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EUROPEJSKI FUNDUSZ SPOLECZNY
JAKO NARZEDZIE ROZWOJU ZASOBOW LUDZKICH

Streszczenie: Glownym przedmiotem zainteresowania w niniejszym artykule jest podstawo-
wy instrument polityki spotecznej Wspolnot Europejskich — Europejski Fundusz Spoteczny
(EFS), a zasadniczym celem artykutu jest ukazanie EFS jako narzedzia rozwoju zasobow
ludzkich. Na poczatku wyjasniono tytulowe pojecie zastosowane w referacie. Nastepnie
przedstawiono rys historyczny i gléwne obszary wsparcia Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego. W dalszej czgsci dokonano przegladu badan empirycznych nad Europejskim Fundu-
szem Spolecznym jako narz¢dziem rozwoju zasobow ludzkich w Polsce i wybranych krajach
Unii Europejskiej. W koncowej czgéci wskazano na ograniczenia dotychczasowych badan
oraz przedstawiono mozliwe kierunki dalszych eksploracji.
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1. Wstep

Juz od wielu lat obserwujemy wzrastajace zainteresowanie pozyskiwaniem srodkow
unijnych na szeroko rozumiane inwestycje w kapitat ludzki. Przejawia si¢ to nie ty-
lko rosnacg liczbg realizowanych projektow unijnych, ale tez zwigkszajaca si¢ liczba
ro6znego rodzaju instytucji, ktore siegaja po dofinansowanie z Unii Europejskie;j. Pol-
ska, bedac petnoprawnym cztonkiem Unii, stala si¢ takze odbiorcg pomocy finan-
sowej, ktora stuzy realizacji europejskiej polityki spojnosci. Podstawowym instru-
mentem polityki spotecznej Wspdlnot Europejskich, ktorego celem interwencji sa
dziatania dtugookresowe i dlugofalowe, polegajace na inwestowaniu w kapitat ludz-
ki, majace powigzanie z poprawa konkurencyjnosci regiondw oraz wzrostem przed-
sigbiorczosci, jest Europejski Fundusz Spoteczny [Grewinski 2001, s. 268]. Jest on
instrumentem nowoczesnej polityki rozwoju zasoboéw ludzkich, majacym przyczy-
ni¢ si¢ do osiggania spojnosci spoteczno-gospodarczej.

Polska w pierwszym okresie programowania — w latach 2004-2006 — otrzymata
12,8 mld euro, co stanowito ponad potowe puli srodkow unijnych przeznaczonych
dla dziesi¢ciu nowych panstw cztonkowskich. Na realizacj¢ dziatan w ramach Euro-
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pejskiego Funduszu Spotecznego w Polsce przekazano 2,043 mld euro, z czego 71%
dedykowano realizacji Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoju Zasobow
Ludzkich'. W perspektywie finansowej na lata 2007-2013 Polska z kwota 68 mld
euro stata si¢ najwickszym beneficjentem $rodkow unijnych sposrod wszystkich
panstw Unii Europejskiej. Programem, ktory objat cato$¢ interwencji w ramach Eu-
ropejskiego Funduszu Spotecznego (EFS), jest Program Operacyjny Kapital Ludzki
(POKL), na ktdérego realizacj¢ przeznaczono 11,429 mld euro?. Z kolei w najnowszej
perspektywie 2014-2020 Polska otrzyma 82,5 mld euro z budzetu spdjnosci. W wy-
niku decentralizacji Europejskiego Funduszu Spotecznego w Polsce w latach 2014-
-2020, 72% srodkow tego Funduszu zasili regionalne programy operacyjne, a 28%
— Program Operacyjny Wiedza Edukacja i Rozwoj [Program Operacyjny Wiedza ...
2014, s. 20]. Alokacja srodkéw EFS na Program Wiedza Edukacja i Rozwoj (PO
WER) wyniesie 4,166 mld euro oraz 252,4 mln euro w ramach specjalnej linii bu-
dzetowej Inicjatywy na rzecz zatrudnienia osob mtodych. W tym konteks$cie pojawia
si¢ pytanie o znaczenie Europejskiego Funduszu Spotecznego jako narzedzia rozwo-
ju zasobow ludzkich. Dlatego tez glownym przedmiotem zainteresowania w niniej-
szym artykule jest Europejski Fundusz Spoteczny (EFS), a zasadniczym celem arty-
kutu jest ukazanie EFS jako narzedzia rozwoju zasobow ludzkich.

Osiagnieciu tak sformutowanego celu podporzadkowana zostata struktura ni-
niejszego artykutu. Na poczatku wyjasniono tytutowe pojecie zastosowane w refera-
cie. Nastepnie przedstawiono rys historyczny i gtdéwne obszary wsparcia Europej-
skiego Funduszu Spotecznego. W dalszej czgsci dokonano przegladu badan
empirycznych nad Europejskim Funduszem Spotecznym jako narzedziem rozwoju
zasobow ludzkich w Polsce i wybranych krajach Unii Europejskiej. W koncowe;j
czesci wskazano na ograniczenia dotychczasowych badan oraz przedstawiono moz-
liwe kierunki dalszych eksploracji. W prowadzonych rozwazaniach wykorzystano
polskie i zagraniczne studia literaturowe z obszaru Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego i rozwoju zasobdw ludzkich oraz badania empiryczne w czgséci dotyczacej
EFS jako narzedzia rozwoju zasobow ludzkich, ktorych wyniki zostaty opublikowa-
ne przez Ministerstwo Rozwoju Regionalnego i Polska Agencje Rozwoju Przedsie-
biorczosci oraz zagraniczne periodyki naukowe.

2. Pojecie, cele i zakres przedmiotowy rozwoju zasobow ludzkich

Dla klarownosci rozwazan podejmowanych w niniejszym artykule konieczne jest
wyjasnienie kluczowych pojec, takich jak rozwoj zasobow ludzkich, a nast¢pnie Eu-
ropejski Fundusz Spoteczny.

! Szerzej na temat wykorzystania $§rodkow z Europejskiego Funduszu Spotecznego w Polsce
w pierwszym okresie programowania w: [Kwiatkowska-Ciotucha 2013, s. 157-177].

2 Wigcej na temat podziatu srodkéw w ramach POKL w perspektywie 2007-2013 w: [Tracz-Krupa
2010, s. 784-791].
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W literaturze przedmiotu nie ma zgodnosci co do zakresu znaczeniowego poje-
cia rozwdj zasobow ludzkich®. Wedtug M. Armstronga ,,rozwdj to proces, w trakcie
ktorego poprzez doswiadczenia edukacyjne i rozwojowe nabywa si¢ i rozwija wie-
dze, umiejetnosci i zdolno$ci oraz ksztattuje zachowania i postawy. Jego celem jest
zapewnienie organizacji wyksztatconych, wykwalifikowanych i oddanych pracow-
nikéw odpowiednio do jej potrzeb” [Armstrong 2011, s. 574]. Inng wyktadni¢ defi-
nicyjng proponuje A. Pocztowski. Przez rozwo6j zasobow ludzkich rozumie ,,celowe
konfiguracje przedsiewzie¢ wzbogacania wiedzy, rozwijania zdolnosci, ksztat-
towania wartosci, postaw, motywacji i umiejetnosci, a takze dbania o kondycje fi-
zyczng 1 psychiczng osdéb wykonujacych prace, ktore to przedsigwzigcia prowadza
do wzrostu jej efektywnosci oraz do podniesienia wartosci rynkowej zasobdéw ludz-
kich” [Pocztowski 2013, s. 274]. W bogatym zbiorze definicji zwigzanych z rozwo-
jem znajduje si¢ rowniez koncepcja M. Juchnowicz, ktorej zdaniem ,,rozw6j kompe-
tencji cztonkéw organizacji nalezy traktowac jako proces skladajacy si¢ z
nastepujacych etapow: identyfikacji luki kompetencyjnej, planowania i projektowa-
nia programu rozwoju, realizacji programu rozwoju, dyfuzji wiedzy oraz ewaluacji
programu rozwoju” [Juchnowicz 2014, s. 291-292]. Z kolei H. Kr6l przez rozwoj
kapitatu ludzkiego rozumie ,,zesp6t dziatan w zakresie wzbogacania wiedzy, rozwi-
jania zdolnosci i umiejetnosci, ksztaltowania motywacji oraz kondycji fizycznej
i psychicznej pracownikow, ktére powinny prowadzi¢ do wzrostu ich indywi-
dualnego kapitatu ludzkiego oraz wartosci kapitatu organizacji” [Krol 2006, s. 432].

Definicja, ktora zdaniem autorki w petni odpowiada wspotczesnemu rozumieniu
pojecia rozwoju, jest autorstwa T. Listwana. W prezentowanym ujeciu przez rozwoj
pracownikéw rozumie si¢ ,,proces przygotowania do wykonywania zadan i zajmo-
wania stanowisk o wigkszej ztozono$ci i odpowiedzialnosci” [Listwan 2005, s. 384].
Rozwoj traktowany jest tutaj jako proces dynamiczny, na ktory sktadaja si¢ nastepu-
jace dziatania:

— planowanie rozwoju pracownika,

— ocena kadry,

— doskonalenie pracownikow,

— przemieszczenia organizacyjne zasobow kadrowych,
— integrowanie kadr (rys. 1).

W trakcie tych dzialan nalezy skoordynowac cele i oczekiwania pracownikow
z mozliwos$ciami istniejagcymi w organizacji, stosownie do zmieniajacych si¢ warun-
kéw otoczenia.

Jednym z istotnych elementow otoczenia zewnetrznego organizacji, warunkuja-
cych zarzadzanie kapitatem ludzkim, a tym samym rozwoj tego kapitatu, sa czynni-
ki polityczno-prawne. Sa to przede wszystkim przepisy administracyjno-prawne

3 Zagadnienie rozwoju zasobow ludzkich oprocz prezentowanych w artykule autoréw definiuja
takze m.in.: [Mi$§ 2007; Suchodolski 2010; 2012; Rybak 2000; Kozuch, Plawgo 2012].
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Okres zatrudnienia — Faza rozwoju
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Rys. 1. Elementy procesu rozwoju pracownikow w organizacji

Zrédlo: [Listwan 1998, s. 74].

i polityka rzadu. Wiaczenie Polski do struktur unijnych wigze si¢ z koniecznoscia
dostosowania prawodawstwa polskiego do przepisow unijnych, czego przyktadem
jest krajowy program reform na rzecz realizacji Strategii Europa 2020 oraz dziewig¢
strategii zintegrowanych, w tym Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego (SRKL).
Narzedziem, za pomocg ktérego osiggane sg cele operacyjne SRKL, zwlaszcza
w zakresie rozwoju kadr, jest Europejski Fundusz Spoteczny.

3. Europejski Fundusz Spoleczny —
rys historyczny i gldowne obszary wsparcia

Europejski Fundusz Spoteczny (EFS) zostal utworzony w 1958 roku na podstawie
Traktatu o Europejskiej Wspdlnocie Gospodarczej, jako pierwszy fundusz struktu-
ralny Wspolnot Europejskich [ Treaty Estabilishing ... 1958]. W poczatkowym okre-
sie EFS mial na celu zwigkszanie szans uzyskania pracy na terenie Wspdlnoty po-
przez promowanie zatrudnienia i zwigkszenie mobilnosci pracownikoéw. Poczawszy
od lat szes¢dziesiatych, EFS ewoluowal wielokrotnie, dostosowujac si¢ do zmian
w polityce spdjnosci spoteczno-gospodarczej oraz szeroko rozumianej polityce spo-
tecznej UE dotyczacej gtdéwnie zatrudnienia [Grewinski 2003].

Funkcjonowanie funduszu od samego poczatku ukierunkowane byto na tworze-
nie mechanizmow wspierajacych rozwoj rynku pracy. Pierwotng idea byto wspiera-
nie narodowej polityki rynku pracy w poszczegodlnych krajach. Na bazie kolejnych
reform dziatania EFS zaczety wpisywac si¢ w cele ponadnarodowe [Kubisz 2001,
s. 10-11]. W duzej mierze taka rola funduszu byta konsekwencja utworzenia w roku
1975 Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego (EFRR), ktory przejat zada-
nia zwigzane ze wspieraniem regionéw zacofanych gospodarczo [Auleytner 1997].
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Czas 2000-2006 to nowy okres dziatalnosci EFS. Caty jego potencjat ulegl pota-
czeniu na poziomie wszystkich panstw cztonkowskich w celu wdrozenia prioryte-
tow Europejskiej Strategii Zatrudnienia, ktérej podstawowymi filarami staly sie:
poprawa mozliwo$ci zatrudnienia, rozwo6j przedsigbiorczosci, poprawa zdolnosci
adaptacyjnej przedsiebiorstw i ich pracownikow [Zarebski 2010, s. 113]. EFS miat
wspiera¢ panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej w zakresie wprowadzania nowo-
czesnej, aktywnej polityki zatrudnienia oraz systemow majacych na celu zapewnie-
nie wsparcia finansowego dla podnoszenia kwalifikacji pracownikow [Sobotka
2001, s. 32].

Na podstawie Rozporzadzenia 1784/1999/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
Europy z 12 lipca 1999 roku ,,fundusz winien wspiera¢ dziatania zorientowane na
zapobieganie i przeciwdziatanie bezrobociu oraz na rozwijanie potencjatu kadrowe-
go 1 integracje spoteczng rynku pracy, w celu promocji wzrostu poziomu zatrudnie-
nia, rownosci szans mezczyzn i1 kobiet, harmonijnego i trwalego rozwoju oraz spdj-
nosci ekonomicznej i spotecznej. Fundusz winien wspiera¢ dzialania podejmowane
w realizacji Europejskiej Strategii Zatrudnienia”. Europejski Fundusz Spoteczny
jest zatem podstawowym instrumentem polityki strukturalnej Unii Europejskiej,
ktory ma stuzy¢ realizacji polityki zatrudnienia i rozwoju zasobow ludzkich.

W perspektywie finansowej na lata 2007-2013 podstawe prawng EFS stanowi
Rozporzadzenie nr 1081/2006 Parlamentu Europejskiego i Rady z 5 lipca 2006. Do
glownych zadan EFS w obecnym okresie programowania nalezy wspieranie dziatan
objetych nastepujacymi priorytetami:

1) zwickszenie zdolnosci adaptacyjnych pracownikow, przedsiebiorstw i przed-
siebiorcow przez promocje ksztatcenia przez cate zycie oraz inwestowanie w zasoby
ludzkie;

2) zwigkszenie dostepu do zatrudnienia poprzez modernizacj¢ instytucji rynku
pracy, wdrazanie dziatan w zakresie rozpoznawania indywidualnych potrzeb rynku
pracy, takich jak szkolenia, mobilno$¢, samozatrudnienie;

3) wzmocnienie kapitatu ludzkiego poprzez wspieranie reform systeméw eduka-
cji i szkolen, tworzenie sieci instytucji szkolnictwa wyzszego, centrow naukowo-
-badawczych i przedsi¢biorstw;

4) zwiekszanie integracji spotecznej oso6b znajdujacych sie w niekorzystnej sy-
tuacji, takich jak osoby zagrozone wykluczeniem spotecznym [European Social
Fund ... 2011].

Panstwa cztonkowskie przenoszg cele zawarte w dokumentach unijnych na grunt
krajowy w postaci odpowiednich zapisow w Narodowych Strategicznych Ramach
Odniesienia (NSRO) oraz Programach Operacyjnych (PO).
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4. Analizy i badania i dotyczace
Europejskiego Funduszu Spolecznego

Badania i analizy dotyczace wydatkowania srodkoéw Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego w Polsce w cyklach miesigcznych, kwartalnych i rocznych prowadzi Mini-
sterstwo Rozwoju Regionalnego*. Wedtug stanu na koniec grudnia 2013 roku w ra-
mach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki, ktory objal cato§¢ interwencji EFS
na lata 2007-2013, zawarto blisko 43,3 tys. umow o dofinansowanie o tgcznej war-
tosci w czesci srodkow publicznych ponad 47 mld ztotych, co stanowi 95,2% aloka-
cji przeznaczonej na lata 2007-2013.

Do konca 2013 roku prawie 976,6 tys. 0sob zakonczyto udziat w projektach
majgcych na celu aktywizacje zawodowa 0sob pozostajacych bez zatrudnienia,
w tym blisko 383,2 tys. 0so6b w wieku 15-24 lata oraz niemal 129,2 tys. 0s6b w wie-
ku 50-64 lata. Ponadto wsparciem aktywizacyjnym objg¢to ponad 296,7 tys. osob
dlugotrwale bezrobotnych, ponad 42,1 tys. 0sob niepelnosprawnych oraz prawie
425 tys. mieszkancow obszarow wiejskich (rys. 2).
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Rys. 2. Liczba 0s6b pozostajacych bez zatrudnienia, ktore zakonczyly udziat w projektach EFS
w latach 2007-2012

Zrédlo: [Efekty wdrazania ... 2013].

Jednoczesnie do konca grudnia 2013 roku srodki finansowe na rozpoczecie
whasnej dziatalnosci gospodarczej otrzymato blisko 186 tys. osdb, z czego prawie
37 tys. 0s6b bylo ponizej 25 roku zycia, a ponad 18,2 tys. nalezalo do grupy wiekowe;j
50-64 lata [Efekty wdrazania... 2013, s. 2-5].

4 Z dniem 27 listopada 2013 r. z potaczenia Ministerstwa Rozwoju Regionalnego i Ministerstwa
Transportu, Budownictwa i Gospodarki Morskiej utworzono Ministerstwo Infrastruktury i Rozwoju,
ktore w chwili obecnej kontynuuje badania.
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Wsparcie realizowane w ramach projektow EFS ma na celu roéwniez ulatwienie
pracownikom i przedsigbiorcom przystosowanie si¢ do zmian zachodzacych w go-
spodarce®. W latach 2007-2013 blisko 851 tys. pracownikoéw z ok. 104 tys. przedsig-
biorstw skorzystato ze szkolen i doradztwa (rys. 3).
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Rys. 3. Liczba pracujacych osob dorostych, ktore zakonczyly udziat w projektach szkoleniowych
w stosunku do liczby przedsigbiorstw objetych wsparciem w latach 2007-2013 w komponencie
regionalnym

Zrodto: [Efekty wdrazania ... 2013].

Ponadto do konca grudnia 2013 roku ponad 9,9 tys. 0s6b zwolnionych oraz bli-
sko 13,7 tys. pracownikow zagrozonych negatywnymi skutkami proceséw restruk-
turyzacji w przedsigbiorstwach objeto dziataniami szybkiego reagowania na pozio-
mie regionalnym. Z kolei w zakresie dziatan promujacych przedsigbiorczosé¢
akademicka ponad 33,3 tys. 0sob otrzymalo wsparcie szkoleniowo-doradcze w za-
kresie wiasnej dziatalnosci typu spin-off lub spin-out.

W odniesieniu do wsparcia administracji publicznej oraz dobrego rzadzenia
(good governance) blisko 18,3 tys. pracownikow tego sektora uczestniczyto w pro-
jektach w zakresie poprawy jakosci ustug. Ponadto blisko 21,5 tys. przedstawicieli
organizacji pozarzagdowych oraz prawie 10,4 tys. przedstawicieli partnerow spotecz-
nych skorzystato ze wsparcia w zakresie budowy potencjatu trzeciego sektora oraz
rozwoju dialogu spotecznego [Efekty wdrazania... 2013, s. 6-7].

Badania dotyczace wydatkowania §rodkéw unijnych, prowadzone przez Mini-
sterstwo Rozwoju Regionalnego, a nastepnie przez Ministerstwo Infrastruktury
1 Rozwoju, maja przede wszystkim charakter ilosciowy. Brakuje w nich poglebione;j
analizy jakosciowej oraz odniesienia si¢ do zagadnienia efektywnosci wykorzysta-
nia programéw unijnych. Zdaniem autorki w Polsce, podobnie jak w Portugalii,

5 Wiecej na temat korzysci ptynacych z dofinansowania z EFS rowniez w: [Haromszeki 2013,
s. 39-50].
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mamy do czynienia ze zjawiskiem paradoksu logiki absorbcji, o ktorym bedzie
mowa w dalszej czesci artykutu.

Od 2010 roku Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci we wspotpracy
z Uniwersytetem Jagiellonskim systematycznie prowadzi badania rynku pracy
w Polsce pod nazwa Bilans Kapitatu Ludzkiego, dzigki ktérym mozna $ledzié, jak
zmienia si¢ struktura kwalifikacji na rynku pracy. Dotychczas zrealizowano trzy
edycje, w ramach kazdej z nich zbadano m.in.:

— ponad 16 000 pracodawcow,

ponad 17 900 0s6b w wieku produkcyjnym,

— ponad 8000 bezrobotnych zarejestrowanych w powiatowych urzedach pracy,
ponad 4500 instytucji szkoleniowych [Bilans Kapitatu Ludzkiego... 2013, s. 6].
W badaniu zalozono zastosowanie podej$cia multi-mode — zaktadajacego jedno-
czesne wykorzystanie réznych sposobdw kontaktu z respondentami: osobiscie, tele-
fonicznie lub tez internetowo. W glownej mierze wykorzystano wywiad telefonicz-
ny — w ten sposob zebrano 93% wynikéw. Pozostate rozmowy przeprowadzono za
pomoca wywiadu osobistego wspomaganego komputerowo (computer aided perso-
nal interview — CAPI) (5% wynikdéw) oraz ankiety internetowej (computer aided
web interview — CAWI) (2% wynikéw) [Gorniak 2012, s. 201].

Z badan wynika, iz co siddmy przedsigbiorca skorzystat z mozliwosci dofinaso-
wania rozwoju pracownikoéw z Europejskiego Funduszu Spolecznego [Bilans Kapi-
tatu Ludzkiego... 2013, s. 18]. Srodki unijne na finansowanie rozwoju swojej kadry
najczescie] wykorzystuja podmioty duze — ponad 35% wskazan [Szczucka, Turek,
Worek 2012, s. 14]. W III edycji badan projektu Bilans Kapitalu Ludzkiego, przepro-
wadzonej w 2012 roku, ponad 70% badanych pracodawcow zadeklarowato, iz inwe-
stuja w rozwoj swoich pracownikéw. W tematyce szkolen pracowniczych na pierw-
sze miejsce wysuwaja si¢ szkolenia zwigzane z bhp, praca socjalna, psychologia,
a takze budownictwem i przemystem — wskazywal na nie co czwarty respondent.
W czotowce znajduje si¢ tematyka prawna oraz szkolenia handlowe, sprzedazowe
1 z obstlugi klienta. Kolejna edycja badan potwierdzita wyrazng zalezno$¢ migdzy
rozwojem firmy (wzrostem zysku, wzrostem zatrudnienia i wprowadzaniem inno-
wacyjnych produktow, ustug Iub sposobdéw produkeji) a podnoszeniem kwalifikacji
kadr. Z analizy form doksztalcania, z ktorych korzystali pracodawcy, wynika, ze
najpopularniejsza formg podnoszenia umiejetnosci byty kursy i szkolenia, niezalez-
nie od wielkos$ci podmiotu. Spos$rdd najmniejszych firm korzystato z nich 64% pod-
miotow, $rednich — 75%, a duzych — 85%. Na drugiej pozycji znalazto si¢ dofinan-
sowywanie samoksztalcenia pracownikéw. W firmach $rednich i duzych czestsze
bylo delegowanie pracownikow na konferencje, warsztaty czy seminaria. Stabo wy-
korzystywanym narzgdziem pozostato opracowywanie indywidualnych planow roz-
woju pracownikéw — 22-29%. Najmniej popularng formg inwestycji w pracowni-
koéw byto dofinansowywanie nauki w réznych typach szkot, co nie jest zaskoczeniem
ze wzgledu na specyfike tej formy, ktéra wymaga dlugofalowych inwestycji finanso-
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wych, nierzadko duzych naktadéw i koniecznosci dlugotrwatego zwigzania si¢
z pracownikiem [Szczucka, Turek, Worek 2012, s. 65].

W zagranicznej literaturze przedmiotu szeroko opisany jest przypadek Portugalii
ijej wykorzystania Europejskiego Funduszu Spotecznego [Tome 2001; 2012; 2013].
Portugalia weszta w struktury Unii Europejskiej w 1986 roku. W ciagu pierwszych
21 lat wsparcie z EFS otrzymato przeszto 8,4 mln os6b. W latach 2007-2013 Portu-
galia uzyskata 6,5 mln euro, co oznaczato wzrost w stosunku do poprzedniego okre-
su programowania (2000-2006) o 1,74 mln euro. Co roku w Portugalii szkoleniami
lub innymi dziataniami rozwojowymi z EFS objetych jest okoto 500 tys. osob. Licz-
bowo dane o wydatkowaniu EFS w Portugalii s3 imponujace. Zdaniem E. Tome
niestety nie mozna tego samego powiedzie¢ o jako$ci dziatan rozwojowych [Tome
2012, s. 189]. Problem jakosci jest przez autora ttumaczony paradoksem logiki ab-
sorpcji, polegajacym na tym, iz obok logiki absorpcji, za ktorg stojg przestanki mig-
dzynarodowe i administracyjne, jest jeszcze logika ekonomiczna. E. Tome uwaza, iz
w Portugalii s3 grupy bardziej wymagajace wsparcia niz te, do ktorych adresowane
sa programy krajowe w ramach EFS®. W Portugalii Europejski Fundusz Spoteczny
mial wptyw na podaz ushug szkoleniowych, tworzac sie¢ firm doradczo-szkolenio-
wych, ktorych mozliwos$¢ przetrwania jest uzalezniona od dotacji na prowadzenie
dalszej dziatalnosci szkoleniowej. Autor ten jest zdania, iz w dobie kryzysu Unii
Europejskiej polityka w zakresie miedzynarodowego rozwoju zasobow ludzkich,
z ktorg powigzane jest funkcjonowanie EFS, powinna by¢ zrewidowana i przefor-
mutowana [Tome 2012, s. 191].

Z kolei z badan przeprowadzonych w Hiszpanii wynika, iz wskazniki ekono-
miczne dotyczace wzrostu, konwergencji i rozwoju bytyby na zdecydowanie niz-
szym poziomie, gdyby nie fundusze europejskie, w tym takze Europejski Fundusz
Spoteczny [Cardenete, Delgado 2013, s. 451].

5. Zakonczenie

Studia nad literaturg przedmiotu oraz wynikami badan empirycznych przeprowa-
dzonych w kraju i za granicg wskazuja na rosngce znacznie Europejskiego Funduszu
Spotecznego jako narzgdzia rozwoju zasobow ludzkich. Warto jednak zwroci¢ uwa-
ge na kilka ograniczen, ktore moga stanowi¢ przyczynek do dalszych eksploracji:

1. Badania i analizy dostgpne w literaturze przedmiotu dotyczace Europejskiego
Funduszu Spotecznego w Polsce, realizowane gtownie przez Ministerstwo Rozwoju
Regionalnego, ktore przygotowuje regularne raporty na temat efektoéw wdrazania
Programu Kapitat Ludzki, maja w gtéwnej mierze charakter deskrypcyjny, brakuje
w nich perspektywy eksplikatywnej i predykcyjne;j.

¢ W latach 2007-2013 catos¢ interwencji EFS w Portugalii objat program QREN — O Quadro de
Refrencia Estrategica Nacional (Portugalski Potencjat Ludzki). Wigcej na ten temat na www.qren.pl.
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2. Zdecydowanie mato uwagi poswigca si¢ problematyce efektywnosci wydat-
kowania pienigdzy unijnych na rozwdj zasobow ludzkich. Istotne jest okreslenie
warunkow sprzyjajacych zwigkszeniu efektywnosci wydatkowania funduszy unij-
nych w organizacjach.

3. W badaniach nalezaloby uwzgledni¢ perspektywe mikroekonomiczna, tj. or-
ganizacji. Ewaluacja oddziatywania funduszy Unii Europejskiej na sp6jnos¢ spo-
teczng w literaturze przedmiotu ujmowana jest gtéwnie w kategoriach makroekono-
micznych oraz stochastycznego modelu réwnowagi ogolnej; brakuje podejscia
jakosciowego i perspektyw w mikroskali.

4. Rozwdj zasobdw ludzkich w organizacjach w ramach EFS nalezy ujmowac
systemowo. Wigkszos$¢ studidw literaturowych i badan nie pokazuje systemowego
podejscia, jakie powinno istnie¢ pomiedzy polityka szkoleniowa, rozwojem kadr
a zarzadzaniem kapitatem ludzkim oraz calg strategig personalng organizacji.

5. Warto przeprowadzi¢ rowniez badania porownawcze w kilku krajach Unii
Europejskiej, by mdc oceni¢ obszary wydatkowania EFS i osiagniete wskazniki.
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EUROPEAN SOCIAL FUND AS A TOOL
OF HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT

Summary: The subject of this article is the main instrument of the European Communities
social policy — European Social Fund (ESF) and the main purpose is to show the ESF as a tool
of human resource development. At the beginning the title concept used in the paper is
explained. Then the historical description and the main areas of support for the European
Social Fund are presented. In the further part the empirical studies are revised on the European
Social Fund as a tool of human resource development in Poland and selected countries of the
European Union. The last part indicates the limitations of the existing research and lists the
possible directions of further exploration. Considerations of Polish and foreign literature
studies were used from the field of the European Social Fund and the development of human
resources as well as empirical studies in the section concerning the ESF, as a tool of human
resource development, the results of which were published by the Ministry of Regional
Development and the Polish Agency for Enterprise Development and in foreign periodicals.

Keywords: European Union, European Social Fund, human resource development.





