (rys. 2).

2007 2008 2009 2010 I kw. 2011

O znaczny stopien niepelnosprawnos$ci
B umiarkowany stopief niepelnosprawnosci
O lekki stopien niepetnosprawnosci

Rys. 2. Struktura 0séb niepelnosprawnych aktywnych zawodowo ze wzgledu na stopien niepelno-
sprawnosci wedtug BAEL w latach 2007-2010 i I kwartale 2011 (dane w %)

Zrédlo: Tbid.

W IV kwartale 2007 roku prawie 60% ogdtu aktywnych zawodowo osob nie-
pelosprawnych stanowily osoby z lekkim stopniem niepelnosprawnosci. W tym
samym czasie osob najcigzej kalekich w gronie aktywnych zawodowo byto jedynie
6%. W IV kwartale 2010 roku aktywnych zawodowo osob kalekich w niewielkim
stopniu bylo 51,7%, a dotknigtych kalectwem najciezej — 9%. W 1 kwartale 2011
roku sytuacja w tym zakresie wygladata podobnie.

W IV kwartale 2007 roku jedynie 3,8% og6tu niepetnosprawnych w wieku
15 lat 1 wigcej posiadajacych orzeczony znaczny stopien niepetnosprawnosci
byto aktywnych zawodowo, a odsetek najlzej kalekich aktywnych na rynku pra-
cy wyniost 24,7% (rys. 3).
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Rys. 3. Udziat osob niepetnosprawnych w wieku 15 lat i wigcej aktywnych zawodowo w grupie
0sOb niepetnosprawnych ogédtem z podzialem na stopnie niepelmosprawnosci wedtug BAEL
w latach 2007-2010 i I kwartale 2011 (dane w %)

Zrédlo: Ibid.

W kolejnych latach sytuacja nie ulegta znacznym zmianom, chociaz dat sig
zauwazy¢ wzrost odsetka osob niepetnosprawnych znacznie aktywnych na ryn-
ku pracy do 5,7% w IV kwartale 2010 roku.

3. Giéwne determinanty zatrudnienia
0sdb niepetnosprawnych

Na znalezienie pracy przez osoby niepelnosprawne wplyw ma szereg czyn-
nikoéw, do ktorych nalezy zaliczy¢ przede wszystkim: stopien niepelnosprawno-
éci, ple¢, miejsce zamieszkania, wyksztalcenie oraz wiek’. Jak wynika z badan
aktywnosci ekonomicznej ludno$ci Polski w latach 2007-2010 i I kwartale 2011
roku, oprocz wyzej wymienionych cech wptyw na posiadanie zatrudnienia miata
rowniez pte¢. Sposrdd pracujacych osob niepetnosprawnych czeséciej prace po-
siadali mgzczyzni. W IV kwartale 2008 roku pracowato 340 tys. mgzczyzn nie-
peosprawnych i az o 146 tys. mniej kobiet (tabela 2).

> C. Barnes, G. Mercer: Niepelosprawno$é. Wydawnictwo Sic!, Warszawa 2008, s. 59-78.
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Tabela 2

Zatrudnienie osob niepelnosprawnych w wieku 15 lat i wigcej wedtug plci, miejsca
zamieszkania oraz stopnia niepetnosprawnosci wedtug BAEL w Polsce
w latach 2007-2010 i I kwartale 2011 r.

Lata Dynamika w%

Wyszczeg6lnienie

I kw. Kol. Koal. Kol. Koal.
2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 5514 | 35 | 42 | 52 | 62

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Pracujacy niepetno-
sprawni ogotem 529 534 495 510 472 100,9 | 93,6 96,4 89,2
(W tys.), w tym:
mezezyzni (w tys.) 326 340 308 302 279 1043 | 94,5 92,6 85,6
kobiety (w tys.) 203 194 187 208 194 95,6 92,1 102,5 | 95,6
miasto (w tys.). 288 321 309 328 301 111,5 | 107,3 | 113,9 | 104,5
wie$ (w tys.) 241 212 186 208 172 88,0 77,2 86,3 71,4
ze znacznym stopniem
niepetnosprawnosci 31 43 47 46 38 138,7 | 151,6 | 1484 | 122,6
(W tys.)
z umiarkowanym
stopniem niepefno- 187 | 200 | 185 | 197 | 192 | 1070 | 989 | 1053 | 1027
sprawno$ci
(W tys.)
z lekkim stopniem
niepelnosprawnosci 311 291 264 266 242 93,6 84,9 85,5 77,8
(W tys.)

Zrbdto: Aktywnos$¢ ekonomiczna ludnosci Polski w IV kwartale 2007 r. Op. cit., s. 169, tab. 6.2, s. 170, tab.
6.3, s. 171, tab. 6.4, s. 173; Aktywnos¢ ekonomiczna ludnos$ci Polski w IV kwartale 2008 r. Op. cit.,
s. 196, tab. 6.2, tab. 6.3, s. 197, tab. 6.4, s. 199; Aktywno$¢ ekonomiczna ludnosci Polski w IV kwartale
2009 r. Op. cit., s. 191, tab. 6.2, s. 192, tab. 6.3, s. 193, tab. 6.4, s. 195; Aktywno$¢ ekonomiczna lud-
nosci Polski w IV kwartale 2010 r. Op. cit., s. 194, tab. 6.2, s. 195, tab. 6.3, s. 197, 6.4; Aktywnos$¢
ekonomiczna ludnosci Polski w I kwartale 2011 r. Op. cit., s. 194, tab. 6.2, s. 195, tab. 6.3, s. 197, tab. 6.4.

W kolejnych latach te dysproporcje byly coraz mniejsze i w I kwartale 2011
roku roznica w liczbie pracujacych kobiet i mgzczyzn wyniosta 85 tys. (praco-
wato odpowiednio 279 tys. me¢zczyzn i 194 tys. kobiet).

Zdecydowanie wigcej 0sob niepelnosprawnych posiadajacych zatrudnienie
zamieszkiwato w miastach. W IV kwartale 2007 roku pracowalo 288 tys. nie-
pelnosprawnych mieszkancéw miast, a 0 47 tys. 0s6b niepetnosprawnych mnie;j
(241 tys.) zamieszkiwato wsie. W kolejnych okresach te réznice si¢ poglebiaty
i w [ kwartale 2011 roku siggngty 129 tys. osob.

W analizowanym okresie najwigcej zatrudniano oséb z lekkim stopniem
niepetnosprawnosci. W IV kwartale 2007 roku pracg miato 311 tys. 0sob niepet-
nosprawnych lekko i tylko 31 tys. najcigzej dotknigtych kalectwem. W kolej-
nych okresach nie zaszly istotne zmiany w tym zakresie i w I kwartale 2011
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roku najwigcej byto o0so6b niepelnosprawnych posiadajacych prace z lekkim
stopniem niepetnosprawnosci — 266 tys. 0osob, a najmniej dotknigtych kalectwem
W stopniu znacznym, tj. 38 tys.

Odsetek 0so6b niepetnosprawnych posiadajacych prace i orzeczony znaczny
stopien niepelnosprawnosci jest zdecydowanie mniejszy niz pracujacych osob
niepetnosprawnych w stopniu lekkim (rys. 4). W IV kwartale 2007 roku jedynie
3,2% 0s06b niepelnosprawnych w stopniu znacznym pracowato, czyli nie czgsciej
niz jedna na 31 os6b. W gronie oséb uposledzonych w stopniu umiarkowanym
relacja ta byta duzo bardziej korzystna, bowiem 13,6% o0s6b niepetnosprawnych
z takim stopniem niepelnosprawnosci pracowalo, czyli co siddma osoba. Zdecy-
dowanie najkorzystniejsza byta sytuacja osob z lekkim stopniem niepelnospraw-
nosci, z ktorych 21,1% miato pracg. Oznaczato to, ze czgSciej niz co piata taka
osoba pracowata.

2007 2008 2009 2010 I kw. 2011

lata

O znaczny stopien niepetnosprawnosci )
B umiarkowany stopief niepetnosprawnosci
O lekki stopien niepetnosprawnosci

Rys. 4. Udziat pracujacych os6b niepetnosprawnych w wieku 15 lat i wigcej w grupie 0sob niepet-
nosprawnych ogdtem z podzialem na stopnie niepelnosprawnosci wedtug BAEL w latach
2007-2010 i I kwartale 2011 (dane w %)

Zrodto: Aktywno$é ekonomiczna ludnosci Polski w IV kwartale 2007 r. Op. cit., s. 69, tab. 6.1; Aktywnos¢
ekonomiczna ludnos$ci Polski w IV kwartale 2008 r. Op. cit., s. 195, tab. 6.1; Aktywno$¢ ekonomiczna
ludnosci Polski w IV kwartale 2009 r. Op. cit., s. 191, tab. 6.1; Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Pol-
ski w IV kwartale 2010 r. Op. cit., s. 193, tab. 6.1.

Tak duza dysproporcja w zatrudnieniu 0sob niepelnosprawnych w zaleznosci od
stopnia niepetnosprawnos$ci utrzymywata si¢ w calym badanym okresie. W 1 kwartale
2011 roku 4,1% niepelosprawnych znacznie pracowato, odsetek pracujacych osob
z umiarkowanym stopniem kalectwa z grona wszystkich 0sob niepelnosprawnych
majacych orzeczony taki stopien niepelnosprawnosci wyniost 14,4%, natomiast
posiadajacych orzeczenie o lekkim stopniu niepelnosprawnosci — 21,9%.
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Kazdy pracodawca zatrudniajacy osobe posiadajaca orzeczony jeden z trzech
stopni niepelnosprawnosci, tj. znaczny, umiarkowany lub lekki, po ich zgloszeniu
do Systemu Obstugi Dofinansowan i Refundacji (SODiR), dziatajacego w struktu-
rach Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych. Wysokos¢ tej
dotacji jest zalezna gtownie od stopnia niepetnosprawnosci. Im osoba niepetno-
sprawna bardziej jest dotknigta kalectwem, tym wigksze dofinansowanie kosztow
ptacowych otrzyma pracodawca.

Z danych uzyskanych z SODiR wynika, ze zatrudnienie oséb niepetno-
sprawnych w latach 2007-2010 i I kwartale 2011 roku realizowano gtownie
w warunkach chronionych (w zaktadach pracy chronionej — ZPCh). W koncu
2007 roku 80% o0sob niepetnosprawnych pracowato w zakladach pracy chronio-
nej (tabela 3).

Tabela 3

Zatrudnienie dotowane 0sob niepelnosprawnych na otwartym i chronionym rynku pracy
w Polsce w latach 2007-2010 i I kwartale 2011 r.

Zatrudnienie . Ze znacznym Z umiarko- Z lekkim
o Na chronio- . wanym .
0s6b niepet- Na otwartym stopniem . stopniem
nym rynku . stopniem .
Lata | nosprawnych rynku pracy niepelno- . niepelno-
. pracy . niepelno- .
ogoétem sprawnosci . sprawnosci
sprawnosci
W tys. 0sOb
2007 221,0 42,2 178,8 8,7 81,1 130,7
2008 203,0 39,2 163,8 9,1 78,0 115,7
2009 247,1 58,4 188,7 9,6 97,6 1249
2010 265,6 67,2 198,2 10,7 115,1 123,2
Ikw
2011 215,5 62,9 158,5 11,4 101,0 103,1

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie danych SODIR, Warszawa 201 1. http://www.niepelnosprawni.gov.pl/tablice/
sod-pfron/ [21.08.2011].

Jedynie co piata osoba niepelnosprawna pracowata zatem na otwartym ryn-
ku pracy. W kolejnych okresach coraz wigkszy odsetek niepetnosprawnych pra-
cownikow zatrudniano u pracodawcow na otwartym rynku pracy i w koncu marca
2011 roku 74% 0sdb pracowalo w ZPCh, a 26% w warunkach niechronionych.

W okresie objetym analiza widoczne byly wahania zatrudnienia osob nie-
petosprawnych. W 2008 roku nastapit spadek liczby osob niepetnosprawnych
zatrudnianych, na ktore PFRON przekazywat dotacje. Spadek zatrudnienia doty-
czyl zarowno pracodawcow na chronionym, jak i otwartym rynku pracy. Nato-
miast w latach 2009-2010 widoczny byt dynamiczny przyrost zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych u wszystkich pracodawcow.
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Ponowne zatamanie trendu w zakresie zatrudnienia oséb niepelnospraw-
nych obserwuje sig na poczatku 2011 roku. W koncu marca tego roku dotacjami
z PFRON objeto najmniej os6b niepelnosprawnych w calym analizowanym
okresie, przy czym jedynie wsrod osob niepetnosprawnych znacznie zatrudnie-
nie nie zmniejszylo si¢. Najwigkszy spadek zatrudnienia dotowanego w 2011
roku dotyczyt 0séb niepetnosprawnych w sposob lekki. Od tego roku zdecydo-
wanie obnizono doptaty do zatrudnienia tych oséb, zatem ich atrakcyjno$¢ na
rynku pracy wyraznie si¢ obnizyla. Wzrost kwot doptat do zatrudnienia osob ze
znacznym stopniem niepelnosprawnosci skutkowat natomiast wzrostem zatrud-
nienia wsrdd tej subpopulacji oso6b niepetnosprawnych.

Podsumowanie

Sytuacja 0sob niepelnosprawnych na rynku pracy oceniana przez pryzmat
zatrudnienia jest niestabilna. W latach 2007-2010 i I kwartale 2011 roku wi-
doczne sa znaczne wahania zatrudnienia. Potwierdzaja to zarowno wyniki badan
GUS w ramach badan ankietowych aktywnos$ci ekonomicznej ludnosci Polski,
jak 1 dane Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepelnosprawnych, po-
chodzace z Systemu Obstugi Dofinansowan i Refundacji.

Mozna zauwazy¢ kilka prawidtowosci w zatrudnieniu osob niepetospraw-
nych i ich aktywnosci na rynku pracy. Po pierwsze, coraz mniej osob niepetno-
sprawnych byto biernych zawodowo, co wynikato po trosze z malejacej liczby
0sOb niepetnosprawnych w wieku 15 lat i wigcej, jak tez rosnacej aktywnosci
0soOb niepelnosprawnych w latach 2008-2010. Po drugie, niepokoi bardzo mata
aktywno$¢ zawodowa osOb z najciezszymi schorzeniami. W analizowanym
okresie sposrod ogotu aktywnych zawodowo 0sob niepetnosprawnych od 6 do
9% to osoby ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci, natomiast wsréd osob
z lekkim stopniem niepetnosprawnosci jest to wielokrotnie wigkszy odsetek,
siggajacy w 2007 roku nawet 58,8%. Po trzecie, dramatycznie maty odsetek
0s0b niepelnosprawnych ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci sposrod
og6tu niepelnosprawnych posiadat pracg. W 2007 roku 3,2% ludnosci niepetno-
sprawnej w wieku 15 lat i wigcej pracowato i pomimo wzrostu odsetka takich
0so6b w kolejnych latach, w 2010 roku jedynie co dwudziesta osoba niepeino-
sprawna pracowala. Po czwarte, dotacje na zatrudnienie os6b niepelnospraw-
nych i zmiany zasad ich przyznawania, polegajace na zwigkszeniu wsparcia
zatrudnienia os6b ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci, a zmniejszeniu
dotacji na najlzej kalekie osoby, przyniosly pozytywny efekt. W latach objetych
analiza zatrudnienie w grupie osOb ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci
systematycznie rosto, natomiast zauwaza si¢ spadek zatrudnienia os6b z lekkim
stopniem kalectwa.
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Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze osoby niepelnosprawne stanowia specy-
ficzna 1 trudna subpopulacje na rynku pracy. Kierowane do niej instrumenty
rynku pracy nie sa w pelni skuteczne. Pomimo wieloletnich prob aktywizacji
zawodowej tej grupy spotecznej, ciagle bardzo maty odsetek takich os6b wyka-
zuje aktywna postawe na rynku pracy. Posiadana renta inwalidzka stanowi glow-
ne zrodlo utrzymania, a praca nie stanowi celu zyciowego 1 sposobu reintegracji
spotecznej. W szczegolnie trudnej sytuacji sa osoby najciezej niepetnosprawne.
Osoby te nie maja wystarczajacej motywacji, aby poszukiwaé pracy, a wszech-
obecne bariery architektoniczne i w komunikowaniu si¢ poteguja poczucie bez-
silnosci tych osob. Konieczne sa zmiany polityki panstwa wobec osdb niepelno-
sprawnych, a zwlaszcza najcigzej dotknigtych kalectwem. Oprocz dalszej
poprawy finansowych warunkéw ich zatrudniania, niezbgdne sa jednak kolejne
dziatania, zwtaszcza w sferze edukacyjnej, zmieniajace mentalnos¢, i to nie tyl-
ko 0s6b niepelnosprawnych, lecz catego polskiego spoleczenstwa.

THE ANALYSIS OF EMPLOYMENT OF THE HANDICAPPED PERSONS IN
PROTECTED AND UNPROTECTED CONDITIONS

Summary

Handicapped persons are considerably less active on labour market, than other part
of Polish society. First of all, their disease, depth of handicap and the kind of illness they
were cause of it. The most heavily handicapped persons are the least active on labour
market and they more seldom work. In years 2007 — 2010 employment of handicapped
persons got smaller generally. The most heavily handicapped persons make up except. It
was result of subsidy of employment enlargement.






Elzbieta Pasierbek

WARTOSC OCZEKIWANA JAKO METODA
POMIARU EFEKTYWNOSCI KSZTALCENIA
W ODNIESIENIU DO RYNKU PRACY

Wstep

Celem gléwnym pracy jest zbadanie mozliwosci wykorzystania wartos$ci
oczekiwanej jako metody w doradztwie edukacyjno-zawodowym oraz w anali-
zie 1 ocenie efektywnosci pracy szkot. Celem posrednim jest zbudowanie mode-
lu wyboru typu ksztatcenia/zawodu przy zastosowaniu drzewa decyzyjnego
w konteks$cie zasady maksymalizacji oczekiwanej uzytecznosci. Praca sktada sig
z trzech czgsci. W czesci pierwszej przedstawiono algorytm obliczania warto$ci
oczekiwanej, dane statystyczne do obliczen, zatozenia przyjete do budowy mo-
delu decyzji, okreslono zbiér decyzji dopuszczalnych oraz warunki ograniczaja-
ce decyzje i wybdr modelu.

Cze$¢ druga pracy ma charakter praktyczny. W oparciu o zbior decyzji do-
puszczalnych (tj. mozliwe warianty wyboru typu szkoly/zawodu) oraz dane sta-
tystyczne przedstawiono sposob szacowania wartosci oczekiwanej dla wszyst-
kich typow szkot ponadgimnazjalnych w wojewddztwie slaskim w 2009 roku
oraz konkretnej jednej szkoty zawodowej w Bielsku-Biatej w roku 2011. Wartos¢
oczekiwana moze shuzy¢ jako kryterium optymalnej decyzji dotyczacej wyboru typu
szkoty/zawodu, zgodnie z zasada maksymalizacji oczekiwanej uzytecznosci (przy-
noszacej najwigksza ekonomiczng korzys$¢ lub minimalizujacy stratg.)

W czescei trzeciej dokonano oceny metody oraz wskazano mozliwosci wy-
korzystania jej w praktyce.

Autorka stawia nastepujaca hipoteze badawcza: wartos¢ oczekiwana' moze
zosta¢ wykorzystana w doradztwie edukacyjno-zawodowym jako metoda wybo-
ru typu ksztalcenia/zawodu. Hipotezg uzasadnia dowdd logiczno-matematyczny
oparty na danych statystycznych.

LW .F. Samuelson, S.G. Marks: Ekonomia menedzerska. WPE, Warszawa 2009, s. 327.
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1. Cze$¢€ pierwsza

B.W. Lindgren w ,,Elementach teorii decyzji” przedstawia definicj¢ warto-
$ci przecigtnej, wartosci oczekiwanej lub inaczej — nadziei matematyczne;.
Wszystkie te terminy sa synonimami’.

Wedlug Williama F. Samuelsona, Stephena G. Marksa: ,,Kryterium warto-
$ci oczekiwanej pozwala oceni¢ skutki ryzykownego dziatania za posrednic-
twem $redniej wazonej mozliwych pienig¢znych wynikéw tego dziatania™.

Algorytm obliczania warto$ci oczekiwanej wyglada nast¢pujaco:

E(V)=pivitpiva+ ... + puVy,

gdzie na potrzeby pracy dokonano transfiguracji:
v — wynagrodzenie (uzyskiwane przez ucznia konczacego szkole z konkretnym rezul-
tatem, np. ze zdanym egzaminem maturalnym/zawodowym lub bez niego),
p — prawdopodobienstwo wystapienia zdarzenia (uzyskania konkretnego typu
wyksztalcenia),
E(V) — warto$¢ oczekiwana
p1tp2t...+pn=1.

Do budowy modelu wyboru typu ksztatcenia/zawodu wykorzystano dane
statystyczne zdawalno$ci egzaminéw w poszczegélnych typach szkét dla woje-
wodztwa $laskiego w roku 2009 (por. tabela 1) oraz dane dotyczace przecigtnego
godzinowego wynagrodzenia brutto w pazdzierniku 2008 roku w Polsce (tabela 2).

Tabela 1

Zdawalnos$¢ egzaminu maturalnego i zawodowego w poszczeg6lnych typach szkot
w woj. §laskim w roku 2009

Typ szkoty Egzamin zawodowy Egzamin maturalny
zasadnicza szkota zawodowa 79,58 -
liceum ogodlnoksztatcace - 91,34
technikum
technikum uzupetniajace 55,26 71,78%*
szkota policealna

* Dane dotycza tylko technikum.

Zrodto: Materialy z konferencji wojewodzkiej ,,System wsparcia szkét i placowek oswiatowych wdrazajacych
modutowe programy ksztalcenia zawodowego”. Katowice, 29 pazdziernika 2009 roku, za: witryna in-
ternetowa http://www.oke jaworzno.pl, http://www.cke.edu.pl.

2 B.W. Lindgren: Elementy teorii decyzji. Wydawnictwa Naukowo-Techniczne, Warszawa
1977, s. 19.
3 W.F. Samuelson, S.G. Marks: Op. cit., s. 364.
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Tabela 2

Przecigtne godzinowe wynagrodzenia brutto pracownikow zatrudnionych
wedhlug poziomu wyksztatcenia za pazdziernik 2008 r. w Polsce

Przecigtne godzinowe wynagrodzenie brutto

Wyksztatcenie za pazdziernik 2008 r. Ogotem w zt

gimnazjalne 9,97
zasadnicze zawodowe 12,90
srednie ogolnoksztatcace 14,48
$rednie zawodowe 15,62

Zrédto: Witryna internetowa Gtownego Urzedu Statystycznego: http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xber/gus/PUBL_pw
struktura wynagr wg_zawodow 10 2008.pdf; Struktura wynagrodzen wedtug zawodow w pazdzierniku
2008. GUS, Warszawa 2008, s. 69.

Zalozenia przyjete do budowy modelu decyzji

Zatozenie pierwsze: do opracowania modelu wykorzystano dane staty-
styczne dla wojewodztwa Slaskiego dotyczace poziomu zdawalnoSci matury
i egzaminu zawodowego w poszczegolnych typach szkét w roku 2009 oraz dane
przecigtnego godzinowego wynagrodzenia brutto pracownikéw zatrudnionych we-
dhug poziomu wyksztalcenia w Polsce w roku 2008. Zatozenie drugie: podmiot
decyzyjny (uczen) osiaga na egzaminie gimnazjalnym taka liczbe punktow, ktora
umozliwi mu wybor dowolnej z dopuszczalnych Sciezek dalszego ksztatcenia.

Budowa zbioru decyzji dopuszczalnych

Zgodnie z obowiazujacym prawem o$wiatowym sa cztery warianty’ konty-
nuacji nauki w szkole ponadgimnazjalnej: I wariant to zasadnicza szkota zawo-
dowa (w tym nauka zawodu w Zwiazku Rzemiosta Polskiego), II wariant to
technikum, III wariant — liceum ogo6lnoksztatcace.

Warunki ograniczajace decyzje i wybor modelu

Za decydujacy czynnik ograniczajacy decyzje przyjgto uzyskany wynik eg-
zaminu gimnazjalnego, tj. mozliwo$¢ wyboru kazdego z trzech dostgpnych ty-
pow ksztatcenia. Do mierzalnych wskaznikow, na ktérych oparto kryterium
warto$ci oczekiwanej uzyskanej po ukonczeniu szkoty, naleza: poziom zdawal-
nosci egzamindéw konczacych dany typ ksztalcenia oraz przecigtne godzinowe wy-
nagrodzenie brutto pracownikow zatrudnionych wedtug poziomu wyksztatcenia.

Rozumowanie oparto na tzw. metodzie drzewa decyzyjnego. Przed uczniem
konczacym gimnazjum staje wybor jednej z trzech ,,galezi” — mozliwosci. Jesli

* Ustawa o systemie oswiaty z dnia 7 wrzesnia 1991 r. Dz.U. nr 67, poz. 329 z pozn. zm.
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wybierze liceum ogolnoksztalcace, moze skonczy¢ je z wyksztatceniem $red-
nim’. Konczac szkole, uzyska $wiadectwo ukonczenia (jedyne w przypadku
niezdania matury) oraz dodatkowo $wiadectwo dojrzatosci (gdy zda maturg). Za
prawdopodobienstwo kazdej z dwoch mozliwosci (zdania lub niezdania matury)
przyjeto odsetek uczniow, ktoérzy w roku 2009 zdali (lub nie zdali) wyzej wy-
mieniony egzamin. W przypadku wyboru zasadniczej szkoly zawodowej, nieza-
leznie od zdania egzaminu zawodowego, uczen po jej ukonczeniu uzyska wy-
ksztalcenie zasadnicze zawodowe. W przypadku technikum mozliwe sa
natomiast cztery mozliwo$ci — uczen moze zda¢ lub nie zda¢ egzaminu matural-
nego oraz zda¢ lub nie zda¢ egzaminu zawodowego. Zgodnie z obowigzujacym
prawem uczen, konczac technikum, posiada wyksztatcenie $rednie®. Obliczenia
dokonywane sa w zgodzie ze standardowymi zasadami tworzenia schematu
drzewa (zysk kazdej z mozliwych opcji — w tym przypadku wynagrodzenie brut-
to — zostaje pomnozony razy prawdopodobienstwo jego wystapienia, za§ warto-
$ci w ten sposoOb otrzymane na kazdej z trzech ,,galgzi” sq sumowane i stanowia
materiat do poréwnania).

Pewnym problemem bylo natomiast dopasowanie odpowiednich wynagro-
dzen do wariantéw, w ktorych uczen liceum nie zdaje pomyslnie egzaminu ma-
turalnego lub tez uczen technikum nie zdaje jednego z dwodch albo tez zadnego
ze swych egzamindéw. W my$l ustawy’ kazdy z nich, o ile tylko ukonczyt szkote,
moze legitymowac si¢ wyksztatceniem $rednim. Poniewaz jednak z punktu wi-
dzenia racjonalnego pracodawcy umiejgtnosci zawodowe niepo$wiadczone eg-
zaminem maja mniejsza warto$¢, zdecydowano si¢ na nastgpujace rozwiazanie:
uczniowi liceum, ktéry nie zdat matury, przyporzadkowano najnizsza stawke
odpowiadajaca wyksztatceniu gimnazjalnemu (z uwagi na fakt, iz egzamin ten
coraz czesciej pelni funkcje standardu wyksztalcenia $redniego), tak samo jak
uczniowi technikum, ktoremu nie udato si¢ zda¢ ani jednego z dwoch egzami-
now. Uczen technikum, ktéry zdat jedynie mature, potraktowany zostal tak jak
absolwent liceum z matura, za$ posiadacz jedynie egzaminu z przygotowania
zawodowego — jak ,,pelnoprawny” absolwent technikum, gdyz egzamin ten zda-
niem autora jest istotniejszy od maturalnego dla ucznia chcacego podjac¢ prace
w zawodzie (potwierdza kwalifikacje zawodowe).

Prawdopodobne jest, ze zalozenia te moga czyni¢ wyliczenia niedoktadny-
mi. Brakuje bardziej szczegdélowych informacji na temat wynagrodzen absol-
wentow, za$ proba samodzielnego ich szacowania bytaby raczej tematem na
osobny artykut. Glownym celem artykutu jest zaprezentowanie modelu kalkula-
cji nowego wskaznika, co samo w sobie nie wymaga stosowania danych calko-
wicie doktadnych.

3 Tbid.
® 1bid.
" 1bid.
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2. Czes¢ druga. Lista mozliwych wariantéw decyz;ji

Wariant I: Uczen wybiera nauke w zasadniczej szkole zawodowe;.

Warto$¢ oczekiwana po ukonczeniu szkoty zgodnie z podanym wczesniej
algorytmem liczona jest jako procent zdawalnosci egzaminu z przygotowania
zawodowego pomnozony przez przecigtng stawke godzinowa po ukonczeniu
szkoty doda¢ procent ucznidéw, ktorzy nie zdali egzaminu (nie posiadaja kwalifi-
kacji do wykonywania zawodu) i prawdopodobnie podejma pracg wedtug stawki
godzinowe] wskazanej dla wyksztatlcenia gimnazjalnego, tj. E(V): (12,90 x
0,7958) + (9,97 x 0,2042) = 12,3 z} (12.2986) (por. rys. 1).

Zdano
12,90 7t
0,7958
egzamin
E(V) 12,30 24
zawodowy
\ Nie zdano
9,97 zt
0,2042 zt

Rys. 1. Drzewo decyzyjne przy wyborze szkoty zawodowej

Warto§¢ oczekiwana po ukonczeniu szkoty zawodowej w woj. $laskim
w 2009 roku wyniosta 12,3 zt za godzing pracy, liczac wedlug przecigtnego
godzinowego wynagrodzenia brutto pracownikow zatrudnionych wedlug po-
ziomu wyksztatcenia w Polsce za pazdziernik 2008 roku.

Wariant II: Uczen wybiera nauke w technikum.

Warto$¢ oczekiwana stanowi sumg czterech mozliwosci ukonczenia edukacji
w szkole. Istotne jest, iz prawdopodobienstwa zar6wno zdania, jak i niezdania oby-
dwu egzaminéw naraz moga si¢ r6zni¢, bowiem szkoty nie zawsze upubliczniajg
informacje o odsetku takich zdarzen, wobec czego konieczna byta ich kalkulacja
tak, jakby byly to zdarzenia niezalezne (cho¢ w rzeczywistosci takie nie sa).
1. Niezdanie matury i egzaminu z przygotowania zawodowego:

p1:0,447 x 0,282 = 0,126, vi= 9,97, E(v;):0,126 x 9,97 = 1,26 zl.
2. Zdanie matury i egzaminu z przygotowania zawodowego:
P2:0,447 x 0,7178 = 0,32, v, = 14,48, E(v,):0,32 x 14,48 = 4,63 zl.

3. Zdanie egzaminu zawodowego i niezdanie matury:
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P3:0,5526 x 0,282 = 0,16, v3= 15,62 zt, E(v3):0,16 x 15,62 = 2,49 zt.
4. Zdanie obu egzaminow:

P4:0,5526 x 0,7178 = 0,39, v4= 15,62, E (v):0,39 x 15,62 = 6,09 z1.
Warto$¢ oczekiwana dla czterech gatezi: E(V):1,26 + 4,63 + 2,49 + 6,09 = 14.47
zk (por. rys. 2).

Nie zdano obu egzaminéw

9,97 zt.
0,126
Zdano tylko maturg
14,48 zt
E(V)
15,62 zt
15,62 zt

Rys. 2. Drzewo decyzyjne — wybor nauki w technikum

Wartos$¢ oczekiwana po ukonczeniu technikum w woj. slaskim w 2009 roku
wyniosta 14,47 zt za godzing pracy, liczac wedlug przecigtnego godzinowego
wynagrodzenia brutto pracownikéw zatrudnionych wedlug poziomu wyksztal-
cenia w Polsce za pazdziernik 2008 roku.

Wariant II1: Uczen wybiera liceum ogdlnoksztatcace.
Warto$¢ oczekiwana po ukonczeniu szkoty: 0,9134 x 14,48 + 0,0866 x 9,97 =

14,13 7k (por. rys. 3).

Zdano egz. mat.

14,48 zt
0,9134
egzamin
maturalny
\ Nie zdano egzaminu
9,97 zt
0,0866

Rys. 3. Drzewo decyzyjne — wybor nauki w liceum ogdlnoksztalcacym
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Warto$¢ oczekiwana po ukonczeniu liceum ogolnoksztatcacego w woj. $la-
skim w 2009 roku wyniosta 14,13 zt za godzing pracy, liczac wedtug przecigt-
nego godzinowego wynagrodzenia brutto pracownikéw zatrudnionych wedlug
poziomu wyksztalcenia w Polsce za pazdziernik 2008 roku. Biorac pod uwage
powyzsze informacje, mozna stwierdzi¢, ze liceum ogolnoksztatcace, mimo iz
nie zapewnia zadnych kwalifikacji zawodowych, jest wyborem optymalnym
z punktu widzenia kontynuacji ksztatcenia na studiach.

Jak wynika z tabeli nr 3, najwigksza warto$¢ oczekiwana sposrod szkot po-
nadgimnazjalnych w woj. $laskim w roku 2009 oszacowano dla technikow.
Oznacza to, ze uczen, wybierajac ten typ ksztalcenia (przy zalozeniu, ze zda
egzamin z przygotowania zawodowego i matur¢ oraz kieruje si¢ zasada maksy-
malizacji oczekiwanej uzytecznosci), podejmie optymalng decyzje z perspektywy
uzyskania najwigkszego wynagrodzenia na rynku pracy po ukonczeniu szkoty.

Tabela 3
Zestawienie dokonanych wyliczen E(V) dla wojewodztwa $laskiego
w szkotach ponadgimnazjalnych w roku 2009
E(v)w zt
niezdana zdana matura niezdana zdana matura
Rodzaj szkoty matura i niezdany matura i zdany i egzamin E(V)
i egzamin egzamin egzamin Zae\x%o dow w zt
zawodowy zawodowy zawodowy y
zasadnicza
szkota zawodowa 12.3 ) ) ) 1230
technikum 1,26 4,63 2,49 6,09 14,47
liceum ogodlno- 14.13 ) ) 14.13
ksztatcace ? >

Zaznaczy¢ nalezy, ze wybor opiera si¢ na informacji dostgpnej w momencie
podejmowania decyzji. Wynika stad potrzeba systematycznej weryfikacji zaso-
bow informacji oraz aktualizacji dokonanych szacunkdéw warto$ci oczekiwane;.

Jako przyktad wykorzystania wartosci oczekiwanej w wyborach edukacyj-
no-zawodowych w odniesieniu do konkretnej szkoty/zawodu postuzg dane staty-
styczne szkoty/zawodu z Bielska-Biatej z 2011 roku. Analogicznie do liczonej
wartos$ci oczekiwanej dla szko6l ponadgimnazjalnych w wojewddztwie $laskim
liczona jest warto$¢ oczekiwana dla konkretnej szkoty.

Przyktad wykorzystania metody w odniesieniu do konkretnej szkoly
zawodowej

Zespot Szkot Ekonomicznych im M. Kaleckiego, technikum nr 4 w Biel-
sku-Biatej ksztatci w zawodach technik ekonomista i technik handlowiec. Zda-
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walno$¢ matury w roku 2011 w technikum nr 4 w Bielsku-Biatej wyniosta

86,44%, zdawalno$¢ egzaminu zawodowego w zawodzie technik ekonomista

87%, a zdawalno$¢ egzaminu zawodowego w zawodzie technik handlowiec

92.50%".

Na podstawie wyzej wymienionych danych wyliczona zostanie warto$¢
oczekiwana dla zawodu technik handlowiec.

1. Uczen nie zda egzaminu maturalnego i egzaminu zawodowego oraz po ukon-
czeniu szkoty bedzie pracowal za przecigtne wynagrodzenie godzinowe rowne
wyksztatceniu gimnazjalnemu (9,97 zt), E(vy): 0,13 x 0,075 x 9,97 zt = 0,097 zt.

2. Uczen nie zda egzaminu zawodowego i zda egzamin maturalny — bedzie
pracowat wedtug przecigtnego godzinowego wynagrodzenia 14,48 zt, E(v,):
0,86 x 0,075 x 14,48 zt = 0,93 zt.

3. Uczen nie zda matury, a zda egzamin z przygotowania zawodowego, E(v3):
0,13 x 0,925 x 15,62 = 1,88 zt.

4. Uczen zda egzamin maturalny i egzamin zawodowy oraz ma szans¢ ha pracg za
przecigtne wynagrodzenie godzinowe 15,62 zt, E(v4): 056% 0,925 x 15,62 = 12,42 zt.

Wartos¢ oczekiwana dla zawodu technik handlowiec w technikum nr 4 w Biel-

sku-Biatej na podstawie wyzej wyszczegdlnionych danych wynosi: E(V) 0,097

+0,93+1,88+12,42=15.3 z1.

Analogicznie wyliczona zostanie warto$¢ oczekiwana dla zawodu technik
ekonomista.:

1. Uczen nie zda egzaminu maturalnego i egzaminu zawodowego oraz po ukon-
czeniu szkoty bedzie pracowatl za przecigtne wynagrodzenie godzinowe row-
ne wyksztalceniu gimnazjalnemu, E(v,): 0,13 x 0,13 x 9,97 zt = 0,17 zt.

2. Uczen nie zda egzaminu zawodowego, zda egzamin maturalny i bedzie pra-
cowatl wedlug przecigtnego godzinowego wynagrodzenia 14,48 zi, E(v,):
0,86 x 0,13 x 14,48 zt=1,6 zl.

3. Uczen nie zda matury, a zda egzamin z przygotowania zawodowego E(v3)
0,13x 0,87 x 15,62=1,8 zt.

4. Uczen zda egzamin maturalny i egzamin zawodowy oraz ma szans¢ na pracg za
przecietne wynagrodzenie godzinowe 15,62 zt, E(v,): 0,86 x 0,87 x 15,62 =11,7 zk.

Wartos¢ oczekiwana dla zawodu technik ekonomista w technikum nr 4 w Biel-

sku-Biatej w roku 2011 na podstawie wyzej wyszczegolnionych danych wynosi

cE(V):0,17+1,6+1,8+11,7=15,27 zL.

Jak nalezy interpretowac te wyniki ?

Jak wynika z dokonanych obliczen, technika naleza do typu szko6t o naj-
wickszej wartosci oczekiwanej (14,47 z) w woj. §laskim w 2009 roku. Przyktad

8 Witryna internetowa Zespotu Szkot Ekonomicznych im. M. Kaleckiego w Bielsku-Biate;.
www.ekonom.bielsko.pl
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technikum nr 4 w Bielsku-Bialej pokazuje jednakze skale porazki szkolnictwa
zawodowego w ogole. Glownym jej powodem jest niebezpiecznie niska zdawal-
no$¢ egzamindOw z przygotowania zawodowego oraz matur w tych szkotach
(tabela nr 1) réwnowazaca potencjalnie wysokie zarobki tych, ktorzy zdotaja
uzyskac wyksztatcenie.

3. Czes¢ trzecia. Ocena mozliwosci wykorzystania metody
w praktyce

Specyfika metody, a przy tym gtowna jej zaleta, polega przede wszystkim
na powiazaniu rynku pracy (poprzez stosowanie wynagrodzenia osiaganego
przez pracownikow z okreslonym wyksztatceniem) ze standardami edukacyjny-
mi (wyrazanymi procentowa zdawalnoscia egzamindéw maturalnych i zawodo-
wych). Zaleta modelu jest elastyczno$é. Poprzez zmiang danych i dostosowanie
formuty moze on stuzy¢ do analizy efektow ksztalcenia poszczegolnych typow
szkol/zawodow w regionie i w kraju. Zastosowanie omawianej metody wydaje
si¢ by¢ szczegdlnie istotne w perspektywie wchodzacej od wrzesnia 2012 roku
reformy szkolnictwa zawodowego.

Przedstawiona metoda moze stanowi¢ kryterium analizy i oceny pracy
szkol, w tym w szczegdlnosci szkot zawodowych. Proponowana metoda wpisuje
si¢ w postulaty wielu autoréw piszacych na temat optymalizacji szkolnictwa
zawodowego i powiazania jego funkcjonowania z rynkiem pracy’.

Szansa wykorzystania metody w praktyce jest poprawa skutecznosci ustug
doradczych. Zastosowanie modelu w analizie pracy szkét moze by¢ pomocne
nie tylko dla uczniow w dokonywanych wyborach edukacyjno-zawodowych, ale
takze dla pracodawcow. Zaprezentowany model catkowicie bazuje na mechani-
zmach rynkowych i umozliwia dziatanie feedbacku migdzy rynkiem pracy
a systemem edukacji.

Wada przedstawianej metody, a przy tym najtrudniejszym do spetnienia
wymogiem, jest posiadanie aktualnych danych, ktére pozwolityby na wilasciwe
uszczegotowienie modelu. Warunkiem wyliczenia wartosci oczekiwanej w kon-
kretnej szkole jest np. dostep do informacji o zdawalno$ci egzaminu maturalne-
go/egzamindw z przygotowania zawodowego. Przykladowo, na chwilg obecna
jedna z najwigkszych luk modelu jest brak danych odnos$nie odsetka uczniow
pomyslnie konczacych dany typ placowki (tzn. model zaktada, iz wszyscy
uczniowie konczacy szkote ,,podchodza” do egzaminéw koncowych). Brak

® M. Kabaj: Ekonomia tworzenia i likwidacji miejsc pracy. IPISS,Warszawa 2007, s. 254;
U. Jeruszka: Optymalizacja ksztalcenia zawodowego z punktu widzenia potrzeb rynku pracy.
IPISS, Warszawa 2000, s. 34 i inni.
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rowniez jak na razie informacji na temat wynagrodzen absolwentoéw konkret-
nych szkét oraz szkét danego typu w regionie. Stosowanie danych krajowych
(czy nawet wojewodzkich) jest warunkiem ograniczajacym wybodr. Z uwagi na
niezwykle wysoki stopien generalizacji, wariacje migdzy dochodami osiaganymi
przez absolwentow réznych szkot moga by¢ na tyle duze, ze racjonalne progno-
zowanie w przypadku danej szkoly jest niemal niemozliwe. Nie bez znaczenia sa
rowniez roznice regionalne, bowiem wiadomo, ze w réznych regionach kraju
rozny jest popyt na pracg. W rezultacie, nawet jesli dany zawod wydaje si¢ nie-
zwykle ,,lukratywny”, w pewnych rejonach ksztatcenie si¢ w jego kierunku mo-
ze by¢ zlym wyborem. Wada metody jest pracochtonny charakter wyliczen.
Istnieje potrzeba wykorzystania technologii informatycznych (programu kompu-
terowego), by usprawni¢ wykorzystanie metody w praktyce.

Wada metody przy wyborach edukacyjnych i zawodowych jest fakt opiera-
nia antycypacji przysztosci na danych historycznych. Model nie uwzglednia
elementu przysztej koniunktury gospodarczej (choé¢, oczywiscie, potrzebne jest
prognozowanie go z uwagi na nia). Jak wiadomo, znane sa przypadki zawodow,
ktore w relatywnie krotkim czasie znikaty z konkretnych regionow, pozostawia-
jac za soba wielu specjalistow wyksztatconych w nieprzydatnym zawodzie. Po-
nadto mozliwe jest rowniez niekorzystne dla absolwentow dzialanie prawa po-
pytu i podazy: gdy dany zawdd okazuje si¢ szczegdlnie zyskowny, bardzo
wzrasta liczba chetnych do jego nauki, za§ gdy osiagna oni rynek pracy, ich duza
podaz zbija cen¢ pracy w dot, prowadzac do obnizenia wygorowanych oczeki-
wan (naturalnie, ten efekt dziata juz teraz, jednak upowszechnienie tego wskaz-
nika mogloby wptynac na jego wzmocnienie).

Podsumowanie

W pracy przedstawiono sposob kalkulacji wartosci oczekiwanej dla
wszystkich typoéw szkot ponadgimnazjalnych w woj. §laskim w 2009 roku oraz
konkretnej jednej szkoly zawodowej w Bielsku-Biatej w roku 2011. Efekt doko-
nanych wyliczen moze stanowi¢ kryterium optymalnej decyzji dotyczacej wyboru
typu szkoty/zawodu, tzn. zgodnie z zasada maksymalizacji oczekiwanej uzyteczno-
$ci przynoszacej najwigksza ekonomiczng korzys¢ lub minimalizujaca strate.

Zaprezentowana metoda przy spetnieniu okreslonych warunkow moze zo-
sta¢ wykorzystana w pracy w doradztwie edukacyjno-zawodowym oraz spetnia¢
istotna rol¢ wsrod kryteriow oceny i analizy pracy szkot, w tym szczegolnie szkot
zawodowych.

Metoda bazuje na mechanizmach rynkowych i umozliwia dziatanie fe-
edbacku miedzy rynkiem pracy a systemem szkolnictwa. Mimo obecnych wad



Wartos$¢ oczekiwana jako metoda pomiaru efektywnosci... 221

modelu, jego zastosowanie jest nie tylko mozliwe, ale i wydaje si¢ konieczne
w celu poprawy kooperacji szk6l ponadgimnazjalnych, w tym w szczegdlnosci
szkot zawodowych, z rynkiem pracy.

THE EXPECTED VALUE THEORY AS A MEASURE OF EFFICIENCY
OF EDUCATION IN RELATION TO THE LABOUR MARKET

Summary

The article describes an application of the expected value and decision tree into the
analysis of situation of high schools in Poland.

Expected value, calculated on the basis of average wages received by the graduates
of three types of schools (vocational schools, technical colleges, grammar schools) and
the rate of passage of final exams in each of them, is utilized for finding the optimal
choice of a student willing to minimalize the risk of finding badly paid employment after
the graduation.

The key issue is the consciousness of the choice of the path of future career. In cur-
rent situation, resulting from unconscious or wrong educational choices made by the
students, the system leads to waste of both money and student’s talents. A junior-high
leaver is forced to take the risk of choosing wrong type of education without the proper
diagnosis of his skills. As believed by the author, this situation could be changed by the
work of the career advisors.






Grzegorz Wegrzyn

DYSKRYMINACJA KOBIET NA RYNKU
PRACY - RZECZYWISTOSC CZY MIT?

Wprowadzenie

Wspolczesnie w wielu obszarach zycia spolecznego wystgpuja mity, ktore
w sposob falszywy, uproszczony, cho¢ pozornie logiczny, staraja si¢ wyjasnic¢
ztozong materig relacji migdzyludzkich. Takie mity znajdujemy réwniez w opra-
cowaniach starajacych si¢ wyjasni¢ spoteczne dylematy rynku pracy. Bardzo
czesto w obszarze rynku pracy roéznice pomig¢dzy kobietami i me¢zczyznami wy-
jasnia sig, stosujac pojecie dyskryminacji. To tatwe i medialnie no$ne wyjasnie-
nie shuzy juz nie tylko objasnianiu zjawisk w zakresie tego rynku, ale stato si¢
podstawa podejmowania coraz szerszych akcji majacych na celu walke z dys-
kryminacja, tak w wymiarze praktycznym, jak i ideologicznym. Czy jednak
dyskryminacja kobiet na rynku pracy nie jest tylko wspodtczesnym mitem, ktory
stat si¢ tak oczywisty dla wszystkich, ze nie warto o nim dyskutowac¢? W zwiaz-
ku z tym warto postawi¢ nastgpujaca tez¢: dyskryminacja kobiet na rynku pracy
jest mitem, ktory odwotujac si¢ do prawdziwych przestanek, prowadzi do fal-
szywych wnioskow.

Przygladajac si¢ r6znym zalozeniom zwiazanym z dylematami rynku pracy,
warto postawic pytanie, czy czasami czg$¢ z nich nie ma swojego zrodla w mi-
tach. Mity moga bowiem w owych rozwazaniach stanowi¢ punkt wyjscia, zato-
zenie czy nawet aksjomat. Sprobujmy przyjrze¢ si¢ kilku funkcjonujacym w ob-
szarze rynku pracy ,,prawdom”, ktore, jak si¢ wydaje, sa prawdopodobnie
najlepszymi przyktadami mieszczacymi si¢ w kategorii mitow.

Powszechnie funkcjonujacym w $§wiadomosci spotecznej przeswiadczeniem
jest fakt dyskryminacji kobiet na rynku pracy'. W oparciu o ten dominujacy
poglad tworzy si¢ prawo, organizuje si¢ r6znego rodzaju programy i akcje. Po-
wstaja takze organizacje pozarzadowe, ktore dzielnie walcza z tym problemem
i czerpia z tego stosunkowo wysokie profity.

! Kobieta pracujaca. Diagnoza sytuacji kobiet na rynku pracy w Polsce. Kutno 2006, s. 39.
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Ze wzgledu na to, ze pojecie dyskryminacji jest czesto uzywane i wystepuje
w réznych kontekstach, stalo si¢ ono nieostre i wieloznaczne. Dlatego kazdy
odpowiedzialny badacz definiuje to pojecie na potrzeby swojej pracy, komuni-
kujac jednoczes$nie zainteresowanym, co rozumie pod tym pojeciem. Co prawda
roznice w definicjach nie sa duze, ale jednak nawet one moga mie¢ powazne
konsekwencje interpretacyjne. Przyktadem ilustrujacym te¢ prawidlowos¢ jest
zestawienie dwoch definicji. Jedna pochodzi z ,,Diagnozy spotecznej 20097,
gdzie Janusz Czapinski definiuje dyskryminacjg jako sytuacje ,,z ktéra mamy do
czynienia wowczas, gdy jakim$ kategoriom obywateli odmawia si¢ rownych
praw i utrudnia dostgp do waznych aspektow zycia spolecznego ze wzgledu na
ich szczegolne cechy’™. Druga natomiast mozemy znalez¢ na stronie interneto-
wej petnomocnika rzadu do spraw réwnego traktowania, gdzie czytamy: ,,nie-
uzasadnione réznicowanie czyjej$ sytuacji albo praw, w szczegdlnosci ze
wzgledu na pleé, rasg, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie lub wyznanie,
$wiatopoglad, poglady polityczne, niepelnosprawnos¢, wiek, orientacj¢ seksual-
na, stan cywilny oraz rodzinny okreslane jest jako dyskryminacja™. Pomigdzy
tymi dwoma definicjami zachodzi kolosalna réznica. W drugiej z nich znajdu-
jemy warunek, ktory musi zosta¢ spelniony, abysmy mogli méwi¢ o dyskrymi-
nacji, a mianowicie ,nieuzasadnione rdznicowanie”, pierwsza natomiast jest
definicja bezwarunkowa. W jej ramach zakaz wydawania niewidomym prawa
jazdy jest dyskryminacja, natomiast wedlug drugiej definicji — zdrowym rozsad-
kiem. Z wieloznaczno$ci pojecia wynika takze problem trafno$ci tresciowe;,
czyli czy dany pomiar rzeczywiscie mierzy zaktadang zmienna, a nie inna, po-
dobng®. Badacze, zadajac pytanie dotyczace dyskryminacji, rzadko definiuja
w ankiecie to pojecie, zgadzajac si¢ raczej na potoczne znaczenie, jakie posiada-
ja na ten temat respondenci. Dlatego tez respondenci, czgsto pod wptywem in-
formacji przekazywanych przez mass media, myla tolerancj¢ z akceptacja czy
dyskryminacj¢ z mobbingiem. W zwiazku z tym mozna zada¢ pytanie dotyczace
zasadnosci uogolnien czynionych przez badaczy oraz poréwnan pomigdzy wy-
nikami pochodzacymi z réznych badan.

Niejednokrotnie, w kontek$cie dyskryminacji kobiet na rynku pracy, pod-
noszona jest kwestia r6znic w wynagrodzeniu, jakie otrzymuja megzczyzni i ko-
biety. Niestety, czesto w roznych opracowaniach, a zwlaszcza w doniesieniach
medialnych, utozsamia si¢ wynagrodzenie, zarobek i dochdd osobisty’. Zauwa-

? Diagnoza spoteczna 2009. http://www.diagnoza.com/pliki/raporty/Diagnoza_raport_2009.pdf

3 Strona rzecznika rzadu do spraw réwnego traktowania. http://www.rownetraktowanie.gov.pl/
/dyskryminacja

* E. Babbie: Badania spoteczne w praktyce. Warszawa 2004, s. 166-167.

> Portal e-gospodarka: http://www.praca.egospodarka.pl/50587,Zarobki-kobiet-0-30-nizsze-
od-plac-mezczyzn,1,55,1.html



Dyskryminacja kobiet na rynku pracy - rzeczywisto$¢ czy mit? 225

zane przez badaczy roznice pomigdzy kobietami a mezczyznami najczesciej
oscyluja w granicach 20-30%. O ile trudno polemizowaé z rzeczywistymi wiel-
ko$ciami w tym zakresie, weryfikowalnymi chociazby poprzez zeznania podat-
kowe, to mozna zastanowi¢ si¢ nad innym wyjasnieniem owych réznic niz dys-
kryminacja placowa zwiazana z ptcia. Koncepcja dyskryminacji ptacowej kobiet
jest bardzo popularna, gdyz spelnia warunki mitu wspotczesnego: w sposob
prosty, jednoznaczny i no$ny medialnie wyjasnia ztozona rzeczywistos¢, niosac
jednoczesnie duzy ladunek emocjonalny. Ujawnia rdwniez wrogoéw, w postaci
wrednych i pazernych pracodawcow, ktorzy czyhaja na biedne i bezbronne ko-
biety, aby je wykorzysta¢ ekonomicznie. Oczywiscie wida¢ od razu pewna
sprzecznos$¢, bo gdyby pracodawcy byli tak pazerni, to preferowaliby pracowni-
kéw, ktorzy wykonuja taka sama pracg jak inni, a ktdrym moga ptaci¢ prawie
o0 jedna trzecia mniej. W ten sposob najbardziej poszukiwanymi pracownikami
powinny by¢ kobiety, a wérdd bezrobotnych przewazaliby mezczyzni. Skoro jest
wrecz odwrotnie, to powstaje pytanie o prawdziwos$¢ wnioskow obarczajacych
dyskryminacj¢ wing za r6znice ptacowe.

Roéznice w dochodzie sa zauwazalne i prawie takie same, niezaleznie od
grupy spoteczno-zawodowej, czyli nie wynika ona ze statusu spoteczno-
-zawodowego®. Jednak gdy przyjrzymy sie réznicom wystepujacym w ramach
grup zawodowych, mozemy dostrzec pewne charakterystyczne tendencje.
W wigkszo$ci grup mezczyzni zarabiaja wigeej, jednak sa dwa wyjatki. Pierw-
szym z nich sa nauczyciele akademiccy, gdzie r6znica prawie nie wystepuje,
oraz prawnicy, wérdd ktorych zdecydowanie wigcej zarabiaja kobiety’.

Podstawowym btedem wielu opracowan jest traktowanie calej kategorii
zawodowe] jako zbiorowos$ci jednorodnej, wykonujacej taka sama prace,
w zwiazku z czym wszyscy zatrudnieni w danej kategorii powinni otrzymywac
taka sama pensj¢. Czegsto w tych badaniach nie bierze si¢ pod uwage tego, ze
mezczyzni o wiele czegsciej niz kobiety podejmuja pracg na drugim etacie, do-
datkowa prace w ramach uméw o dzieto czy prac zleconych. Czgsciej tez zga-
dzaja si¢ na pracg w godzinach nadliczbowych, wyjazdy na delegacje czy branie
dyzuréw, np. w godzinach nocnych®. Zadajac pytania o réznice w dochodach
czy zarobkach, nie bierze si¢ pod uwage wplywu wyzej wymienionych zmien-
nych, ktére moga stanowi¢ uzasadniong przyczyng roéznic ptacowych. Sztanda-
rowym przyktadem sa réznice w zarobkach pomiedzy pielegniarkami a piele-
gniarzami, ktorzy zarabiaja wigcej, co czgsto stanowi argument wykorzystywany

8 J. Czapinski: Dyskryminacja spoteczna. W: Rynek pracy i wykluczenie spoteczne w kontekscie
percepcji Polakoéw. Diagnoza spoleczna 2009. Red. I. Kotowska. Warszawa 2009, s. 117-118.
7 .
Ibid., s. 119.
8 Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski, IV kwartat 2010. GUS, Warszawa 2011, s. 153-156.
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przez mass media, a majacy swiadczy¢ o realnie istniejacej dyskryminacji pta-
cowej. Jednak nie bierze si¢ pod uwage tego, ze pielegniarze zatrudniani sa
glownie w szpitalach psychiatrycznych, co jest zwiazane z odpowiednim dodat-
kiem obowiazujacym w tego typu placéwkach. Trudno wiec w tym przypadku
moéwi¢ o dyskryminacji ptacowej. Spostrzezenia te moga potwierdza¢ badania
wskazujace na bardzo mate poczucie dyskryminacji odczuwane przez kobiety
w sytuacji pracy’. Dla zwolennikéw teorii dyskryminacji jest to jednak argument
swiadczacy jedynie o zbyt matej $wiadomosci kobiet dotyczacej ich praw.

Oprocz dyskryminacji ptacowej czesto podnosi si¢ kwestie dyskryminacji
w zatrudnieniu, ktoéra objawia si¢ w mniej chetnym zatrudnianiu kobiet, wypy-
tywaniu si¢ o ich plany prokreacyjne czy tez postrzeganiu kobiet jako pracowni-
kow bardziej ,klopotliwych”, czy ,niepewnych”. Takie postrzeganie kobiet
W sytuacji pracy jest jednak powodowane przez panstwo, ktore doceniajac role
zwigzane z macierzynstwem, przyznaje kobietom wiele przywilejow. Przywileje
te sa zreszta jak najbardziej uzasadnione, a wynikaja z potrzeby ochrony macie-
rzynstwa i leza w interesie zardwno jednostek, jak tez rodziny oraz catego spote-
czenstwa, zapewniajac mu ciagtos¢ biologiczna i kulturowa. Jednak duza czgscia
zwiazanych z tym kosztow panstwo obarcza pracodawcow, ktorzy prowadzac
dziatalno$¢ w oparciu o rachunek ekonomiczny, staraja si¢ ograniczy¢ owe kosz-
ty i zwiazane z nimi niedogodnosci.

Jak glosza prawa fizyki, kazdej akcji towarzyszy reakcja, co rOwniez mo-
zemy zaobserwowaé w wymiarze stosunkow spotecznych. Skoro pracodawcy
musza ponosi¢ dodatkowe koszty zwiazane z zatrudnieniem kobiet, to staraja si¢
ich zatrudnienie ograniczy¢, a jezeli jest to trudne, to zminimalizowa¢ koszty
Z nim zwiazane poprzez ,,zarzadzanie ryzykiem cigz u pracownic” czy tez oferu-
jac nizsze zarobki. Takie podej$cie pracodawcoéw zdaje si¢ sprzeczne z inten-
cjami ustawodawcow, co w konsekwencji owocuje nowymi rozwigzaniami
prawnymi, np. zakazem umieszczania w ogloszeniach rekrutacyjnych wymogow
co do pici, wprowadzaniem réznego rodzaju parytetow, zakazem zadawania
pytan co do planéw prokreacyjnych czy tez wykonywania badan w kierunku
stwierdzenia, czy kobieta aktualnie jest w ciazy. Takie zaostrzenie prawa wywo-
huje reakcje ze strony pracodawcow, na co wrazliwi spotecznie politycy znajda
znowu jakas cudowna receptg. Jednak konsekwencja takiej stalej wojny jest
kolejny spadek zatrudnienia kobiet. Mozna bowiem zaobserwowac pewna 0gol-
na prawidlowo$¢: czym wigcej przywilejow na rynku pracy posiada jakas grupa,
tym wigksze bezrobocie dotyka t¢ kategori¢ pracownikow, szczegolnie, jezeli za
owe przywileje musza zaptaci¢ pracodawcy. Doskonala ilustracja tej tezy jest nie
tylko sytuacja kobiet na rynku pracy, ale rowniez np. 0séb niepelnosprawnych.

? Kobieta pracujaca. Op. cit., s. 39.
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Dodatkowo, oceng sytuacji kobiet na rynku pracy komplikuje zalozenie, ze
wszystkie bezrobotne kobiety rzeczywiscie poszukuja pracy. Trudno ustalic,
w jakiej mierze wyzsze bezrobocie kobiet jest spowodowane jedynie fasadowym
poszukiwaniem pracy przez bezrobotne kobiety. Wiasciwie od drugiej wojny
swiatowe] mamy do czynienia z zamiana prawa do pracy w swego rodzaju
przymus pracy dla kobiet. Po wojnie byto to uzasadnione duzym ubytkiem bio-
logicznym me¢zczyzn w catej Europie, a tym samym brakami meskiej sity robo-
czej na rynku pracy. Stad lansowane, nie tylko w Polsce, w latach 50. trakto-
rzystki czy gorniczki. Praca zawodowa kobiet wigzala si¢ takze z ostabieniem
roli socjalizacyjnej rodziny, a tym samym ulatwiatla wpajanie nowej ideologii
socjalistycznej dzieciom i miodziezy'’.

Obecnie przymus pracy odczuwany jest przez kobiety przede wszystkim
w sferze ekonomicznej oraz kulturowej. Wiele kobiet podkresla, ze chetnie zre-
zygnowalyby z pracy, przynajmniej wtedy, gdy dzieci sa mate, gdyby tylko maz
byl w stanie utrzyma¢ rodzing. Z drugiej strony, lansowany obecnie, gldwnie
przez mass media, kulturowy ideal osobowosci ukazuje kobiete, ktora realizuje
si¢ w pracy zawodowej, jest niezalezna i podziwiana przez otoczenie. Na drugim
biegunie znajduje si¢ kura domowa, terroryzowana przez megza, sfrustrowana
i wiecznie zaniedbana''. Jezeli taka kobieta ma wiccej niz dwojke dzieci, to
w przekonaniu wielu os6b mamy do czynienia z rodzing patologiczng. Jak wiele
kobiet wobec takiej presji jest w stanie, jak Natalia Niemen, stwierdzié: ,,Jestem
mama. To moja kariera...”?'%.

Inna czgsto przytaczana forma dyskryminacji kobiet na rynku pracy jest
problem tzw. szklanego sufitu, grzaskiej podlogi, czyli istnienia niewidzialnej
bariery utrudniajacej kobietom dojscie do wysokich pozycji w biznesie czy poli-
tyce. Z danych statystycznych wynika, ze stosunkowo najwigcej kobiet mozna
spotka¢ na nizszych i $rednich szczeblach kierowania. W Polsce wsérdéd ogotu
kierownikoéw kobiety stanowig obecnie 36% (dane z 2008 roku), czyli wigcej niz
na poczatku transformacji, kiedy to udzial ten wynosit niecate 30%. Srednio
procentowy odsetek kobiet na kierowniczych stanowiskach w Unii to 33% (dane
z 2006 roku). Polska plasuje si¢ w czotowce europejskiej, jesli chodzi o liczbe
kobiet — kierownikoéw: wyzszy odsetek kobiet na kierowniczych stanowiskach
maja jedynie Litwa i Lotwa (po 41%) oraz Francja (38%) 1 Wegry (37%). Nie-
mniej jednak na najwyzszych szczeblach zarzadzania, wsréd dyrektorow gene-

19'S. Wierzchostawski: Rodzina w okresie transformacji. W: Rodzina w zmieniajacym si¢
spoteczenstwie. Red. P. Kryczka. Lublin 1997, s. 85.

" Opinie o pracy zawodowej kobiet, komunikat z badan. CBOS, Warszawa 2006, s. 2; Ko-
biety 2009. Raport z badan. CBOS, Warszawa 2009, s. 7.

12 Cytat z piosenki ,,Jestem mama. To moja kariera” wykonywanej przez Natali¢ Niemen.
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ralnych i prezesow firm, kobiet jest bardzo mato — od 2% w Polsce (dane sza-
cunkowe) do 7% w Holandii".

Przy okazji omawiania problemu szklanego sufitu przyjmuje si¢ zatozenie,
iz kobiety moga by¢ czy tez sa tak samo dobrymi szefami jak me¢zczyzni. Skoro
nie kazdy ze wzgledu na swoje predyspozycje moze petic role szefa, to naleza-
toby zada¢ pytanie, czy jest to jako§ uwarunkowane picia? Skoro istnieja staty-
styczne roznice w liczbie kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych,
powstaje pytanie, co jest tego przyczyna? Czy dyskryminacja ta jest pochodna
»zmowy plemnikéw”, funkcjonowania stereotypow zwiazanych z picia itp., czy
rzeczywistych predyspozycji zwiazanych z plcia, ktore wptywaja na podejmo-
wane role w organizacji? Tak jak trudno dopatrywac¢ si¢ dyskryminacji w nadre-
prezentacji osob z ciemna karnacja skory wsrod biegaczy, tak nikt w imig row-
nouprawnienia nie zamierza w wielu dziedzinach sportu, w tym takze
w szachach, znie$¢ segregacji ze wzgledu na pte¢, uznajac tym samym istnienie
realnych réznic oraz odmiennych predyspozycji kobiet i mgzczyzn, majacych
wplyw na osiagane przez nich rezultaty. Nie da si¢ jednoznacznie stwierdzic,
czy kobiety sa lepszymi, czy gorszymi szefami w poréwnaniu z mezczyznami.
Trudnosci te wynikaja z braku jednoznacznych, obiektywnych wskaznikoéw
okreslajacych, co to znaczy by¢ ,,dobrym szefem”. Druga trudnos¢ wynika z te-
g0, ze zarowno wsrod mezczyzn, jak 1 wsrod kobiet znajduja si¢ zapewne osoby
predysponowane do ,,bycia szefem”. Nie potrafimy jednak ustali¢, czy rozktad
takich 0sob jest rownomierny w catej populacji, czy jednak zalezy od ptci. By¢
moze pewna wskazowke stanowi wiasnie mniejsza liczba kobiet wsérdd kadry
menadzerskiej, oczywiscie przy zatozeniu, ze osoby dokonujace wyboru kieruja
si¢ czynnikami racjonalnymi, wybierajac rozwiazanie najlepsze z mozliwych.
Bardzo znamiennym faktem jest to, ze na pytanie dotyczace tego, kogo wolimy
jako szefa, zdecydowana wigkszo$¢, zwlaszcza kobiet, odpowiada, Zze jednak
mezczyzne'®. Taka dosyé duza zgodno$é w preferencjach zaréwno tych, ktorzy
decyduja o wyborze szefa, jak i szeregowych pracownikow, trudno wythumaczy¢
jedynie poprzez stereotyp czy ,,zmoweg plemnikow”.

Obecnie jakiejkolwiek réznicowanie, oparte o taka czy inna ceche, czgsto
otrzymuje etykietke dyskryminacji, bez glebszej refleksji nad przyczynami ta-
kiego stanu rzeczy. Kazdy z nas posiada pewne charakterystyczne cechy, jak
pteé, inteligencje, sprawnos¢ fizyczna itp., dlatego jakiekolwiek gorsze trakto-
wanie latwo jestesmy w stanie wytlumaczy¢ dyskryminacja. Nagminno$¢ po-

13 Raport: Kobiety dla Polski. Polska dla kobiet. 20 lat transformacji 1989-2009. Red. J. Pio-
trowska. 2009, s. 8.

'Y B. Budzowska, D. Duch, A. Titkow: Szklany sufit: bariery i ograniczenia karier polskich
kobiet. ISP, Warszawa 2003, s. 66; Opinie o pracy zawodowej kobiet..., op. cit., s. 13.
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strzegania przejawow dyskryminacji jest pochodna powszechnego przekonania
o rownosci wszystkich ludzi, w kazdym obszarze zycia.

Dazenie do rownosci za wszelka ceng powoduje, ze trudniej udaje si¢ wy-
korzysta¢ atut roznorodnosci, a walka z dyskryminacja niejednokrotnie przyczy-
nia si¢ do jej rozpowszechnienia i poglgbienia, szczegolnie w obszarach, w kto-
rych mamy do czynienia z tzw. dyskryminacja pozytywna. Dyskryminacja
pozytywna jest to utrzymywanie czasowych lub stalych rozwiazan i §rodkow
prawnych majacych na celu wyréwnanie szans oséb oraz grup dyskryminowa-
nych ze wzgledu na ple¢, pochodzenie etniczne, religig, orientacje¢ seksualna,
niepelnosprawnos¢ i inne cechy'. Zasada prawa, zaréwno wspélnotowego, jak
i krajowego, jest zakaz wszelkiej dyskryminacji, w tym ze wzgledu na ptec.
Szczegodlnie duzo uwagi przywiazuje si¢ do zapewnienia kobietom rownych
szans z mg¢zczyznami na rynku pracy. Jednak, jak pokazuje praktyka, przyznanie
kobietom takich samych praw jak mezczyznom nie rozwiazuje problemu nie-
réownosci, gdyz istnieja bariery natury spotecznej, ktoére w praktyce prowadza do
dyskryminacji kobiet. Stad pomyst na dyskryminacje pozytywna, ktéra tamie
zasade rownoSci w imig rownosci szans czy mozliwosci. Jej zatozenia sg obecne nie
tylko w Karcie Praw Podstawowych'® w art. 23 lub w innym ustawodawstwie unij-
nym'’, ale réwniez w konwencjach i deklaracjach miedzynarodowych'®.

Takie rozwiazania prawne rodza jednak bardzo wiele ré6znorodnych wat-
pliwosci. Wynikaja one np. z trudno$ci w znalezieniu obiektywnych kryteriow
,,dostatecznej” badz ,,niedostatecznej reprezentacji” danej grupy spotecznej. Czy
we wszystkich obszarach zycia spotecznego i zawodowego powinni§my dazy¢
do niemal réwnego udziatu os6b reprezentujacych obie picie? A jezeli nie, to od
jakiego momentu nalezy stosowaé rozwigzania nawiazujace do dyskryminacji
pozytywnej. Inna watpliwo$¢ zwiazana jest z tym, czy nie narusza to konstytu-
cyjnej zasady rownosci wobec prawa. Taka obawe podzielit w 2005 roku Try-
bunal Konstytucyjny Stowacji, uznajac przepisy o dyskryminacji pozytywnej za
niezgodne z konstytucyjna zasada rownosci wobec prawa'’. Rezultaty, jakie

15 Strona internetowa Fundacji Autonomia: http://www.bezuprzedzen.org/dyskryminacja/
/art.php?art=12.

'6 Tekst karty w jezyku polskim (Dz. Urz. UE z 2007 r. C 303 s. 1).

'7 Dyrektywa 2006/54/WE z 5 lipca 2006 r. w sprawie zastosowania zasady réwnych szans
iréwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu (DzUrz L 204 z 26 lipca 2006 r., s. 23-36).

'8 Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej (Dz. U. z 1969 r. nr 25,
poz. 187); Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet, przyjgtej przez
Zgromadzenie Ogodlne ONZ dnia 18 grudnia 1979 r. Dz. U. z 1982 r. nr 10, poz. 71; Deklaracji
Pekinskiej i Pekinskiej Platformie Dziatania, dokumenty koncowe IV Swiatowej Konferencji
w sprawie Kobiet, Pekin 1995.

9 p. Belien: Slovakia Bans Positive Discrimination Legislation. ,,Brussels Journal” 2005.
http://www.brusselsjournal.com/node/381
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udaje si¢ osiagna¢ dzigki takim zabiegom, rowniez budza wiele watpliwosci. Jak
stwierdzila prezydent Lotwy Vaira Vike-Freiberga, parytety, jako forma walki
z wykluczeniem kobiet, skutkuja jedynie zatrudnianiem oséb o niewystarczaja-
cych kompetencjach, ale o aktualnie promowanej ptci®’.

Podsumowanie

Wydaje sig, ze powszechne przekonanie o dyskryminacji kobiet na rynku
pracy spelnia kryteria mitu wspolczesnego. Koncepcja ta w sposdb przynajmniej
czgsSciowo falszywy (wymaga to dalszych badan krytycznych) oraz uproszczony
wyjasnia istniejace na rynku pracy roéznice pomig¢dzy kobietami i mgzczyznami.
Mit 6w zostal podchwycony przez mass media oraz politykow i w ten sposéb
trafit do szerokiej swiadomosci spotecznej jako byt rzeczywisty, chociaz rzadko
do$wiadczany®'. Nie ma w nim miejsca na kwestie zwiazane z poczuciem spo-
tecznej sprawiedliwosci ani tez ze spotecznym, biologicznym czy psychologicz-
nym uzasadnieniem istniejacych roznic.

THE MYTHS ABOUT THE JOB MARKET

Summary

The conviction about discrimination of women on the job market functions in the
social consciousness. On the basis of this conviction laws are formed, as well as various
programs and actions. This is an example of a contemporary myth functioning in the
mass media and politics. Thus, it reached the social consciousness as something obvious,
though seldom experienced. Therefore the myth is worth confrontation with the sense of
social justice, and with the biological and psychological reasons for differences existing
between positions of men and women on the job market.

2 Women Quotas Are 'Demeaning', Says Latvian Ex-president. EU Observer, 2011.
http://euobserver.com/9/31944.
21 J. Czapinski: Op. cit., s. 117.
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