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SLOWO WSTEPNE

Numer 28-29 ,,Przegladu Nauk Stosowanych” zawiera dziewig¢ artyku-
6w i trzy recenzje monografii naukowych. Wigkszos¢ opublikowanych
opracowan po$wiecono sytuacji na rynku pracy i zarzadzaniu zasobami
ludzkimi. Pierwsze trzy artykuly odnosza si¢ do zmian zachodzacych na
polskim rynku pracy w latach 2016-2020 w wybranych przekrojach.

W pierwszym z opublikowanych artykutéw S. Tomasiak poddata analizie
zmiany poziomu i struktury samozatrudnienia. Jak si¢ okazalo, ta forma
elastycznego zatrudnienia w ostatnim z analizowanych lat (2020) stata si¢
forma najpopularniejsza, dystansujac zatrudnienie na czas okreslony. Wsrod
samozatrudnionych w Polsce dominujg mezczyzni w $rednim wieku, ze
$rednim poziomem wyksztatcenia.

Artykut autorstwa E. Czwaczki po§wigcono zmianom zatrudnienia i po-
ziomu plac w przekroju wedlug plci. Z jednej strony, przedstawione w arty-
kule zestawienia $wiadcza o poglebiajacej si¢ rdéznicy w aktywnosci zawo-
dowej na korzy$¢ me¢zczyzn. Z drugiej strony, sukcesywnie zmniejsza si¢
luka ptacowa migdzy ptciami. Autorka zwraca uwagg, ze jedna z podstawo-
wych przyczyn wystepowania luki ptacowej jest struktura zatrudnienia —
sektory sfeminizowane zwykle cechuje nizszy poziom wynagrodzen.

W artykule autorstwa B. Kwosek poddano analizie zmiany poziomu za-
trudnienia i wynagrodzen wedtug wyksztatcenia. Analiza danych wskazata
na najszybszy wzrost wsérdéd zatrudnionych udziatu 0séb z wyzszym wy-
ksztatceniem. Jesli natomiast chodzi o wynagrodzenia, w ujeciu bezwzgled-
nym, place osob z wyzszym wyksztalceniem rosty najszybciej, jednak
W ujeciu procentowym, najszybciej rosty ptace osoéb z wyksztatceniem za-
sadniczym zawodowym, podstawowym i gimnazjalnym. Jedng z istotnych
przyczyn relatywnego sptaszczenia rozpigtosci ptac jest wzrost w analizo-
wanym okresie ptacy minimalnej, znacznie szybszy od wzrostu poziomu
placy przecigtne;.

Kolejny artykut, autorstwa M. Zielinskiego, zwraca uwagg na zmiany na
rynku pracy w Polsce, ktore nastapity w okresie 2010-2019. Na skutek cig-
glego wzrostu gospodarczego oraz procesow demograficznych pojawity sie
symptomy ,,rynku pracownika”. W zwigzku z tym, w kolejnych latach sytu-
acja na rynku pracy wymusi na pracodawcach zmiany strategii personalnej.
Coraz czgsciej stosowane beda zalecenia marketingu personalnego, ktory
postuluje traktowanie pracownikow jako ,klientdw wewnegtrznych” przed-
sigbiorstwa.

W artykule autorstwa K. Polek-Duraj i T. Waliczek poruszono zagadnie-
nie szkolen i ich oddziatywania na organizacje. Zwrdécono uwage na kulture
szkoleniowa badanych organizacji i wptywu na nig pandemii Covid-19. Ba-
daniami objeto zaré6wno instytucje publiczne, jak i prywatne. Autorki w kon-



kluzji stwierdzity, ze kultura szkoleniowa jest istotnym elementem kultury

organizacyjnej w badanych instytucjach, o czym swiadczy¢ moze fakt, ze

zadna z instytucji nie zaprzestata szkolen podczas pandemii (cho¢ zmieniaty
si¢ formy szkolen).

M. Libront przygotowata artykul dotyczacy przedsigbiorczosci kobiet
w Polsce. Przedstawiono w nim sytuacj¢ przedsi¢biorczych kobiet w Polsce,
motywacje do zaktadania whasnych firm oraz przeanalizowano szanse oraz
zagrozenia, na ktore napotykajg. Artykul oparto na badaniu w oparciu, in-
dywidulane wywiady poglebione. Autorka skupita si¢ na czynnikach wpty-
wajacych na sukcesy oraz porazki w prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej
przez kobiety w Polsce.

Kolejny artykut, przygotowany przez L. Shpak, poswigcono analizie
SWOT, w roli metody wspierajacej analizg¢ strategiczng przedsigbiorstwa.
Autorka skupita si¢ na skutecznosci wykorzystania wskaznikow finanso-
wych w analizie SWOT jako punktu odniesienia do zidentyfikowania sil-
nych i stabych stron, mozliwosci i zagrozen dziatalnosci przedsigbiorstwa.
Badanie dotyczyto wybranej spotki notowanej na GPW. Spoélka jest dostaw-
cg ushug i produktow informatycznych.

Przedmiotem nastgpnego artykutu, autorstwa M. Zielinskiego, sg dziata-
nia CSR skierowane do klientow. Autor zwraca uwage, ze jesli dziatania te
sa pozytywnie oceniane przez klientow, prowadzi to do wzrostu ich lojalno-
$ci, co przektada sie na stabilizacj¢ przychodow przedsigbiorstwa. Dla sku-
tecznosci podjetych dziatan CSR wazna jest odpowiednia komunikacja ze
strony przedsigbiorstwa.

Ostatni z opublikowanych artykutow autorstwa K. Ostrowskiej prezentu-
je gmine Garbatka-Letnisko jako miejsce atrakcyjne turystycznie. Celem
artykutu uczyniono zidentyfikowanie czynnikéw wptywajacych na atrakcyj-
nos$¢ turystyczng i zidentyfikowanie atrakcji turystycznych prezentowanej
gminy. Autorka wykorzystata analiz¢ wskaznikowa na podstawie danych
z Lokalnego Banku Danych oraz przeprowadzita wywiady poglebione
z wybranymi mieszkancami gminy — lokalnymi autorytetami oraz turystami,
ktorzy odwiedzajg gmine od przynajmniej trzech lat.

Numer zamykajg recenzje trzech monografii naukowych, wydanych w la-
tach 2019-2020. Recenzje te dotycza nastgpujacych publikacji:

— monografii: M. Moszynski, Z. Wisniewski ,,Polityka rynku pracy w spo-
tecznej gospodarce rynkowej Niemiec”. Wydawnictwo Naukowe Uni-
wersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu, Torun 2020,

— monografii: A. Lipka, M. Krol, S. Waszczak ,Kreatywno$¢ jezykowa
w ekonomii i1 zarzgdzania. Wybrane problemy”. Wydawnictwo Uniwer-
sytetu Ekonomicznego w Katowicach, Katowice 2019,



— -monografii ,,Systemy motywacyjne w Instytutach Naukowo-Badaw-
czych. Stan aktualny i kierunki doskonalenia”,’ pod red. I. Jonek-
Kowalskiej. Wydawnictwo Naukowe Politechniki Slaskiej, Gliwice 2020.

Redakcja Przegladu Nauk Stosowanych wyraza nadziej¢, ze przedsta-
wione w numerze artykuly i recenzje spotkaja si¢ z zainteresowaniem ze
strony czytelnikow.

Mariusz Zielinski






Sabina TOMASIAK
SAMOZATRUDNIENIE W POLSCE W OKRESIE 2016-2020

Streszczenie: Artykul poswigcono zmianom poziomu i struktury samozatrudnienia
w Polsce w latach 2016-2020. Celem artykutu jest analiza zmian poziomu i struktu-
ry samozatrudnienia w wybranych przekrojach. Wybranymi do analizy przekrojami
jest ple¢, wiek i poziom wyksztalcenia samozatrudnionych. W artykule postawiono
hipoteze, ze wérdd samozatrudnionych dominujg mezezyzni w Srednim wieku, legi-
tymujacy si¢ wyksztatlceniem wyzszym. Weryfikacji postawionej hipotezy dokona-
no na podstawie analizy danych publikowanych przez Eurostat. Zestawienia danych
wskazuja, ze hipoteza zostata potwierdzona jedynie czesciowo. Wsrdd samozatrud-
nionych dominujg mezczyzni w $rednim wieku, najczesciej jednak samozatrudnieni
maja wyksztalcenie §rednie.

SELF-EMPLOYMENT IN POLAND IN THE PERIOD 2016-2020

Summary: The article is devoted to changes in the level and structure of self-
employment in Poland in the period 2016-2020. The aim of the article is to analyze
changes in the level and structure of self-employment in selected cross-sections. The
breakdowns selected for the analysis are gender, age and level of education of the
self-employed. The article hypothesized that among the self-employed, middle-aged
men with higher education dominate. The hypothesis was verified on the basis of the
analysis of data published by Eurostat. The datasheets show that the hypothesis was
only partially confirmed. Among the self-employed, middle-aged men dominate, but
the self-employed most often have secondary education.

Stowa kluczowe: rynek pracy, samozatrudnienie, pte¢, wiek, poziom wyksztalcenia.

Keywords: labor market, self-employment, gender, age, level of education.
1. WPROWADZENIE

Sytuacja na rynku pracy jest zalezna od wielu czynnikow wptywajacych
na zmiany po stronie popytu i podazy, a takze zmiany koniunktury gospo-
darczej. Relacje migdzy pracodawcami i pracobiorcami zalezne sg migdzy
innymi od formy zatrudnienia. Wérdéd form zatrudnienia wyrdzni¢ mozna
forme standardowa (umowa o prace na czas nieokreslony) i elastyczne for-
my zatrudnienia. Wsrdd elastycznych form zatrudnienia specyficzng forma
jest samozatrudnienie, poniewaz wielu samozatrudnionych z jednej strony
pracuje na wilasny rachunek, z drugiej strony jednak wykonuje zadania
w sposob zblizony do zatrudnionych na podstawie umowy o prace.

Celem artykutu jest analiza zmian poziomu i struktury samozatrudnienia
w wybranych przekrojach. Wybranymi do analizy przekrojami jest plec,
wiek i poziom wyksztalcenia samozatrudnionych. W artykule postawiono
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hipoteze, ze wérdd samozatrudnionych dominujg mezczyzni w $rednim wie-
ku, legitymujacy si¢ wyksztatlceniem wyzszym. Takie zalozenia w przypad-
ku ptci wynika z wigkszej mobilno$ci mezczyzn, w przypadku wieku —
z mobilnosci popartej doswiadczeniem (grupy najmlodsze nie maja do-
$wiadczenia a starsze sg mniej mobilne), a w przypadku wyksztalcenia —
poziomem kompetencji do prowadzenia wiasnej dziatalnosci gospodarczej
(rosnagcym z poziomem wyksztatcenia). Weryfikacji postawionej hipotezy
dokonano na podstawie analizy danych publikowanych przez Eurostat.

2. SAMOZATRUDNIENIE JAKO FORMA ZATRUDNIENIA
NIESTANDARDOWEGO

Standardowg forma zatrudnienia jest umowa o prace na czas nieokreslo-
ny. Stronami umowy o pracg jest pracownik oraz pracodawca, umowg te
reguluje Kodeks Pracy. Umowa zawarta pomi¢dzy stronami ma form¢ pi-
semna, jest podpisana nie pozniej niz w dniu rozpoczecia pracy, w dwoch
identycznych egzemplarzach, poniewaz jeden zostaje w miejscu pracy i be-
dzie przechowywany w aktach osobowych w czes$ci B, natomiast drugi eg-
zemplarz otrzymuje pracownik. Osobie, ktora jest zatrudniona na podstawie
umowy o prace przystuguja uprawnienia takie jak: urlop wypoczynkowy,
ptatny urlop macierzynski i rodzicielski oraz prawo do zasitku chorobowego.
Odszkodowanie za spowodowang szkode moze wynosi¢c maksymalnie
3 wynagrodzenia pracownika [Brzezinski 2017: 201].

W sytuacji nie spetnienia jakiegokolwiek z elementéw tradycyjnego mo-
delu zatrudnienia mowi si¢ o elastycznych (niestandardowych) jego formach
[Bak 2009: 10]. Niestandardowe formy zatrudnienia mozna podzieli¢ we-
dlug poziomu elastycznos$ci na: mato elastyczne (umowy na czas okre$lony
w szczegolnosci na okres probny), $rednio elastyczne (umowa agencyjna)
oraz bardzo elastyczne (umowy o dzieto, umowy zlecenia, kontrakt mene-
dzerski, samozatrudnienie) [Skowron-Mielnik, Wojtkowiak 2016: 82].

Na samozatrudnienie mozna spojrze¢ z punktu widzenia rynku pracy
i przedsigbiorczosci. Dla rynku pracy samozatrudnienie oznacza alternatyw-
ny sposob zatrudnienia, natomiast z perspektywy przedsigbiorczosci osoba,
ktora rozpoczyna wilasng dzialalno$¢ jest przedsigbiorca [Szepelska 2012:
72]. Samozatrudnienie jest zarobkowg dzialalnoscia, najczesciej wystepuje
w takich formach jak: budowlana, ustugowa, wytworcza czy handlowa [Pu-
zio-Wactawik 2013: 198]. Za dziatalno$¢ gospodarcza uznaje si¢ zorganizo-
wanga, zarobkowa dziatalno$¢, wykonywana w ciagly sposob i we wiasnym
imieniu [Gronkiewicz-Waltz, Jaroszynski 2020: 248]. Ludzie, ktorzy decy-
dujg si¢ na zatozenie dzialalnosci na wiasny rachunek zmotywowani sg
glownie takimi aspektami jak: konieczno$¢ oraz che¢, aby kontynuowac
swojg aktywnos¢ zawodowa, niedobor ofert pracy (trudna sytuacja na rynku
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pracy), polepszenie swojego statusu materialnego, zapewnienie swojej ro-

dzinie $rodkéw na utrzymanie, brak zadowolenia z obecnej wykonywanej

pracy, zapotrzebowanie rynku [Kukulak-Dolata, Sobacka-Szczapa 2007:

110-113].

Z samozatrudnieniem wigze si¢ szereg zalet i wad, w poroéwnaniu do za-
trudnienia standardowego. Ws$rod zalet samozatrudnienia z perspektywy
osoby, ktora je podejmuje wymienia si¢ najczesciej:

— ksiggowosci — w przypadku prowadzenia wilasnej dziatalnosci jest wy-
magane, aby prowadzi¢ ksiggowo$¢. Przedsiebiorca moze zdecydowaé
si¢ na samodzielne prowadzenie ksiggowosci, moze to takze zleci¢ do
biura rachunkowego lub zatrudni¢ ksiggowego (co generuje dodatkowe
koszty),

— ryzyko — osoba, ktora rozpoczyna swoja dziatalno$¢ musi mie¢ $wiado-
mo$¢ ryzyka niepowodzenia. Przedsigbiorca musi sprosta¢ wymaganiom
rynku oraz konkurencji, ktora juz dziata na rynku. Dodatkowo sam musi
sprosta¢ wyzwaniom takim jak kontakt z samodzielne zorganizowanie
pracy — osoba, ktéra rozpoczyna indywidualng dzialalno$¢ gospodarcza
moze sama decydowac gdzie i kiedy zostanie zrealizowane zlecenie. Sa-
ma decyduje réwniez o tym, jak bedzie w danym dniu pracowac (jak
efektywnie, w jakim czasie oraz kiedy nie bedzie pracowata). Osoba, kto-
ra pracuje na wlasny rachunek musi dobrze zorganizowa¢ swodj wiasny
czas, poniewaz zalezy od tego, czy jej dziatalnos¢ bedzie efektywna
1 optacalna,

— podpisywanie umoéw z réznymi zleceniodawcami — osoba, ktéra prowadzi
dziatalno$¢ na wiasny rachunek nie ma ograniczen dotyczacych ilosci
swiadczonych ustug. Moze ona $wiadczy¢ ushugi tylko dla jednego od-
biorcy, ale rowniez moze $wiadczy¢ ustugi na rzecz wielu odbiorcow,

— oszczednosci zwigzane z ubezpieczeniami spotecznymi oraz podatkami —
osoba prowadzaca jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza ma prawo do
wliczania w koszty wydatkéw, ktore sa zwigzane z pracg. Przyktadami
takich wydatkow sa koszty zwigzane z dojazdem (koszty paliwa), koszty
dotyczace amortyzacji srodkow trwatych firmy, dodatkowo platnicy VAT
moga go odliczy¢ przy zakupach. Duza zaleta jest rowniez obnizenie
sktadek ubezpieczen dla nowych przedsigbiorcow [www.kls.uni.lodz.pl/Ka-
czorowski] np. przez pierwsze sze$¢ miesigcy mozna ptacié¢ tylko sktadke
na ubezpieczenie zdrowotne (tzw. ulga na start) przy spetnieniu okreslo-
nych warunkoéw, mozliwos¢ prowadzenia swojej dziatalno$ci na terenie
catej UE, realizacje wtasnego rozwoju oraz ambicji.

Samozatrudnienie wiaze si¢ takze z pewnymi wadami. Wérod nich wy-
mienia si¢ najczesciej:
— state koszty prowadzenia dziatalno$ci — prowadzacy jednoosobowg dzia-
falno$¢ gospodarcza musi ponosi¢ state koszty, do ktorych zalicza sig:
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podatki, koszty zwigzane z obsluga ksiggowosci, optaty za media, sktadki
ZUS. Moze si¢ zdarzy¢, ze uzyskany przychod nie jest wystarczajacy,
aby pokry¢ wszystkie stale zobowigzania i w takiej sytuacji wiasciciel
musi wspomoc dzialalno$¢ ze swoich prywatnych zasoboéw finansowych,
zawiesi¢ dziatalno$¢ albo ja zlikwidowac,

— prowadzenie wigkszymi przedsigbiorcami, ktorzy moga byé ewentual-
nymi klientami, musi negocjowaé warunki placowe ze swoimi ewentual-
nymi pracownikami oraz dba¢ o to, aby zawiera¢ umowy na korzystnych
warunkach,

— brak uprawnien z tytulu Prawa Pracy — osoba samozatrudniona nie jest
objeta regulacjami Prawa Pracy. Nie obejmuje je okres wypowiedzenia,
nie posiada platnego urlopu, czyli nie jest chroniona w zakresie bezpie-
czenstwa podczas zatrudnienia [www kls.uni.lodz.pl//Kaczorowski].

Rozpatrujac skale makroekonomiczng, z perspektywy dlugookresowej,
do wzrostu zainteresowania elastycznymi formami zatrudnienia przyczynia
si¢ rozw0j technologiczny oraz globalizacja gospodarki [Langer-Babicz,
Zielinski, 2013: 54-55]. W krétszym horyzoncie czasowym na poziom
i strukture zatrudnienia, w tym na samozatrudnienie, istotnie wptywa ko-
niunktura gospodarcza. Teoretycznie, w okresie koniunktury powinno rosng¢
zatrudnienie we wszystkich formach, odwrotna sytuacja powinna wystepo-
wac¢ w okresie kryzysu gospodarczego. W praktyce, w okresach dekoniunk-
tury cze$¢ pracodawcoOw ogranicza zadania zlecane na zewnatrz (co obniza
poziom samozatrudnienia), natomiast cze$¢ z nich, w warunkach restruktu-
ryzacji, redukuje zatrudnienie state, zlecajac zadania na zewnatrz, w tym
dotychczasowym pracownikom, ktorzy zakladaja wtasng dziatalnos¢ gospo-
darcza (co zwigksza skale samozatrudnienia). W okresach ozywienia gospo-
darczego cze$¢ osdb samozatrudnionych podejmuje proby uzyskania statego
zatrudnienia, rezygnujac z prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Na to, ze
samozatrudnienie jest czgsciowo wynikiem przymusu ze strony pracodaw-
cow wskazywa¢ moze jego wzrost w okresach dekoniunktury oraz niskie
dochody 0s6b pracujacych na wlasny rachunek, dla ktorych staje si¢ to for-
ma unikania bezrobocia [Zielinski, Jonek-Kowalska 2016: 39-40].

3. ZRODLO DANYCH I ZASTOSOWANA METODA

Do weryfikacji postawionej w artykule hipotezy wykorzystano dane udo-
stepnione przez Eurostat!, odnoszace si¢ do poziomu i struktury 0s6b samo-

! Dane dla wigkszosci artykutu pochodzg ze strony: Eurostat database/Population
and socjal conditions/Labour Market/Employment and unemployment/ LFS series —
detailed annual survey results/ Self employed — LFS series/ Self-employment by sex,
age and economic activity.
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zatrudnionych w Polsce. Wybrano najnowsze dostepne dane, obejmujace
okres pigciu lat (2016-2020).

Analize¢ danych rozpoczgto si¢ od zmian zatrudnienia w podziale na stan-
dardowe i niestandardowe formy. Niestandardowe zatrudnienie analizowano
w przekroju na trzy jego podstawowe formy, tj.: samozatrudnienia, zatrud-
nienia na podstawie umoéw terminowych oraz zatrudnienia na czg$¢ etatu.
W kolejnych czesciach artykulu przedstawiono zmiany poziomu i struktury
samozatrudnienia w przekrojach uwzgledniajacym pte¢, wiek i wyksztalce-
nie prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza na wlasny rachunek.

Podstawowa zastosowang metoda jest analiza szeregéw czasowych. Dla
uzyskania porownywalnosci danych we wszystkich przekrojach wykorzy-
stano szeregi tancuchowe, czyli obliczano wskazniki zmian poszczegdlnych
wielko$ci migdzy sasiadujacymi latami. Dane zostaly przedstawione w for-
mie tabelarycznej i poddane analizie.

4. SKALA SAMOZATRUDNIENIA W POLSCE W LATACH 2016-2020

Struktura zatrudnienia z perspektywy jego form zalezna jest od koniunk-
tury gospodarczej oraz zainteresowania poszczeg6lnymi formami zatrudnie-
nia ze strony pracodawcow i pracobiorcow. W tabeli 1 zawarto dane doty-
czace wielkosci zatrudnienia standardowego i niestandardowego. W przy-
padku zatrudnienia niestandardowego przedstawiono dane dotyczace pod-
stawowych jego form, czyli: samozatrudnienia, zatrudnienia na podstawie
umoéw terminowych oraz zatrudnienia na czes$¢ etatu.

Tabela 1.

Liczba 0s6b zatrudnionych w formie standardowe;j i formach niestandardowych
w Polsce w latach 2016-2020 (w tysigcach o0sdb)

Lata Zatrud- Zatrudnienie Samoza- Zatrudnienie | Zatrudnienie
nienie niestandardowe | trudnienie | na podstawie na cze$é
standar- umow termi- etatu
dowe nowych
2016 8173,9 74711 2809,4 3485,2 1021,8
2017 8460,1 7411,9 2791,0 3364,1 1055,1
2018 8770,7 7185,3 2806,4 3141,7 1039,6
2019 9168,7 6766,3 2803,2 2806,4 980,5
2020 9523,2 6330,8 2878,2 2360,3 9449

Zrodto: Eurostat

W analizowanym okresie obserwuje si¢ systematyczny wzrost liczby za-
trudnionych w standardowej formie zatrudnienia w Polsce, czemu towarzy-
szy spadek liczby os6b zatrudnionych w niestandardowych formach (trakto-
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wanych jako agregat). Migdzy 2016 a 2020 rokiem zatrudnienie standardowe
wzrosto o 16,5%, natomiast zatrudnienie niestandardowe spadto o 15,3%. Mo-
ze to by¢ spowodowane zmieniajacg si¢ sytuacja ekonomiczng w kraju,
a zwlaszcza na rynku pracy. Spadek podazy pracy na rynku powoduje, ze
przedsiebiorstwa chetniej zgadzaja si¢ na forme standardowa zatrudnienia,
ktora bardziej taczy pracownika z przedsigbiorstwem. Pracujacy takze prefe-
ruja w wigkszosci forma standardows, ktora zapewnia wieksza stabilizacje.

W przypadku zatrudnienia w dwoch niestandardowych formach nastapit
spadek ich wystepowania w analizowanym okresie, wynoszacy odpowiednio
32,3% w przypadku uméw terminowych oraz 7,5% w przypadku zatrudnie-
nia na cz¢$¢ etatu. Wyjatkiem w grupie zatrudnienia niestandardowego oka-
zato si¢ samozatrudnienie, ktorego wielko$¢ wzrosta o 2,4%.

Najczesciej wykorzystywang niestandardowa forma zatrudnienia w latach
2016-2019 bylo zatrudnienie na podstawie umow terminowych na caly etat.
Sytuacja ta zmienita si¢ w 2020 roku, w ktérym wielko$¢ samozatrudnienia
przewyzszyta o 517,9 tysiecy osob zatrudnienie na umowy terminowe. Bio-
rac pod uwage, ze w 2019 roku poziom zatrudnienia w obu dominujacych
formach byt zblizony, prawdopodobnie byto to zwigzane z odmienna reakcja
tych forma w roku, w ktorym wystgpita pandemia Covid-19. Liczba osob
zatrudnionych na umowy terminowe znaczaco spadla, natomiast zaobser-
wowano wzrost liczby oséb samozatrudnionych. Spadek pierwszej z rozpa-
trywanych grup mozna wigza¢ z tatwoscig rozwigzania umowy (cze$¢ pra-
codawcodw mogla zrezygnowac z przedtuzenia umowy terminowej w warun-
kach niepewnosci gospodarczej).

Najmniejsza wielko$¢ sposrdd form pracy niestandardowej osiagneto za-
trudnienie na czg¢$¢ etatu. Te¢ forme zatrudnienia bardzo czgsto wybieraja
kobiety, ktére wychowuja dziecko i w czasie kiedy ono jest w szkole czy
przedszkolu, kobieta moze po6js¢ do pracy, a podzniej odebra¢ dziecko
z przedszkola/szkoty 1 zajac si¢ obowigzkami domowymi. Spadek skali tej
formy zatrudnienia w 2020 roku moze by¢ zwigzany ze zdalnym naucza-
niem, co mogto zachecic¢ cze$¢ kobiet do rezygnacji z pracy. Proporcje mig-
dzy poszczego6lnymi formami zatrudnienia niestandardowego zaleza od in-
stytucjonalnych uwarunkowan, do ktérych nalezg rozwigzania prawne oraz
swego rodzaju ,,przyzwyczajenia” ze strony pracodawcoOw i pracownikow.
Tym bardziej nalezy podkresli¢ zauwazong zmiang w hierarchii w postaci
wyprzedzenia liczby pracujacych na umowy terminowe przez liczbe samo-
zatrudnionych.

W analizie zmian struktury samozatrudnienia uwzgledni¢ nalezy cechy
spoleczno-demograficzne podejmujacych decyzje o takiej formie zatrudnie-
nia. Tabela 2 zawiera dane dotyczace poziomu samozatrudnienia w przekro-
ju wedtug ptaci i wieku. Ze wzgledu na uktad danych dostepnych w bazie
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Eurostat, w tym drugim wypadku wyodrebniono grupy wiekowe 15-24 lata,
25-49 lat oraz 50-64 lata.

Tabela 2.

Liczba 0s6b samozatrudnionych w przekroju wedtug pici i wieku w Polsce w latach
2016-2020 (w tysiacach osob)

Lata Pleé¢ Grupy wiekowe

Kobiety Mezczyzni 15-24 lat 25-49 lat 50-64 lat
2016 909,2 1900,3 67,3 1798,0 944,2
2017 867,8 1923,2 61,3 1796,6 933,1
2018 898,3 1908,2 57,5 1829,8 919,2
2019 886,6 1916,6 53,2 1856,6 893,4
2020 881,0 1997,2 56,2 1893,8 928,1

Zrodto: Eurostat

Wsrdd samozatrudnionych dominujg mezezyzni, ich liczba w 2016 roku
byta ponad dwukrotnie wyzsza niz kobiet. Dodatkowo, tendencja ta nasila
si¢, poniewaz liczba samozatrudnionych kobiet w calym analizowanym
okresie spadta o 3,1%, natomiast liczba samozatrudnionych me¢zczyzn wzro-
sta 0 5,1%. R6znica miedzy liczba kobiety i mezczyzn wzrosta w 2020 roku
do 1116,2 tys., co oznacza, ze samozatrudnionych me¢zczyzn bylo wtedy
0 126,7% wigcej niz kobiet.

Wséréd samozatrudnionych dominujg osoby nalezace do Sredniej grupy
wiekowej. Przewaga tej grupy w samozatrudnieniu w analizowanym okresie
rosta (jej liczebno$¢ wzrosta o 5,3%). Pozostale grupy odnotowaty spadki
liczebno$ci samozatrudnionych odpowiednio o: 16,5% (grupa 15-24 lata)
oraz 1,7% (grupa 50-64 lata). Poniewaz ujete w tabeli 2 dane obejmujg roz-
ng rozpietos¢ wieku, od 10 lat (w grupie 15-24 lata) do dwudziestu pieciu lat
(w grupie 25-49 lat), nalezy odnies$¢ si¢ do $redniej liczby samozatrudnio-
nych przypadajaca na jeden rocznik. Dla danych dotyczacych 2020 roku,
w grupie wiekowej 25-49 przypadato 75,75 tysiecy na jeden rocznik,
w grupie wiekowej 5064 lata — 61,87 tysiecy, a w grupie 15-24 lata — licz-
ba samozatrudnionych przypadajacych na jeden rocznik wyniosta zaledwie
5,62 tys. 0s0b.

Podsumowujac t¢ cze$¢ rozwazan, potwierdza si¢ czes¢ hipotezy doty-
czacej przewagi mezczyzn i 0oséb w Sredniej grupie wiekowej wsrdd samo-
zatrudnionych.
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Ostatnim analizowanym w artykule przekrojem jest poziom i struktura
samozatrudnienia wedhug wyksztatcenia. W zasobach Eurostatu wyodrgb-
niono trzy poziomy wyksztalcenia, tj. ponizej $redniego, $rednie i wyzsze.
Poniewaz liczebnosci grup sa rozne, dane zawarte w tabeli 3 uzupekniono
o wiersz ,,Liczba samozatrudnionych na 100 tys. pracujacych w przekroju
wedtug wyksztatcenia w 2020 roku”.

Tabela 3.

Liczba 0s6b samozatrudnionych w przekroju wedlug wyksztatcenia w Polsce
w latach 2016-2020 (w tysigcach osdb)

Lata . Poni.iej Srednie Wyzsze
Sredniego
2016 184,3 1866,6 758,5
2017 156,3 1843,2 7915
2018 1419 1819,1 845,4
2019 142,3 17740 886,9
2020 149,8 1834,7 893,7
Liczba samozatrudnionych na
100 tys. pracujacych w przekroju
t}\lzveg{ug \J)&?ylz/sztakgnia : 945 11572 5637
w 2020 roku

Zrodto: Eurostat

Zardwno w ujeciu bezwzglednym jak i relatywnym samozatrudnienie
najczgsciej wystepuje wsrod osob ze srednim wyksztatceniem. Trzeba jed-
nak zauwazy¢, ze w analizowanym okresie zmienia si¢ struktura samoza-
trudnienia na korzys$¢ osob z wyzszym wyksztatceniem. Liczba samozatrud-
nionych z wyzszym wyksztatceniem w okresie 2016—2020 wzrosta o 17,8%,
podczas gdy liczba samozatrudnionych 0so6b z wyksztalceniem $rednim spa-
dla o 1,7%, a osob z wyksztatlceniem ponizej $redniego spadta o 18,7%.
Mimo, ze jedynie w przypadku osob z wyzszym wyksztalceniem nastapit
wzrost samozatrudnienia, w dalszym ciggu w przeliczeniu na 100 tysiecy
zatrudnionych, wskaznik udzialu wsrdod samozatrudnionych oséb z wy-
ksztalceniem $rednim byl w 2020 roku niemal dwukrotnie wyzszy, niz
w przypadku osob z wyksztalceniem wyzszym. W przekroju wedlug wy-
ksztalcenia nie zostala zatem potwierdzona czgs¢ hipotezy badawczej, za-
ktadajacej, ze wsrod samozatrudnionych dominuja osoby z wyzszym wy-
ksztatceniem.
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5. ZAKONCZENIE

W zasobach 0s6b zatrudnionych standardowa forma zatrudnienia w Pol-
sce przewaza nad formami elastycznymi (samozatrudnieniem, zatrudnieniem
na podstawie umow terminowych, zatrudnienia na czg¢$¢ etatu) i tendencja ta
umacniata si¢ w latach 2016-2020. Jedyna forma niestandardowa, w przy-
padku ktorej zwickszata si¢ liczba zatrudnionych byto samozatrudnienie.
W 2020 roku zajeto ono pierwsze miejsce wsrdd elastycznych form, dystan-
sujac umowy terminowe.

Wsrdéd samozatrudnionych dominujg mezezyzni i osoby z grupy wieko-
wej 25-49. W analizowanym okresie przewaga tych grup wzrastata, co jest
zgodne z postawiong w artykule hipoteza. Nie sprawdzita si¢ czes$¢ hipotezy
dotyczacej poziomu wyksztalcenia dominujgcego wsrdd samozatrudnionych.
Co prawda ros$nie udziat 0sob z wyksztalceniem wsrdéd samozatrudnionych,
jako jedynej z wyroznionych grup, w dalszym ciagu jednak najliczniej re-
prezentowana grupa wsrdd samozatrudnionych, zaré6wno w ujeciu bez-
wzglednym jak i relatywnym (w relacji na 100 tys. pracujacych w przekroju
wedtug wyksztalcenia), sg osoby legitymujace si¢ wyksztalceniem $rednim.
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Edyta CZWACZKA

ZMIANY ZATRUDNIENIA I PEAC WEDLUG PLCI
W POLSCE

Streszczenie: Celem artykulu jest zbadanie zmian zachodzacych na polskim rynku
pracy w latach 2016-2020 w odniesieniu do poziomu zatrudnienia i plac,
z uwzglednieniem pici. Za hipoteze¢ badawcza przyjeto stwierdzenie, ze istniejace
dysproporcje miedzy poziomem zatrudnienia i ptac obu pici w Polsce zmniejszaja
si¢. Do weryfikacji postawionej hipotezy wykorzystano dane dostepne w interneto-
wych bazach GUS, to jest dane Rocznikow Statystycznych Pracy oraz Informacje
Sygnalne GUS. W artykule dodatkowo postawiono pytanie, czy roznice $rednich
wynagrodzen kobiet i mezczyzn thumaczy¢ moze struktura zatrudnienia wediug
sekcji? Wyniki zestawien wskazuja, ze w analizowanym okresie zwigkszyla si¢
réznica w poziomie zatrudnienia, natomiast zmniejszyta si¢ luka ptacowa miedzy
piciami. W zwiazku z tym pierwsza cz¢$¢ postawionej hipotezy zostata zweryfiko-
wana negatywnie, druga za$ zostata zweryfikowana pozytywnie.

CHANGES IN EMPLOYMENT AND WAGES BY GENDER IN POLAND

Summary: The aim of the article is to examine the changes taking place on the
Polish labor market in 2016—2020 in relation to the level of employment and wages,
taking into account gender. The research hypothesis was the statement that the exist-
ing disproportions between the level of employment and wages of both sexes
in Poland are decreasing. To verify the hypothesis, the data available in the online
databases of the Central Statistical Office, i.e. the data of the Labor Statistical Year-
books and the Signal Information of the Central Statistical Office, were used. The
article additionally poses the question whether the differences in the average wages
of women and men can be explained by the structure of employment by section?
The results of the comparisons indicate that in the analyzed period the difference
in the level of employment increased, while the wage gap between the sexes nar-
rowed. Therefore, the first part of the hypothesis was verified negatively, while the
second part was verified positively.

Slowa kluczowe: zatrudnienie, ptace, pte¢, dyskryminacja na rynku pracy.

Keywords: employment, wages, gender, discrimination on the labor market.
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1. WPROWADZENIE

Jednym z podstawowych przekrojow segmentacyjnych po stronie podazy
na rynku pracy jest ple¢ pracobiorcy. Moze ona réznicowaé zarowno dostep
do miejsc pracy, jak i uzyskiwane wynagrodzenie. Celem artykutu jest zba-
danie zmian zachodzacych na polskim rynku pracy w latach 2016-2020
w zakresie poziomu zatrudnienia i plac, z uwzglednieniem plci pracobior-
cow. Ze wzgledu na spadajacy poziom bezrobocia, a co za tym idzie, la-
twiejszy dostep do ofert pracy przyjeto, ze istniejace dysproporcje miedzy
poziomem zatrudnienia i ptac obu ptci w Polsce zmniejszajg si¢. Dla spraw-
dzenia, czy takie zatozenie jest prawdziwe, wykorzystano dane dostepne
w internetowych bazach GUS. W artykule dodatkowo postawiono pytanie,
czy roznice srednich wynagrodzen kobiet i mgzczyzn ttumaczy¢ moze struk-
tura zatrudnienia wedtug sekcji gospodarki.

Artykut sktada si¢ z wprowadzenia teoretycznego, odniesienia si¢ do zro-
detl danych i wykorzystanej metody ich analizy oraz czesci badawczej.

2. ZROZNICOWANIE SYTUAC]JI PRACOBIORCOW NA RYNKU PRACY
Z PERSPEKTYWY PLCI

Rynek pracy podlega segmentacji zarowno po stronie popytowej, jak
i podazowej (migdzy innymi ze wzglgdu na cechy spoteczno-ekonomiczne
pracobiorcow) [Zielinski 2012: 61-62]. W zwiazku z segmentacja moga
pojawi¢ si¢ procesy dyskryminacyjne, rozumiane jako nierdwne traktowanie
pracobiorcow na rynku pracy. Dyskryminacja przejawia si¢ nieuzasadnio-
nymi dziataniami, ktorych efektem jest gorsze traktowanie pojedynczych
0s6b lub ich grup, z powodu wystepowania cechy odrozniajacej (ple¢, rasa,
orientacja seksualna, religia, wiek, niepelnosprawnos¢ czy poglady politycz-
ne). Dyskryminacja jako przeciwienstwo rownouprawnienia zaprzecza zasa-
dzie rownosci, gwarantowanej przez Konstytucje RP (art. 32 ust. 1) [Bor-
kowska 2021: 24].

Zjawisko dyskryminacji ekonomicznej ze wzgledu na pte¢ oparte jest na
stereotypach zwigzanych z postrzeganiem kobiet jako pracownikéw o mniej-
szej warto$ci [Wilk, 2018: 170; Domagata 2019: 15]. Zaprzeczenie rownosci
ptci w zyciu politycznym, gospodarczym czy obywatelskim jest niezgodne
z art. 1 Konwencji Organizacji Narodow Zjednoczonych w sprawie likwida-
cji wszelkich form dyskryminacji kobiet [Konwencja ONZ..., 1979]. Dys-
kryminacja w zatrudnieniu jest niedopuszczalna réwniez wedlug Kodeksu
pracy (art. 11(3)), ktory podkres§la obowiazek réwnego traktowania obu pici
w zatrudnianiu i wynagradzaniu (art. 11(2), art. 18(3c)) [Kodeks pracy, 1974].
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Stopien powigzania jednostki z rynkiem pracy pozwala na wyrdznienie
dyskryminacji przed wej$ciem na rynek pracy, na nim, jak i po jego opusz-
czeniu [Domagata 2019: 16-17].

Z perspektywy tematu artykulu trzeba zwroci¢ uwage, ze dzieci odmien-
nych plci inaczej przygotowuje si¢ do podjecia przypisanych im rol w spote-
czenstwie, co wynika ze spotecznie stworzonego podziatu odpowiedzialno-
$ci za rozne sfery zycia. Wedtug tradycyjnego pogladu kobiety powinny
odpowiada¢ za gospodarstwo domowe i dba¢ o rodzing, natomiast m¢zczyz-
ni zapewnia¢ byt domownikom poprzez prace zawodowa. Takie przekonania
mogg rzutowaé¢ na oczekiwania co do warunkow pracy 1 wynagrodzenia
kobiet i mezczyzn poszukujacych pracy. Ze wzgledu na pelnione role, wej-
$cie na rynek pracy moze by¢ trudniejsze dla kobiet, poniewaz pracodawcy
unikaja zatrudniania kandydatek w cigzy, mtodych matek i kobiet, ktore
planuja zatozy¢ rodzine. Wynika to z przekonania pracodawcéw o wyzszym
ryzyku nieelastycznosci i niedostepnosci kobiet z powodu obowiazkéw do-
mowych 1 macierzynskich. Dodatkowe niedogodnosci z perspektywy praco-
dawcow zwigzane sa z przepisami prawnymi, zapewniajacymi wyzsza
ochrong stosunku pracy kobiet [Drela, 2016: 194].

Czesto rozpatrywanym przejawem dyskryminacji jest miedzyptciowa lu-
ka ptacowa, czyli roznica miedzy $rednim wynagrodzeniem brutto m¢zczyzn
a $rednim wynagrodzeniem brutto kobiet (wyrazona jako procent sredniego
wynagrodzenia me¢zczyzn). Roznice w poziomie wynagrodzen czgsciowo
spowodowane sg roznymi decyzjami podejmowanymi przez kobiety 1 mez-
czyzn na ryku pracy. Nizsze zarobki kobiet wynika¢ mogg z ich mniejszej
sktonnosci do podejmowania ryzyka, mniejszej checi konkurowania, czy tez
nizszych oczekiwan ptacowych. Jest to przejawem tzw. samodyskryminacji,
wynikajacej z niskiego poczucia wlasnej wartosci i niewielkiej wiary w od-
niesienie sukcesu. Samodyskryminacja pociagga za soba asekuracyjne podej-
scie w wyborze profesji i kwalifikacji zawodowych, obaw przed aplikowa-
niem na stanowiska atrakcyjne, prébami zdobycia awansu czy negocjacji
podwyzki [Piskorz, Nowak, 2018: 186].

Dodatkowymi czynnikami wptywajacymi na nierownos$ci migedzy ptaca-
mi zatrudnionych réznej pici sg: wyksztatcenie, wykonywany zawdd, staz
pracy, wymiar czasu pracy, wiek pracownika, branza i rozmiary organizacji.
Dysproporcje w wysokos$ci ptac moga si¢ znacznie r16zni¢ ze wzgledu na
obszar geograficzny i grupe zatrudnionych [Witkowska, Matuszewska 2021:
24-25]. Jesli chodzi o branze sfeminizowane, obejmujg najczesciej profesje
o nizszych zarobkach i niedocenianie [Sliwicki 2017: 155].

Po opuszczeniu rynku pracy przejawow dyskryminacji mozna doszukac
sie¢ w roznicach wysoko$ci $wiadczen emerytalnych, przy czym jest to
w duzej mierze uzasadnione z perspektywy ekonomicznej. Kobiety ze
wzgledu na zobowigzania opiekuncze i wychowawcze oraz wczesniejszy
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wiek przechodzenia na emeryture wykazuja krotszy okres sktadkowy od
mezczyzn [Domagata 2019: 15].

Poza istnieniem roznic w wysoko$ci wynagrodzen obu pici, jako przeja-
wy dyskryminacji na rynku pracy w Polsce wskazuje si¢ nizszy wskaznik
aktywnosci zawodowej kobiet oraz nizszy wskaznik bezrobocia mezczyzn.
Sytuacja kobiet z biegiem lat ulega poprawie, m.in. z powodu spadku poda-
zy na rynku pracy, jednak w dalszym ciggu maja one stabsza pozycje od
mezczyzn [Haponiuk 2014: 39].

3. ZRODLA DANYCH I METODA

Dane wykorzystane w artykule obejmujg lata 2016—2020. Dane dotycza-
ce zmian poziomu zatrudnienia w przekroju wedlug plci zaczerpnieto
z Rocznikow Statystycznych Pracy publikowanych przez Glowny Urzad
Statystyczny (GUS). Poza bezwzglednym poziomem zatrudnienia przedsta-
wiono strukture zatrudnienia w poszczeg6lnych sekcjach gospodarki wedlug
plci, na podstawie Banku Danych Lokalnych (GUS). Zestawienie to jest
istotne, poniewaz rozne sekcje gospodarki charakteryzuje roézny poziom
ptac. Struktura zatrudnienia jest jednym z najistotniejszych czynnikow zréoz-
nicowania poziomu ptac.

W odniesieniu do zroznicowania ptac w przekroju wedtug ptci wykorzy-
stano Informacje Sygnalne GUS. Dostepne dane pozwolily poza wysokoscia
przecietnych miesiecznych ptac brutto, przedstawi¢ takze zrdéznicowanie
poziomu ptac kobiet wedtug sekcji gospodarczych. W artykule dodatkowo
postawiono pytanie, czy roznice $rednich wynagrodzen kobiet i mgzczyzn
thumaczy¢ moze struktura zatrudnienia wedhug sekc;ji?

Analiza danych opiera si¢ gldwnie na metodzie wskaznikowej. Zmiany
analizowanych danych obliczono przy zastosowania metody tancuchowej,
zaprezentowano je w postaci tabelarycznej i w postaci wykresu.

4. ZMIANY POZIOMU ZATRUDNIENIA WEDLUG PLCI
W okresie 20162020 wedtug danych pochodzacych z rejestréw urzedo-
wych i informacji administracji panstwowej, wystapil wzrost zatrudnienia

zarowno kobiet, jak i mezczyzn. Zmiany w liczebnosci osob pracujacych
w Polsce w przekroju wedlug plci przedstawiono w tabeli 1.
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Tabela 1.

Zmiany poziomu zatrudnienia w Polsce w przekroju wedtug pici w latach
2016-2020 (w tys. 0sob)

Rok Kobiety Mezczyzni Razem
2016 7195,8 8097,5 15293,3
2016/2015 2,8% 3,4% 3,1%
2017 7363,0 8347,8 15710,8
2017/2016 2,3% 3,1% 2,7%
2018 7468,8 8480,9 15949,7
2018/2017 1,4% 1,6% 1,5%
2019 7536,1 8584,5 16120,6
2019/2018 0,9% 1,2% 1,1%
2020 7483,2 8538,2 16021,4
2020/2019 -0,7% -0,5% -0,6%
2020/2016 4,0% 5,4% 4,8%

Zrédlo: obliczenia na podstawie Rocznikéw Statystycznych Pracy 2017, 2019, 2021.

W pierwszych czterech latach analizowanego okresu nastepowat wzrost
poziomu zatrudnienia ogdtem, przy czym z roku na rok przyrosty zatrudnie-
nia spadaty. W ostatnim roku nastapil spadek zatrudnienia, co zwigzane byto
z pandemig Covid-19. Trzeba zauwazy¢, ze skala spadku zatrudnienia byta
relatywnie niska, tj. nie przekroczyla najnizszego w zestawieniu wzrostu
zatrudnienia charakterystycznego dla 2019 roku.

Porownujac zmiany zatrudnienia wedtug ptci, w kazdym z analizowa-
nych lat wzrosty zatrudnienia mezczyzn, zardbwno w ujeciu bezwzglednym,
jak i procentowym byly wyzsze od wzrostow zatrudnienia kobiet (w pierw-
szych dwoch latach przekroczyly w przypadku mezczyzn 3%). Takze spadek
zatrudnienia w roku pandemicznym byt wyzszy w przypadku kobiet. Dane
wskazuja, ze jesli za przejaw dyskryminacji przyja¢ aktywnos¢ zawodowa
obu grup, sytuacja na rynku pracy w Polsce w przypadku kobiet poprawiala
si¢ znacznie wolniej. Réznica w zmianach relatywnych, ktore wystapity
miedzy rokiem 2016 1 2020 wynosi az 1,4 p.p. na korzy$¢ mezczyzn. Dane
zawarte w tabeli 1 pozwalaja zatem na negatywne zweryfikowanie cze$ci
hipotezy dotyczacej zmniejszenia rdéznicy w poziomie zatrudnienia kobiet
1 mgzczyzn w analizowanym okresie.

Istotna dla poziomu plac osigganych w gospodarce w przekroju wedtug
pici jest struktura zatrudnienia wedtug sekcji. Analiza zatrudnienia kobiet
i mezczyzn w badanych 5 latach pozwala wyrdzni¢ branze sfeminizowane
i zmaskulinizowane. Do ustalenia przynaleznos$ci zatrudnionych obu ptci
zastosowano podzial Polskiej Klasyfikacji Dziatalno$ci, gdzie sekcji ,,A”
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odpowiada rolnictwo, le$nictwo 1 rybotowstwo, a sekcjom ,,B—F”’ goérnictwo
i wydobycie odkrywkowe, produkcja i budownictwo. Sekcje z oznaczeniami
,»0-J” zwiazane sg z handlem, transportem, hotelarstwem i gastronomia,
a sekcje ,,K-L” obejmujg doradztwo finansowe, ubezpieczenia oraz nieru-
chomosci. Ostatnie sekcje ,,M—U” odnoszg si¢ do zatrudnienia w administra-
cji i ushugach, edukacji, zdrowiu publicznym, sztuce, rozrywce i rekreacji’.
Przynalezno$¢ zatrudnionych do poszczegolnych czesci gospodarki wedtug
ptci przedstawia wykres 1.

Wykres 1.

Zatrudnienie w poszczegdlnych sekcjach gospodarki wedtug plci w latach
2016-2020

mA B-F mG-J

o M 268%  2,7% | 18,2%
S K
o M 27,0% | 2,8%  18,0%
8K 238% | 4,7% 40,9%

o M 26,7%  2,9% | 18,1%
QK 238%  4,8% 40,7%

~ M
QK 23,9% | 4,9% 40,3%

© M 26,1%  2,3% | 18,4%
& K 238%  5,0%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS: Bank Danych Lokalnych.

Ponad 40% kobiet zatrudnionych jest w sekcjach M-U. Udziat kobiet
w tych sekcjach rosnie z roku na rok, na niekorzysc¢ sekcji K—L oraz A. Za-
trudnienie kobiet w tych pierwszych zmalato o 0,5 p.p. na przestrzeni lat
2016-2020, z kolei udziat zatrudnionych sekcji A w tym samym czasie
zmniejszyt si¢ 0,7 p.p. Drugg grupa zatrudniajacych najwicksza liczbe kobiet

2 Kody PKD 2007: Sekcje http://www.krs-online.com.pl/PKD.html [dostep: 28.05.2021]
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sa sekcje G-J, ktorych udziat w roku 2020 wynidst 23,6% (spadek o 0,2 p.p.
w stosunku do 2016 roku).

Znaczaca dysproporcja w udziale kobiet i mezczyzn zauwazalna jest
w przypadku sekcji B—F. Te sekcje dominuja w przypadku mezczyzn, ich
udziat wzrost w analizowanym okresie o 0,5 p.p. (do 37,3%). Sekcje B—F
majg rowniez rosnacy udziat w zatrudnieniu kobiet (wzrost o 0,2 p.p. w ana-
lizowanym okresie). Podobny jest w przypadku sekcji A, w przypadku obu
grup udzial tej sekcji w zatrudnieniu zmniejsza si¢. Nalezy takze odnotowac
wzrost udziatu w zatrudnieniu mezczyzn w sekcjach G-J (0 0,7 p.p. w anali-
zowanym okresie).

Drugim analizowanym w artykule zagadnieniem jest luka ptacowa mie-
dzy kobietami i m¢zezyznami. Zmiany wysoko$ci miesigcznych ptac w zto-
tych, w przekroju wedtug plci przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2.

Wysokos¢ przecigtnych ptac brutto w przekroju wedtug ptci w latach
2016-2020 (z})

Rok/zmiana Kobiety Mezczyzni Ogoltem
2016 3971,13 4705,63 4346,76
2018 4543,36 5447,24 5003,78

2018/2016 14,4% 15,8% 15,1%
2020 5343,07 6126,15 5748,24

2020/2018 17,6% 12,5% 14,9%

2020/2016 34,5% 30,2% 32,2%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Informacji Sygnalnych GUS.

W okresie 20162020 nominalne miesigczne place brutto wzrosty 0 32,2%.
Dla kobiet przyrost $Sredniej ptacy wyniost 34,5%, z kolei dla mezczyzn
30,2%. Mimo relatywnie wyzszego wzrostu plac kobiet, w ujeciu bez-
wzglednym, ptace mezczyzn wzrosty 1420,52 zt w stosunku do pierwszego
roku badania, natomiast ptace kobiet o 1371,94 zt. W 2016 roku me¢zczyzni
otrzymywali przeci¢tne wynagrodzenie wyzsze o 358,87 zt (8,3%) od wyna-
grodzenia §redniego w skali kraju, podczas gdy kobiety zarabiaty o 375,63 zt
(8,6%) mniej od krajowej ptacy przecietnej. W 2020 roku roznice te wynio-
sty odpowiednio: 6,6% powyzej $redniej (mgzczyzni) i 7,0% ponizej $red-
niej (kobiety).

Odnoszac si¢ do luki ptacowej, rozumianej jako réznica migdzy $rednim
wynagrodzeniem brutto mezczyzn a $rednim wynagrodzeniem brutto kobiet
(wyrazona jako procent $redniego wynagrodzenia mezczyzn), ulegta ona
ograniczeniu. W 2016 roku $rednie miesi¢czne wynagrodzenie kobiet wy-
niosto 84,4% S$redniego miesigcznego wynagrodzenia me¢zczyzn, w 2020
roku proporcja ta wyniosta 87,2%.
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Dane udostepnione przez GUS pozwalaja podda¢ analizie takze zmiany
wynagrodzen godzinowych w przekroju wedlug pici. Pracownicy, ktorych
wynagrodzenie okre§lone jest w godzinowym systemie wynagradzania
otrzymujg zarobki zalezne od ilo$ci przepracowanych godzin. Wysoko$é
$redniej ptacy za godzing zmieniata si¢ w analizowanym okresie i wykazy-
wala tendencje wzrostowa dla obu plci. Przecigtne ptace za godzing pracy
w badanym pigcioleciu ukazano w tabeli 3.

Tabela 3.

Stawki przecietnych godzinowych wynagrodzen brutto wedtug ptci w Polsce
w latach 2016-2020 (zt)

Rok/zmiana Kobiety Mezczyzni Ogoétem
2016 24,79 27,79 26,37
2018 25,94 29,47 27,79
2018/2016 4,6% 6,0% 5,4%

2020 31,74 34,57 33,24
2020/2018 22,4% 17,3% 19,6%
2020/2016 28,0% 24,4% 26,1%

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie Informacji Sygnalnych GUS.

W okresie 2016-2020 stawki przeci¢tnych godzinowych wynagrodzen
brutto wzrosty o 26,1%. Dla kobiet przyrost $sredniej stawki wynidst 28%,
dla m¢zczyzn natomiast 24,4%. W przeciwienstwie do zestawienia srednich
miesigcznych ptac brutto (tabela 2), w przypadku stawki przecigtnych go-
dzinowych wynagrodzen brutto (tabela 3) wzrost ptac kobiet byt szybszy nie
tylko w ujeciu relatywnym, ale tez bezwzglednym. Godzinowe ptace megz-
czyzn wzrosty o 6,78 zt w okresie objetym badaniem, natomiast ptace kobiet
wzrosty 0 6,95 zt. Podobnie jak w przypadku Sredniego wynagrodzenia mie-
siecznego, wysoko$¢ godzinowych stawek kobiet jest nizsza od stawek mez-
czyzn, rozpigtos¢ w przypadku stawek godzinowych ulega jednak zmniej-
szeniu. W 2016 roku stawki przecigtnych godzinowych wynagrodzen brutto
dla mezczyzn byly wyzsze 5,4% od stawek Srednich, natomiast w 2020 roku
juz tylko o 4%. W przypadku kobiet relacja stawki godzinowej do $redniej
wzrosta z 94% w 2016 roku, do 95,5% w 2020 roku.

Odnoszac si¢ do luki ptacowej, rozumianej jako roéznica miedzy srednimi
stawkami przecigtnych godzinowych wynagrodzen brutto dla mezczyzn
i kobiet, zmniejszyta si¢ ona. Srednia stawka dla kobiet (w odniesieniu do
stawki me¢zczyzn) wzrosta z 89,2% w 2016 roku do 91,8% w 2020 roku.

Osiagane przez kobiety i mezczyzn $rednie poziomy wynagrodzen zaleza
w duzej mierze od struktury zatrudnienia w poszczegdlnych sekcjach gospo-
darki. W analizie zachodzacych zmian wykorzystano polaczone grupy sekcji
gospodarczych podziatu PKD, ktore zawierala prezentacja struktury zatrud-
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nienia wedhug plci (wykres 1). Dla okre$lenia, czy réznice plac zaleza od
struktury zatrudnienia wystarczajace jest zestawienie dla jednej z plci. Tabe-
la 4 zawiera zestawienia $redniego wynagrodzenia kobiet w grupach sekcji
gospodarki.

Tabela 4.
Przecietne ptace kobiet wedtug sekcji gospodarczych (zt)
Rok/zmiana Sekcje gospodarki PKD
A B-F G-J K-L M-U

2016 4467,21 4627,84 4054,53 5081,82 4007,82

2018 5134,84 5300,86 4690,32 5741,60 4471,89
2018/2016 14,9% 14,5% 15,7% 13,0% 11,6%

2020 5472,76 5958,13 5205,58 6412,36 5334,22
2020/2018 6,6% 12,4% 11,0% 11,7% 19,3%
2020/2016 22,5% 28,7% 28,4% 26,2% 33,1%

Zrédlo: obliczenia whasne na podstawie Rocznikow Statystycznych Pracy 2017, 2019, 2021.

Najwyzsze poziomy wynagrodzen wystepuja w sekcjach B—F (gornictwo
i wydobycie odkrywkowe, produkcja i budownictwo) oraz K-L (doradztwo
finansowe, ubezpieczenia oraz nieruchomosci). Udzial tych sekcji w zatrud-
nieniu m¢zczyzn w 2020 roku wynosil tacznie 40%, natomiast w przypadku
kobiet 19,8%. Najnizsze wynagrodzenia charakteryzowaty sekcje G—J (han-
del, transport, hotelarstwo i gastronomia) oraz M—U (administracja i ustugi,
edukacja, zdrowie publiczne, sztuka, rozrywka i rekreacja). Udziat zatrud-
nienia w tych branzach w 2020 roku wynosit wérdéd mezczyzn 45%, nato-
miast wsrod kobiet 64,8% (dane dotyczace struktury procentowej zatrudnie-
nia pochodza z wykresu 1). Taka struktura zatrudnienia (przewaga mgzczyzn
w sekcjach z wysokimi placami i przewaga kobiet w sekcjach z niskimi pta-
cami) w duzej mierze ttumaczy wystepowanie luki ptacowej miedzy ptciami.

W okresie 2016-2020 najwigkszy przyrost ptac kobiet w wysokosci
33,1% zaobserwowano w sekcjach M-U, w ktorych przewaga liczebnosci
kobiet nad me¢zczyznami jest najwigksza. Sytuacja ta z pewnoscig wplyngta
na zmniejszenia luki ptacowej migedzy ptciami w analizowanym okresie.

5. ZAKONCZENIE

W okresie 2016-2020 wystapit na polskim rynku pracy wzrost zatrudnie-
nia i poziomu plac. Zjawiska te dotyczyly zarowno kobiet, jak i mg¢zczyzn.
Rozpatrujac poziom zatrudnienia, jego wzrost zostal wygenerowany gtownie
przez me¢zczyzn. W zwigzku z tym nie sprawdzila si¢ cze$¢ postawionej we
wstepie hipotezy, zakladajacej, ze dysproporcje migdzy poziomem zatrud-
nienia obu plci zmniejszajg si¢.
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Jesli chodzi o poziom wynagrodzen, w analizowanym okresie zmniejszy-
ta si¢ luka ptacowa migdzy ptciami, zarowno w przypadku zestawienia $red-
nich wynagrodzen miesi¢cznych jak i przecigtnej stawki godzinowe;j. Jest to
potwierdzeniem drugiej czgsci postawionej w artykule hipotezy. Jedna
Z przyczyn utrzymywania si¢ oraz zmniejszenia w analizowanym okresie
luki placowej jest zroznicowanie struktury zatrudnienia wedlug sekcji go-
spodarki.
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Bernadeta KWOSEK

ZMIANY ZATRUDNIENIA I PEAC W POLSCE WEDLUG
WYKSZTALCENIA

Streszczenie: Artykul po$wigcono analizie zmian poziomu zatrudnienia i ptac we-
dhug wyksztalcenia w Polsce. Analiza obejmuje okres ostatnich pigciu lat, dla kto-
rych dostepne byty dane liczbowe. Hipotezg postawiong w artykule jest twierdzenie,
ze wérdd zatrudnionych wzrasta udzial 0séb z wyksztatlceniem wyzszym, szybciej
takze w tej grupie rosng place. Do weryfikacji hipotezy wykorzystano dane publi-
kowane przez GUS (w przypadku zmian poziomu zatrudnienia) oraz badania ptac
prowadzone przez firm¢ Sedlak&Sedlak. Wyniki zestawien wskazuja, ze w okresie
objetym analiza zwigkszat si¢ wsrdd zatrudnionych udzial os6b z wyzszym wy-
ksztalceniem. W przypadku zmian poziomu plac wyniki sa niejednoznaczne. Co
prawda w ujeciu bezwzglednym ptace osoéb z wyzszym wyksztalceniem rosty naj-
szybciej, jednak w ujeciu procentowym, najszybciej rosty ptace osob z wyksztatce-
niem zasadniczym zawodowym, podstawowym i gimnazjalnym.

CHANGES IN THE LEVEL OF EMPLOYMENT AND WAGES IN POLAND
BY EDUCATION

Summary: The article is devoted to the analysis of changes in the level of employ-
ment and wages by education in Poland. The analysis covers the last five years for
which figures were available. The hypothesis put forward in the article is that the
share of people with higher education is increasing among the employed, and wages
are also growing faster in this group. To verify the hypothesis, data published by the
Central Statistical Office (in the case of changes in the employment level) and salary
surveys conducted by Sedlak&Sedlak were used. The results of the statements indi-
cate that in the period covered by the analysis, the share of people with higher edu-
cation increased among the employed. In the case of changes in the level of wages,
the results are inconclusive. It is true that the wages of people with higher education
grew the fastest in absolute terms, but in percentage terms, the wages of people with
basic vocational, primary and lower secondary education grew the fastest.

Stowa kluczowe: zatrudnienie, ptace, poziom wyksztatcenia, kapitat ludzki.

Keywords: employment, wages, education level, human capital.
1. WPROWADZENIE

Rynek pracy podlega segmentacji zarowno po stronie popytowej, jak
i podazowej. Zmiany struktury gospodarki powodujg, ze coraz wigkszego
znaczenia nabiera poziom kapitatu ludzkiego pracownikow. Jednym z pod-
stawowych elementow kapitatu ludzkiego jest poziom wyksztatcenia, kto-
rym dysponujg pracownicy. Celem artykulu jest ocena zmian poziomu za-
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trudnienia i wynagrodzen w Polsce wedlug wyksztatcenia. Hipoteza posta-
wiong w artykule jest twierdzenie, ze wsrod zatrudnionych wzrasta udziat
0s0b z wyksztatceniem wyzszym, szybciej takze w tej grupie rosng ptace.

Okres analizy obejmuje lata 2016-2020. Ze wzgledu na brak dostepnosci
danych publikowanych przez GUS dotyczacych poziomu ptac w przekroju
wedtug wyksztatcenia, w tym przypadku wykorzystano badania prowadzone
przez firm¢ Sedlak&Sedlak.

2. WYKSZTALCENIE JAKO CZYNNIK SEGMENTAC]I RYNKU
PRACY - UJECIE TEORETYCZNE

Rynek pracy jest jednym z trzech rynkéow czynnikow produkcji (poza
rynkiem ziemi i kapitalu) [Jarmolowicz, Knapinska 2007: 38], jest bardzo
zréznicowany, dzieli si¢ na kilka segmentdéw, zaleznych od np. wykonywa-
nych zawodow czy rozpatrywanych regiondéw [Krynska 2003: 102-103;
Zielinski 2012: 61-62]. Niejednorodnos¢ rynku pracy i zréznicowanie strony
popytowej i podazowej stwarza segmentacje przejawiajacg si¢ ogranicze-
niami dla przeptywu sity roboczej, czego efektem jest rozny stan nierdwno-
wagi na poszczegolnych rynkach [Krynska 1995: 16]. Podziat rynku pracy
na segmenty jest spowodowany sprecyzowanymi wymaganiami (czgsto
kwalifikacyjnymi), czynnikami stworzonymi sztucznie (np. wylaczenie
z procesu rekrutacji z powodu przynaleznosci do konkretnej grupy), czynni-
kami kulturowymi oraz innymi przeszkodami, ktoére potencjalnie moga si¢
wydawa¢ niemozliwe do ominigcia [Krynska 2002: 20].

Jeden z przekrojow segmentacyjnych opisuje koncepcja dualnego rynku
pracy. Czynnikami wptywajacymi na dualizacj¢ rynku pracy sa: rynek towa-
rowy i ustugowy, niestabilne warunki zbytu, zapotrzebowanie na pracowni-
kéw z kwalifikacjami dla ograniczonej liczby pracodawcow, rozwoj i orga-
nizacja firmowych systemow szkolenia itp. Wybrane sktadowe rynku pracy
réznig si¢ cechami, ktore charakteryzuja miejsce pracy, a sa to gtownie:
trwato$¢ zatrudnienia, wysoko$¢ wynagrodzenia, ksztalcenie sie, $ciezki
rozwoju, awanse oraz inne czynniki, ktére moga sktania¢ badz zniechgcaé
potencjalnych pracownikéw od podjecia pracy [Krynska 1995: 20].

Koncepcja dualnego rynku pracy zwigzana jest z instytucjonalng teorig
ekonomii. Zgodnie z nig rynek pracy dzieli si¢ na dwa segmenty: pierwotny
1 wtorny, ktore réznig si¢ rozbieznymi warunkami pracy oraz podejsciem do
zdobywania kwalifikacji i awansu. W tej teorii rozréznia si¢ dobre (segment
pierwotny) i gorsze (segment wtdrny) miejsca pracy. W tabeli 1 zawarto
poréwnanie dwoch wyodrebnionych segmentow rynku pracy.
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Tabela 1.

Charakterystyka segmentéw dualnego rynku pracy

Segment pierwotny (pierwszorzedny)

Segment wtorny (drugorzedny)

Dobre, atrakcyjne miejsca pracy

Nieatrakcyjne, gorsze miejsca pracy

Kojarzony z grupg pracobiorcow okresla-
nych mianem ,,uprzywilejowanych”, do-
step to tych miejsc pracy jest ograniczony

Stabsze warunku pracy, identyfikowa-
ny z grupa ,,pokrzywdzonych”

Miejsca pracy w przedsigbiorstwach
o silnej pozycji rynkowej, w waznych dla
gospodarki obszarach

Stanowiska pracy w matych i §rednich
podmiotach z brzegowych obszarow
gospodarki

Podmioty s3 zainteresowane posiadaniem
statego 1 wyksztatconego personelu

Podmioty biora na siebie wahania
popytu koniunkturalnego, tzw. przed-
sigbiorstwa ,,zderzaki koniunktury”

Silna pozycja zwigzkéw zawodowych
dziatajacych w celu respektowania praw
i przywilejow pracownikow

Brak widocznego oddziatywania
zwigzkoéw zawodowych i innych orga-
nizacji, ktore dbaja o interesy pracow-
nicze

Pracownicy identyfikuja si¢ z przedsie-
biorstwem, w ktorym pracujg i zawodem,
ktéry wykonuja

Brak identyfikowania si¢ z miejscem
pracy i wykonywanym zawodem

Pracobiorcy posiadaja kwalifikacje, aby
podwyzszy¢ swojg atrakcyjnos¢ dla pra-
codawcow

Pracobiorcy posiadaja zanikajacy,
szczatkowy zawdd (czgsto obejmuje
migrantow, osoby mtode oraz w wieku
przedemerytalnym)

Gwarantuje stabilno$¢ zatrudnienia

Nie gwarantuje stabilnos$ci zatrudnie-
nia, charakteryzuje si¢ stosunkowo
wysoka fluktuacja kadr

Mozliwos¢ awansu, rozwoju zawodowego

Brak mozliwos$ci rozwoju zawodowego

Proponuje wysokie wynagrodzenia, wy-
maga naktadéw szkoleniowych, podno-
szenia kwalifikacji, poszerzania umiejet-
nosci

Proponuje relatywnie niskie wynagro-
dzenia, brak nacisku na podnoszenie
kwalifikacji, co skutkuje niska moty-
wacja, wydajnoscia, dyscypling pracy

Wymaga stosowania si¢ do przyjetych
norm i wymogow, $cisle okre§lonego
sposobu dziatania

Nie zachgca do angazowania si¢ w
sprawy firmy, nie wykorzystuje poten-
cjalu pracownikow

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie E.

Krynska: Podzialy rynku pracy. Koncepcje

segmentacji, Acta Universitatis Lodziensis, Folia Oeconomica 137, 1995, s. 20.
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To, w jakim segmencie rynku pracy znajdzie si¢ pracobiorca zalezy
w znacznym stopniu od szeroko rozumianych kwalifikacji jakimi dysponuje,
do czego nawigzuje teoria kapitalu ludzkiego. W teorii ekonomii pojecie
kapitatu ludzkiego pojawito si¢ w drugiej potowie XX wieku, kiedy to nobli-
sta T. Schultz napisat o nim: ,,Wszystkie ludzkie zdolnos$ci sa badz to wro-
dzone, badz nabyte. Kazdy cztowiek rodzi si¢ z pewnym szczegdlnym ze-
spolem genow okreslajacym jego wrodzone zdolnosci (...), ktore maja war-
to$¢ 1 moga by¢ wzbogacane za pomoca odpowiedniego inwestowania, be-
dziemy uwaza¢ za kapitat ludzki” [Fitz-Enz 2001: 9].

G. Becker wprowadzit podziat kapitatu ludzkiego na og6lny i specyficz-
ny. Do ogoélnego kapitatu ludzkiego mozna zaliczy¢ znajomo$¢ proceséw
stosowanych w wielu przedsigbiorstwach, a specyficzny kapitat ludzki to
znajomo$¢ konkretnego procesu, ktdéry ma swoje zastosowanie tylko w jed-
nej firmie. Kapital ludzki jest takze definiowany jako ,,(...) ogot specyficz-
nych cech i wlasciwosci ucielesnionych w pracownikach, ktére majg okre-
slong warto$¢ oraz stanowig zrodto przysztych dochodow zaréwno dla pra-
cownika — wiasciciela kapitatu ludzkiego, jak i dla organizacji, korzystajace;j
na okreslonych warunkach z tegoz kapitatu” [Krol, Ludwiczynski 2006: 97].

Jak zaktada teoria, prawdopodobienstwo utraty pracy oraz réznice w po-
ziomie plac sg skutkiem roznic w kapitale ludzkim pracownikow [Dale
2013: 14-15]. Pracobiorcy w ciagu calego zycia maja mozliwo$¢ zdobycia
wielu kwalifikacji, aby sprosta¢ wymaganiom i moc aplikowac na dowolne
stanowisko pracy. Kiedy kapitat ludzki jest niski, zwigksza si¢ prawdopodo-
bienstwo bezrobocia. Wsrod czesci sktadowych kapitatu ludzkiego wymie-
nia si¢ najczesciej: zdobyte wyksztalcenie, wiedzg, umiejetnosci, kompeten-
cje, zdolnosci, know-how, warto$ci, motywacje, postawy, zrecznos$¢ intelek-
tualng, wypracowane doswiadczenie zawodowe, gotowos¢ do rozwoju itp..
Wzrost poziomu wyzej wymienionych sktadnikow daje pracownikom moz-
liwos¢ zwiekszenia w przysztosci poziomu swoich dochodéw z tytutu wy-
konywanej pracy [Zielinski, Gaura 2014: 11].

Dla osob, ktore po raz pierwszy wkraczaja na rynek pracy najwazniej-
szym atutem jest zdobyte wyksztatcenie. Pracodawcy postrzegaja osoby
wyzej wyksztatcone jako dysponujace wigkszym potencjalem i bardziej sa-
modzielne [Socha, Sztanderska 2002: 112]. Biorac pod uwage okres krotki,
wigksze szanse (od absolwentow wyzszych uczelni) na znalezienie pracy
mogg mie¢ absolwenci szkol branzowych 1 zawodowych, ktdrzy posiadaja
poszukiwane przez pracodawcéw kwalifikacje. Najwigksze problemy ze
znalezieniem odpowiedniej pracy maja osoby o niskim poziomie wyksztatce-
nia, nie dysponujace kwalifikacjami zawodowymi [Zielinski, Gaura 2014: 11].
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3. ZRODLA DANYCH I METODA

Analizowany w artykule okres obejmuje lata 2016—-2020. Dane dotyczace
zmian poziomu zatrudnienia w przekroju wedlug wyksztatcenia publikuje
Gtowny Urzad Statystyczny (GUS) oraz Eurostat. Ze wzgledu na wiecej
przekrojow proponowanych przez GUS, wybrano to zrodto informacji
(w danych Eurostat wyr6znione sg tylko trzy grupy wyksztalcenia: ponizej
sredniego, $rednie i wyzsze). GUS wyodrebnia nastgpujace poziomy wy-
ksztatcenia: wyzsze, policealne oraz $rednie zawodowe, Srednie ogodlno-
ksztatcace, zasadnicze zawodowe, gimnazjalne, podstawowe 1 nizsze.

Niestety w zasobach GUS brak danych na temat poziomu ptac w przekro-
ju wedlug wyksztatcenia. W zwigzku z tym w artykule wykorzystano dane
z badan firmy Sedlak&Sedlak. W badaniach tych wyodrgbnia si¢ nastgpujace
poziomy wyksztalcenia: podstawowe, gimnazjalne, zasadnicze zawodowe, $red-
nie lub pomaturalne, policealne, wyzsze zawodowe (licencjackie/inzynierskie),
wyzsze magisterskie oraz wyzsze magisterskie inzynierskie. Niestety prowa-
dzone przez firme Sedlak&Sedlak ,,Ogolnopolskie Badania Wynagrodzen™ oferu-
ja dane mniej doktadne od GUS, ze wzgledu na ankietowy ich charakter (mimo
relatywnie duzej proby badawczej, przekraczajacej 100 tysiecy osob).

Analiza danych w artykule opiera si¢ gtownie na metodzie wskaznikowe;.
Zmiany analizowanych danych obliczono przy zastosowaniu metody tancu-
chowej, zaprezentowano je w postaci tabelarycznej i w postaci wykresu.

4. ZMIANY POZIOMU ZATRUDNIENIA WEDLUG
WYKSZTALCENIA

Pierwszym z analizowanych zagadnien jest struktura zatrudnienia wedtug po-
ziomu wyksztalcenia i tendencje jej zmian. Dane na ten temat zawiera tabela 2.

Tabela 2.
Poziom zatrudnienia w Polsce wedtug wyksztatcenia w latach 20162020 (w tys. 0s6b)

Poziom Rok

wyksztalcenia 2016 2017 2018 2019 2020
Wyzsze 5468 5693 5859 6010 6110
Policealne oraz 4377 4376 4331 4296 4312
Srednie zawodowe

Srednie 1378 1440 1489 1510 1456
ogoblnoksztalcace

Zasadnicze zawodowe 3900 3908 3849 3696 3640
Gimnazjalne, 792 773 755 771 710
podstawowe i nizsze

Ogolem 15915 16190 16283 16283 16228

Zrédto: Roczniki Statystyczne GUS
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Analizujac dane dotyczace ogoétu zatrudnionych, zauwazalny jest wzrost
w pierwszych dwoch latach, a nastepnie stagnacja poziomu zatrudnienia
i jego niewielki spadek w 2020 roku, do poziomu sprzed 2018 roku. Zaob-
serwowany spadek zatrudnienia zwigzany byt z problemami gospodarczymi
na skutek pandemii covid-19.

Przy wyodrebnieniu pigciu poziomoéw wyksztalcenia, najliczniej w catym
okresie reprezentowane wsrod zatrudnionych byly osoby z wyksztalceniem
wyzszym. Trzeba zauwazy¢, ze nawet je$li dwie kolejne grupy (osoby
z wyksztatceniem policealnym, $rednim zawodowym i ogolnoksztatcacym)
potraktowalibySmy tacznie jako legitymujace si¢ wyksztatceniem $rednim,
to juz w 2018 roku zatrudnienie 0s6b z wyzszym wyksztatceniem byto wyz-
sze, niz taczne zatrudnienie osob z wyksztatceniem $rednim.

Wskazniki tancuchowe zmian poziomu zatrudnienia w przekroju wedlug
wyksztalcenia prezentuje wykres 1. Dla obliczenia wskaznika z 2016 roku
wykorzystano dane za rok 2015, nie zawarte w tabeli 2.

Wykres 1.

Wskazniki zmian poziomu zatrudnienia wedtug wyksztalcenia

106,0
104,0 \

102,0 ’( — T —
100,0 \\ —
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—wyisze 1025 = 1041 1029 1026  101,7
_pOI'CeixO‘;rsjvSered”'e 102,9  100,0 = 99,0 99,2 = 1004
Ogélrf;i‘:;t':{cace 1002 = 1045 = 1034 = 1014 964
zasadnicze zawodowe 99,4 100,2 98,5 96,0 98,5

— gimnazjalne,

oo 94,9 97,6 97,7 102,1 92,1
podstawowe i nizsze

Zrodho: Opracowanie whasne na podstawie danych z GUS.
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Najbardziej stabilnie zachowywaty si¢ wskazniki dla dwoch pierwszych
z rozpatrywanych grup. W przypadku osob z wyzszym wyksztatceniem wsk-
azniki w catym okresie przekraczaty wartos¢ 100, rozstgp migdzy najwyzsza
1 najnizsza obserwacja wyniost 2.4. W przypadku oséb z wyksztatceniem poli-
cealnym i $rednim zawodowym rozstgp wyniost 3,9. Zblizony do powyzszych
rozstep cechowal takze osoby z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym,
osiggajac wartos¢ 4,2, przy czym zauwazy¢ nalezy, ze jedynie w 2017 roku
wskaznik tancuchowy przekroczyt warto§¢ 100. Dla pozostaltych dwoch grup
rozstep migdzy najwyzsza i1 najnizsza obserwacja wynidst odpowiednio: 8,1
(osoby z wyksztatceniem $rednim ogdlnym) i 10,0 (osoby z wyksztatceniem
gimnazjalnym, podstawowym i nizszym). W przypadku ostatniej z rozpatry-
wanych grup nalezy podkresli¢, ze roznica ta wystgpita miedzy dwoma ostat-
nimi obserwowanymi latami.

Podsumowujac rozwazania na temat zmian struktury zatrudnienia w prze-
kroju wedtug wyksztatcenia nalezy zauwazyc¢, ze sg one powodowane w du-
zej mierze przez zmiang struktury podazy pracy. Na rynek pracy wkraczaja
roczniki legitymujace si¢ wyzszym poziomem wyksztatcenia, niz roczniki
opuszczajace rynek pracy, przechodzace na emeryture.

5. ZMIANY POZIOMU PLAC WEDLUG WYKSZTALCENIA

W przypadku zmian ptac w przekroju wedtug wyksztatcenia, oparto si¢
na badaniach przeprowadzanych przez firm¢ Sedlak&Sedlak. Dane dotycza-
ce wyodrgbnionych w tych badaniach poziomoéw wyksztatcenia (podstawo-
we, gimnazjalne, zasadnicze zawodowe, $rednie lub pomaturalne, policeal-
ne, wyzsze zawodowe (licencjackie/inzynierskie), wyzsze magisterskie oraz

wyzsze magisterskie inzynierskie) zawarto w tabeli 3.
Tabela 3.

Srednie miesigczne zarobki w ztotych wedlug poziomu wyksztatcenia w Polsce
w latach 2016-2020

Poziom wyksztalcenia Rok

2016 2017 2018 2019 2020
Podstawowe 2600 2775 3040 3250 3600
Gimnazjalne 2600 2775 3040 3234 3600
Zasadnicze zawodowe 2700 3000 3349 3648 3820
Srednie lub pomaturalne 3000 3281 3630 3924 4120
Policealne 3058 4080 4400 3700 3950
Wyzsze zawodowe 3800 | 4067 | 4497 | 4795 | 5094
(licencjackie/inzynierskie)
Wyzsze magisterskie 4250 4928 4927 5200 5700
Wyzsze magisterskie inzynierskie | 5300 4928 6000 6300 6725

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan Sedlak&Sedlak.
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W badanym okresie wraz ze wzrostem poziomu wyksztalcenia rosto
$rednie miesigczne wynagrodzenie. Wyjatkiem od tej reguly byly wynagro-
dzenia otrzymywane przez osoby z wyksztatceniem policealnym, ktére w ro-
ku 2017 otrzymywaly wynagrodzenia przewyzszajace zarobki osob z wy-
ksztalceniem wyzszym zawodowym, natomiast w latach 2019-2020 ich
zarobki spadly ponizej wynagrodzen osob z wyksztatceniem $rednim i po-
maturalnym.

W ujeciu nominalnym, hierarchia przyrostu ptac w okresie 2016—2020
byta podobna, przy czym najnizszy przyrost wynagrodzen odnotowaty osoby
z wyksztatceniem policealnym. Trzeba podkresli¢, ze inna byla hierarchia
wzrostu ptac w ujeciu procentowym (przy przyjeciu roku 2016 jako bazo-
wego). W okresie 20162020 najwyzszy przyrost plac osiggnely osoby
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (o 41,5%), podstawowym oraz
gimnazjalnym (o 38,5%). Kolejne miejsca, jesli chodzi o przyrost procento-
wy wynagrodzen zajely osoby z wyksztatceniem: $rednim lub pomaturalnym
(37,3%), wyzszym zawodowym oraz wyzszym magisterskim (34,1%), poli-
cealnym (29,2%). Najnizszy relatywny wzrost ptac odnotowaly osoby
z wyksztatceniem wyzszym magisterskim inzynierskim (26,9%).

Powyzsze zestawienie wskazywatoby na zmniejszajace si¢ rozpigtosci
ptac w przekroju wedtug wyksztatcenia w ostatnich latach w Polsce. Sytua-
cja taka moze wynika¢ z jednej strony z istotnego naptywu na rynek pracy
0sOb z wyzszym wyksztatceniem (pojawienie si¢ absolwentow, osiggajacych
na poczatku aktywno$ci zawodowe] niskie wynagrodzenia obniza $rednig
dla catej grupy), a z drugiej strony z sukcesywnego podnoszenia ptacy mi-
nimalnej (co podnosi $rednig dla 0séb z najnizszym wyksztalceniem, pracu-
jacych czesto z najnizsze wynagrodzenie).

6. ZAKONCZENIE

Analiza danych dotyczacych zmian poziomu zatrudnienia w przekroju
wedtug wyksztatcenia w Polsce w latach 2016-2020 wskazuje, ze podnosi
sie kapital ludzki pracobiorcéw. Zmniejsza si¢ liczba pracujacych legitymu-
jacych si¢ wyksztalceniem zasadniczym zawodowym, gimnazjalnym, pod-
stawowym 1 nizszym, rosnie liczba oso6b z wyksztalceniem $rednim,
a zwlaszcza z wyksztatlceniem wyzszym. Zjawisko to mozna uzna¢ za pozy-
tywne, z perspektywy rosnacych wymagan gospodarki, co do przygotowania
pracobiorcow. Powyzsze wyniki pozwalaja przyjac, ze cze$¢ hipotezy po-
stawionej we wprowadzeniu, dotyczaca wzrostu udzialu w zatrudnieniu osob
z wyzszym wyksztalceniem, zostata potwierdzona.

W przypadku zmian poziomu ptac, wyniki nie sg jednoznaczne. Co
prawda w ujeciu nominalnym wzrost ptac jest wyzszy w grupach osob legi-
tymujacych sie¢ wyzszymi poziomami wyksztalcenia, ujecie procentowe
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wskazuje natomiast na splaszczenie rozpigtosci ptacowych w przekroju we-
dlug wyksztatcenia. W zwigzku z tym nie mozna potwierdzi¢ drugiej czesci
postawionej hipotezy, ze ptace 0sob z wyzszym wyksztatceniem rosng szyb-
ciej niz innych grup pracobiorcéw.

Uzyskane wyniki sg determinowane zmianami struktury podazy pracy
(wzrostem udzialu oséb z wyzszym wyksztalceniem kosztem o0sob z wy-
ksztatceniem gimnazjalnym, podstawowym i nizszym) oraz wprowadzanymi
unormowaniami prawnymi (sukcesywnym wzrostem placy minimalnej,
podnoszacej $rednie wynagrodzenia grup o najnizszym poziomie wyksztat-
cenia).
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Mariusz ZIELINSKI

MARKETING PERSONALNY W WARUNKACH RYNKU
PRACOWNIKA

Streszczenie: Artykut wskazuje na potrzebg korekty polityki personalnej przedsie-
biorstw w warunkach ,,rynku pracownika”. Postawiono w nim dwa pytania badaw-
cze: czy w Polsce pojawity si¢ symptomy ,,rynku pracownika”? oraz: czy i w jakim
zakresie przedsigbiorstwa powinny stosowaé strategie marketingu personalnego
w warunkach rynku pracownika? W cze$ci analitycznej, odnoszacej si¢ do pierw-
szego z pytan przedstawiono zestawienia statystyczne dotyczace zmian poziomu
zatrudnienia, bezrobocia oraz poziomu i Sstruktury zwolnien w sektorze przedsie-
biorstw. Analiza obejmuje okres 2010-2019, w ktorym nastapity zmiany na rynku
pracy w Polsce, wskazujace na pojawienie si¢ symptomow ,rynku pracownika”.
W dalszej czesci artykutu przedstawiono przestanki i kierunki zmian strategii perso-
nalnej z uwzglednieniem zalecen marketingu personalnego.

PERSONNEL MARKETING IN THE CONDITIONS OF THE EMPLOYEE
MARKET

Summary: The article indicates the need to correct the personnel policy of enter-
prises in the conditions of the "employee market". It poses two research questions:
have there been symptoms of the "employee market" in Poland? and: whether and
to what extent enterprises should apply the personnel marketing strategy in the con-
ditions of the employee market? The analytical part relating to the first question
presents statistical comparisons of changes in the employment level, unemployment,
and the level and structure of layoffs in the enterprise sector. The analysis covers the
period 2010-2019, in which there were changes in the labor market in Poland, indi-
cating the appearance of symptoms of the "employee market". The further part
of the article presents the premises and directions of changes in the personnel strate-
gy, taking into account the recommendations of personnel marketing.

Stowa kluczowe: strategie personalne, marketing personalny, rynek pracy, rynek pra-
cownika.

Keywords: personnel strategies, personnel marketing, labor market, employee market.
1. WPROWADZENIE

Jedng z determinant strategii personalnych przyjetych przez przedsigbior-
stwa jest sytuacja na rynku pracy. Jesli na rynku pracy panuje wysokie bez-
robocie, przedsigbiorstwa mogg stosowac strategi¢ nastawiong na ogranicze-
nie kosztow personalnych, limitujgc wzrost poziomu wynagrodzen i dodat-
kowych wydatkéw na personel. Jesli jednak rynek pracy jest w rownowadze,
pojawiajace si¢ w otoczeniu przedsigbiorstwa mozliwosci stwarzane przez
konkurencyjnych pracodawcoéw powoduja, ze wzrasta fluktuacja personelu
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z inicjatywy pracownikéw. Poniewaz fluktuacja wiaze si¢ z dodatkowymi
kosztami personalnymi (rekrutacji, selekcji, szkolen itp.), przedsigbiorstwa
staraja si¢ ja minimalizowac¢, zwigkszajac wydatki na utrzymanie personelu
wewnatrz przedsi¢biorstwa.

Na potrzeby artykutu sformutowano dwa pytania badawcze. Pierwszym
z nich jest: czy w Polsce pojawity si¢ symptomy ,,rynku pracownika”? Dru-
gie pytanie badawcze brzmi: czy i w jakim zakresie przedsigbiorstwa po-
winny stosowac strategie marketingu personalnego w warunkach rynku pra-
cownika?

W przypadku odpowiedzi na pierwsze z postawionych pytan wykorzy-
stano zestawienia publikowane przez Glowny Urzad Statystyczny, dotyczace
wybranych zmian wielko$ci na rynku pracy w latach 2010-2019. Odpo-
wiedz na drugie z postawionych pytan opiera si¢ na studiach literaturowych.

2. MARKETING PERSONALNY JAKO STRATEGIA PERSONALNA

Strategia personalna jest definiowana jako $wiadomy wybor dtugookre-
sowej wiazki celow i zasad postegpowania w ramach zarzadzania personelem.
Utozsamiana jest z dziataniami zmierzajacymi do wlasciwego uksztaltowa-
nia i zaangazowania zasobow ludzkich, nakierowanymi na osiggniecie celow
organizacji [Lipka 2000: 27; Listwan 2006: 39]. Z perspektywy tematyki
artykutu, przedsiebiorstwo ma do dyspozycji dwie skrajne strategie perso-
nalne. Moze stosowac strategi¢ marketingu personalnego lub jej przeciwien-
stwo, ktorym jest strategia kosztowa. Strategia kosztowa opiera si¢ na mini-
malizacji kosztow personalnych, do poziomu gwarantujacego utrzymanie
pracownikoéw wewnatrz przedsiebiorstwa. To, jakiego rodzaju strategia jest
dominujaca, zalezy od sytuacji na rynku pracy. W warunkach przewagi po-
dazy nad popytem na prace (,,rynku pracodawcy”), przejawiajacej si¢ wyso-
kim poziomem bezrobocia, przedsigbiorstwa jedynie w niewielkim stopniu
wykorzystuja elementy strategii marketingu personalnego [Zielinski 2004:
141-143; Biesaga-Stomczewska, Iwinska-Knop 2017: 53].

Sytuacja na rynku pracy w krotkim okresie zalezy od biezacej koniunktu-
ry gospodarczej. Dobra koniunktura sprzyja stosowaniu elementow strategii
marketingu personalnego, w celu stabilizacji zalogi, zta koniunktura wymu-
sza na przedsigbiorstwach oszczgdno$ci, takze obejmujace wydatki perso-
nalne [Zielinski 2004: 140-141]. W dlugim okresie sytuacj¢ na rynku pracy
determinuje po stronie popytowej tempo wzrostu gospodarczego a po stronie
podazowej — procesy demograficzne. W przypadku tych ostatnich zwrécié
uwage nalezy na: proporcje liczebnosci rocznikow wchodzacych 1 schodza-
cych z rynku pracy, strukture ludnosci (wedtug wieku, poziomu kwalifika-
cji), aktywno$¢ zawodowa ludnosci oraz procesy migracji zagranicznych
[Sienkiewicz 2014: 184—185; Skarzynski 2017: 57]. W warunkach utrzymu-
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jacego si¢ wzrostu gospodarczego, generujacego wzrost popytu na prace,
ktéremu towarzyszy spadek liczby os6b w wieku produkcyjnym, moze po-
jawic¢ sie¢ ,,rynek pracownika” (nadwyzka ofert pracy nad liczbg gotowych do
jej podjecia), ktory sprzyja rozszerzeniu stosowania strategii marketingu
personalnego.

Marketing personalny czesto rozpatrywany jest w ujgciu marketingu we-
wnetrznego (skierowanego do obecnych pracownikdéw) i zewnetrznego
(skierowanego do przysztych pracownikow). Marketing wewngtrzny opiera
si¢ na zalozeniu, ze pracownicy stanowig wewnetrzny rynek przedsiebior-
stwa, nalezy ich informowac o jego misji, korzySciach zapewnianych przez
produkty/ustugi, oczekiwaniach klientéw [Gilmor 2006: 146] oraz sposobie
dziatania i mozliwo$ciach stwarzanych dla pracownikow przez samo przed-
sigbiorstwo. Autorzy piszacy na temat marketingu wewnetrznego podkresla-
ja, ze poza wigzami ekonomicznymi rozpatrywac¢ nalezy takze wiezy emo-
cjonalne laczace pracownikdéw z organizacja, majace charakter niematerialny
(osiagniety prestiz, pozycja w organizacji, szacunek, mozliwo$¢ samoreali-
zacji), ktére wpltywaja na zachowania pracownika w postaci: lojalnosci
wzgledem pracodawcy, zaangazowania i wktadu w kreowanie rynkowego
sukcesu przedsigbiorstwa [Biesaga-Stomczewska, Iwinska-Knop, 2017:
118]. Wsrod najistotniejszych elementow marketingu wewnetrznego wy-
mienia si¢ zwykle: system wewnetrznej komunikacji (miedzy zarzadzajacy-
mi i pracownikami), system motywacji (indywidualna i wzajemna motywa-
cja pracownikoéw), system szkoleniowy (wewnetrzny i zewnetrzny), system
kreowania i utrwalania wewngtrznego wizerunku przedsiebiorstwa oraz sys-
tem wewngtrznej rekrutacji i selekcji [Synowiec 2011: 22-23; Biesaga-
Stomczewska, Iwinska-Knop 2017: 133-135].

Zewnetrzny marketing personalny dotyczy komunikacji migdzy przed-
siebiorstwem i potencjalnymi pracownikami, obejmujac procesy rekrutacji
i selekcji z rynku zewngtrznego oraz kreowanie i utrwalanie wizerunku
przedsiebiorstwa w otoczeniu [Synowiec 2011: 23]. Wizerunek determinuje
atrakcyjnos¢ przedsigbiorstwa jako pracodawcy w oczach potencjalnych
pracownikoéw. Najistotniejszymi elementami wspoltworzacymi go s3: bran-
za, oferowane produkty i ustugi, nowoczesno$¢ i/lub tradycje, wielko$¢,
opinie o przedsigbiorstwie, lokalizacja i dominujacy styl kierowania. Budo-
wanie wizerunku wymaga planowanych zabiegéw public relations, przy
czym bardzo istotna jest wiarygodnos¢ przekazu [Synowiec 2011: 37-38].

Marketing personalny jako strategia polityki kadrowej jest utozsamiany
z polityka personalng o charakterze aktywnym i etycznym. Poza probg anga-
zowania ludzi w realizacj¢ biezacych zadan, pracodawca stara si¢ uwzgled-
ni¢ problemy szeroko rozumianej wartosci, zadowolenia pracownikow
i kultury pracy. Na stosunek pracy mozna spojrze¢ z perspektywy ofert obu
stron umowy. Oferta pracodawcy powinna obejmowac: regulacje ptacowe,

43



dogodny czas pracy, komfortowe warunki wykonywania pracy, dobry Kli-
mat, $ciezki karier zawodowych, partycypacje w podejmowaniu decyzji,
autonomig, niezaleznos¢ i poczucie bezpieczenstwa. Pracownik ze swej
strony powinien oferowaé: uczciwg prace, odpowiednie kwalifikacje, goto-
wo$¢ do podejmowania nowych dziatan, lojalno$¢ oraz dyspozycyjnosé
[Biesaga-Stomczewska, Iwinska-Knop, 2017: 148-149].

3. METODA

W celu znalezienia odpowiedzi na pierwsze z postawionych w artykule
pytan badawczych wykorzystano zestawienia publikowane przez Glowny
Urzad Statystyczny (GUS), dotyczace poziomu zatrudnienia i bezrobocia,
stopy bezrobocia, poziomu zwolnien pracownikoéw i proporcji miedzy zwol-
nieniami z inicjatywy pracodawcy i pracownika. Ze wzgledu na to, ze zmia-
ny sytuacji na rynku pracy w skali makroekonomicznej nie sa gwaltowne,
poddano analizie okres 2010-2019. Pierwsza grupa danych pochodzi z ba-
dania aktywnos$ci zawodowej ludnosci (BAEL), druga za$ dotyczy sektora
przedsiebiorstw (bez uwzglednienia mikroprzedsigbiorstw, zatrudniajgcych
do 9 0s6b). Do analizy danych wykorzystano metode wskaznikowa, oparta
na pordwnaniach zmian nastepujacych rok do roku, oraz zmian dla catego
okresu objetego badaniem. Analizowane dane przedstawiono w formie ze-
stawien tabelarycznych.

Wyniki zestawieni danych statystycznych pozwolily sformulowa¢ odpo-
wiedz na drugie pytanie badawcze, w oparciu o literaturg przedmiotu.

4. ZMIANY SYTUAC]JI NA RYNKU PRACY W POLSCE W OKRESIE
2010-2019

Sytuacja na rynku pracy jest jednym z podstawowych czynnikéw spo-
teczno-ekonomicznych w otoczeniu przedsigbiorstwa, wplywajacym na jego
szeroko rozumiane decyzje personalne. JeSli rozpatrujemy rynek pracy
w skali makroekonomicznej, zmiany na nim nie maja zwykle gwattownego
charakteru, w zwigzku z tym nalezy je rozpatrywac z perspektywy wielolet-
niej.

W tabeli 1 przedstawiono zestawienie danych prezentujgce poziom za-
trudnienia, bezrobocia i stopy bezrobocia w Polsce w latach 2010-2019.
Dane pochodza z badan aktywnosci zawodowej ludnosci (BAEL) i s3 dany-
mi §redniorocznymi.
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Tabela 1.

Poziom zatrudnienia i bezrobocia w Polsce w latach 2010-2019

Rok Zatrudnienie Bezrobocie (tys.) | Stopa bezrobocia
(tys.) (%0)
2010 15473 1650 9,6
2011 15562 1659 9,6
2012 15591 1749 10.1
2013 15568 1793 10,3
2014 15862 1567 9,0
2015 16084 1304 7,5
2016 16197 1063 54
2017 16423 844 5,0
2018 16484 659 38
2019 16461 558 33
Roznica 988 -1092 -6,3

(2019-2010)

Zrédto: Roczniki Statystyczne GUS 2013-2020.

Jak wskazuja dane zawarte w tabeli 1, poziom zatrudnienia w polskiej
gospodarce sukcesywnie wzrastat. Niewielkie spadki zatrudnienia w ujgciu
rok do roku zanotowano w 2013 r. i 2019 r. W caltym okresie 2010-2019
zatrudnienie wzrosto o 998 tysiecy osob, co stanowi 6,4% wzrostu w stosun-
ku do poczatku analizowanego okresu.

Wzrostowi zatrudnienia towarzyszyt spadek bezrobocia, przy czym ten-
dencja ta nie wystapita w pierwszych trzech analizowanych latach. W okre-
sie 2010-2012 nastapit wzrost poziomu bezrobocia, towarzyszacy wzrostowi
zatrudnienia, co $wiadczy o wzros$cie aktywnos$ci zawodowej ludnosci
w tym okresie. Tendencja ta odwrocita si¢ w kolejnych latach, co spowodo-
walo, ze za caly analizowany okres liczba aktywnych zawodowo (suma za-
trudnionych i bezrobotnych) obnizyta si¢ o 0,6%. Byto to wynikiem szyb-
szego spadku liczby bezrobotnych niz wzrostu liczby zatrudnionych. Trzeba
zauwazyc¢, ze liczba bezrobotnych spadta w analizowanym okresie o 66,2%,
co z perspektywy pracodawcow oznacza zdecydowany spadek mozliwosci
siggniecia na ,,zewnetrzny” rynek pracy w celu uzupetienia stanu zatogi.

Stopa bezrobocia wzrastata do 2013 roku, po czym nastgpowat jej sukce-
sywny spadek. W ostatnim roku analizy osiagne¢ta poziom 3,3%. Biorac pod
uwagg, ze stopa bezrobocia na poziomie 3% w skali ogolnokrajowe] jest
traktowana jako poziom odpowiadajacy bezrobociu frykcyjnemu (stanowi
poziom rownowagi, przy ktorym nie wystgpuje bezrobocie o charakterze
strukturalnym i koniunkturalnym), a sytuacja na rynku pracy jest znaczgco
zrdznicowana w ujeciu regionalnym, na wielu rynkach lokalnych i regional-
nych (zwtaszcza w osrodkach ponadprzecigtnego wzrostu gospodarczego)
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wystepuje juz stopa bezrobocia ponizej 3%. Taka sytuacj¢ mozna przyjac
jako stan, w ktorym popyt na pracg przekracza jej podaz, pojawia si¢ zatem
,ynek pracownika”.

Symptomem pojawienia si¢ rynku pracownika jest relatywna tatwosc¢
w zmianie pracodawcy. O zmianie charakteru rynku pracy w Polsce §wiad-
czy¢ moze proporcja migdzy zwolnieniami z pracy z inicjatywy pracodawcy
i pracownika. W tabeli 2 zawarto dane dotyczace poziomu i struktury zwol-
nien w odniesieniu do petnozatrudnionych w przedsigbiorstwach zatrudnia-
jacych od 10 osob (brak w rocznikach statystycznych GUS danych na temat
mikroprzedsigbiorstw zatrudniajacych do 9 pracownikow).

Tabela 2.
Zwolnienia z pracy i ich struktura w Polsce w latach 2010-2019
Rok Zwolnienia Zwolnienia Zwolnienia
ogolem (tys.) z inicjatywy Z inicjatywy
pracodawcy (tys.) pracownika (tys.)
2010 1557,8 272,2 149,5
2011 1764,8 276,2 160,6
2012 1623,9 296,4 140,1
2013 1497,7 248,9 137,5
2014 1537,0 211,8 178,9
2015 1666,4 228,6 2126
2016 1790,9 169,1 234.,6
2017 2000,5 1775 268,7
2018 2101,9 146,2 309,9
2019 2026,5 156,1 299,9
Roznica 468,7 -116,1 150,4
(2019-2010)

Zrodto: Roczniki Statystyczne GUS 2013-2020.

Konfrontujac dane z tabel 1 i 2 mozna zauwazy¢, ze najmniejsza liczbe
zwolnien zaobserwowano w roku 2013, gdy na rynku pracy wystapila naj-
wyzsza stopa bezrobocia. Od tego roku wystepowat sukcesywny wzrost
liczby zwolnien z pracy az do 2019 roku, w ktérym liczba zwolnionych byta
nieznacznie nizsza niz w roku poprzednim. Porownujac poczatek i koniec
analizowanego okresu, liczba zwolnien z pracy zwickszyta si¢ o 30,1%.

Liczba zwolnien z inicjatywy pracodawcy osiggneta szczyt w 2012 roku.
Co prawda, zaobserwowa¢ mozna trzy lata, w ktorych liczba ta wzrastala
w stosunku do roku poprzedniego, jednak porownujac pierwszy z ostatnim
rokiem obserwacji, liczba zwalnianych z inicjatywy pracodawcy zmniejszyta
si¢ 0 42,7%. Odwrotng tendencj¢ zaobserwowa¢ mozna w przypadku liczby
zwolnien z inicjatywy pracownika (wzrost migdzy 2010 r. a 2019 r. o0 100,6%).
Osiggnela ona minimum w 2013 roku, po czym sukcesywnie rosta, za wyjat-
kiem 2019 roku, gdy odnotowano spadek rok do roku. Zwraca uwage, ze
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0 ile w 2012 roku liczba zwolnien z inicjatywy pracodawcy ponad dwukrot-
nie przekraczala liczbe¢ zwolnien z inicjatywy pracownika, o tyle proporcja
ta odwrocita si¢ w 2018 roku.

Dane zawarte w tabeli 2 moga wskazywac na przeksztatcanie si¢ rynku
pracy w Polsce w ,,rynek pracownika”. Nalezy dodac, ze procesy demogra-
ficzne, zwigzane z opuszczaniem rynku pracy przez roczniki wyzowe
1 wchodzenie na rynek pracy rocznikdw nizowych poglebi w najblizszych
latach nierownowagg na rynku pracy w Polsce. Z biegiem czasu pojawi si¢
zatem potrzeba podjgcia ze strony przedsiebiorstw dzialan na rzecz stabiliza-
cji swojego wewnetrznego rynku pracy (uniknigcia utraty personelu), mig-
dzy innymi z powodu narastajacych trudnosci w uzupetnieniach personelu
w przypadku odejs¢.

5. PRZESLANKI I KIERUNKI ZMIAN STRATEGII PERSONALNYCH
Z UWZGLEDNIENIEM ZALECEN MARKETINGU PERSONALNEGO

Pojawienie si¢ ,rynku pracownika” stawia przed organizacjami nowe
wyzwania w zakresie strategii personalnej, w tym zwlaszcza dazenie do
stabilizacji personelu i zwickszenia szans pozyskania go na zewnatrz. Wraz
z nasilaniem si¢ niedoboréw podazy pracy na zewnetrznym rynku pracy,
nalezy spodziewac¢ si¢ korekty strategii personalnych w kierunku marketingu
personalnego.

Strategia marketingu personalnego wskazuje na konieczno$¢ podjecia
dzialan skierowanych na wzrost atrakcyjnos$ci oferowanych miejsc pracy.
Podstawowymi instrumentami zwigkszajacymi atrakcyjno$¢ pracy na rzecz
organizacji s3: podnoszenie wynagrodzen, rozszerzenie $wiadczen socjal-
nych, stworzenie mozliwosci awansu, rozszerzenie zakresu szkolen, zmiana
stylu zarzadzania, korekta systemu oceny pracowniczej, poprawa warunkow
pracy, zmiana tresci zadan, zmiana miejsca stanowiska w hierarchii organi-
zacyjnej [Lipka, 2000: 85]. Trzeba podkresli¢, ze czgs¢ z wyzej wymienio-
nych przedsigwzig¢ nie pociaga za soba kosztow, opierajac si¢ na zmianach
organizacyjnych. Na tych przedsigwzigciach powinny skupi¢ si¢ przedsieg-
biorstwa pozostajace w stabej kondycji finansowe;.

Konieczno$¢ przesunigcia polityki personalnej organizacji w kierunku
modelu marketingu personalnego bedzie wymuszone zwigzanym z trudnosci
z obsada stanowisk nasilajagcym si¢ zjawiskiem odwerbowywania specjali-
stow przez przedsigbiorstwa znajdujace si¢ w lepszej kondycji finansoweyj.
Pociagnie to za sobg skutki dla wszystkich pracodawcow. Z perspektywy
liderow rynkowych, przejmowanie personelu bedzie przyczyniato si¢ do
wzrostu kosztow personalnych. Odwerbowywanym trzeba zaproponowac
wyzsze (niz dotychczas otrzymywane) wynagrodzenie, przy czym nie nalezy
dopuszcza¢ do sytuacji, w ktorej nowo zwerbowani otrzymujg wynagrodze-

47



nie wyzsze od dotychczas zatrudnionych. W przeciwnym wypadku nalezy
spodziewac si¢ niepokojow na wewngetrznym rynku pracy, z powodu nara-
stajacych nieréwnos$ci wynagrodzen i zadan ich ograniczenia ze strony pra-
cownikow nizej optacanych [Zielinski 2018: 95].

Utrata wysoko wykwalifikowanych pracownikéw na rzecz lideréw ryn-
kowych wywota presj¢ na przedsicbiorstwa stosujace polityke ,.Srednich
ptac”, a zwlaszcza pracodawcow stosujacych strategie kosztowa (,,0gona
ptacowego”). Beda oni zmuszeni takze podnie§¢ wynagrodzenia, zwlaszcza
w segmentach deficytowych specjalistow, odwerbowywanych przez liderow
rynkowych. Sukcesywny wzrost ptac moze czgSciowo ograniczy¢ niedobory
podazy pracy, powinien bowiem przyczyni¢ si¢ do wzrostu aktywnosci za-
wodowej ludnosci.

6. ZAKONCZENIE

Analiza danych dotyczacych ksztaltowania si¢ poziomu zatrudnienia
i bezrobocia, a takze poziomu i struktury zwolnien wskazuje na zblizanie si¢
rynku pracy w Polsce do zrownowazonego, z tendencja do pojawienia si¢
niedoboroéw zasobow pracy (,,rynku pracownika”). Ze wzgledow demogra-
ficznych, nalezy spodziewac si¢ poglebienia nier6wnowagi rynku pracy
i wzrostu zasiegu ,,rynku pracownika”. Konsekwencja bedzie wzrost zna-
czenia strategii personalnych dla organizacji i podejmowanie dziatan zaleca-
nych przez strategi¢ marketingu personalnego.

Zmiany strategii personalnych organizacji beda zmierzaty do rozszerze-
nia dziatan na rzecz pracownikow (poprawa warunkow pracy i wynagrodze-
nia, wzrost wydatkow na rozwoj personelu, korekta stylu zarzadzania). Beda
one mialy na celu stabilizacj¢ zalogi (ochrong wewnetrznego rynku pracy)
1 wzrostu aktywnosci zawodowej pracobiorcow (zwigkszenie podazy pracy
na zewngtrznym rynku pracy). Przedsigbiorstwa nie podejmujace takich
dziatan narazone bg¢dg na utrate personelu na rzecz innych pracodawcow.
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SZKOLENIE I JEGO ROLA WE WSPOLCZESNYM SWIECIE
(STUDIUM PRZYPADKU)

Streszczenie: W artykule poruszono zagadnienia tematyczne zwigzane ze szkole-
niami oraz ich wptywem na organizacje. W czgsci teoretycznej przyblizono istotg
szkolen oraz metody i techniki szkoleniowe. Ponadto dokonano charakterystyKki
szkolen z podzialem na tradycyjne i nowoczesne. W cze$ci badawczej dokonano
analizy empirycznej kultury szkoleniowej oraz wplywu pandemii koronawirusa
Covid-19 na sytuacje szkoleniowa. Badania przeprowadzono w instytucjach wybra-
nych w sposo6b nielosowy, ze wzgledu na réznorodne dziedziny, ktorymi si¢ zajmu-
ja. Wsrod badanych organizacji, znalazty si¢ zardwno instytucje publiczne, jak i pry-
watne. Przeprowadzona analiza pozwolita na stwierdzenie, iz kultura szkoleniowa
w instytucjach, bez wzgledu na sytuacje pandemiczng, stanowi bardzo istotng czes¢
ich funkcjonowania. Warto przy tym podkresli¢, ze zadna z instytucji, ktora zostata
poddana analizie nie zaprzestata szkolen podczas pandemii, prowadzily je nadal,
lecz w nieco innej formie.

CHANGES TRAINING AND ITS ROLE IN MODERN WORLD (CASE STUDY)

Summary: The article discusses thematic issues related to training and its impact on
organizations. In the theoretical part, the essence of training as well as training
methods and techniques were introduced. Moreover, the characteristics of trainings
divided into traditional and modern were made. The research part analyzes the em-
pirical training culture and the impact of the covid-19 coronavirus pandemic on the
training situation. The research was conducted in non-randomly selected institutions,
due to the various fields they deal with. Among the surveyed organizations, there
were both public and private institutions. The conducted analysis allowed to con-
clude that the training culture in institutions, regardless of the pandemic situation,
is a very important part of their functioning. It is worth noting that none of the ana-
lyzed institutions stopped training during the pandemic, they continued to conduct
them, but in a slightly different form.

Stowa kluczowe: zarzadzanie zasobami ludzkimi, koronawirus covid-19, szkolenia,
szkolenia w organizacji, istota szkolen.

Keywords: Human Resources Management, coronavirus covid-19, training, training
in the organizations, essence of training.

1. WSTEP
Szkolenia stanowig istotny element pracy organizacji. Inwestycja w szko-

lenia pozwala przedsigbiorstwu nie tylko zapewni¢ rozwdj swoich pracow-
nikdow, czy samej organizacji, ale takze za pomoca odpowiedniej polityki
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szkoleniowej, taka inwestycja jest w stanie wykreowa¢ przedsiebiorstwo na
organizacj¢ uczaca si¢. Szkolenia w organizacji sg pierwszym krokiem
w strong sukcesu przedsigbiorstwa, podnoszenie kompetencji i umiejetnosci
kadry pracowniczej, pozwala organizacji na nie tylko utrzymanie si¢ na ryn-
ku, ale takze na uzyskanie przewagi nad konkurencja.

Celem artykutu jest omowienie roli szkolen we wspotczesnych organiza-
cjach, ich istoty oraz wpltywu na rozwdj organizacji. W pracy przyjeto, ze
pomimo ograniczen zwigzanych z pandemig koronawirusa Covid-19, w In-
stytucjach zaréwno publicznych, jak i prywatnych, odbywaty si¢ szkolenia,
jednak w nieco zmienionej formie

2. ZWIAZEK ISTOTA SZKOLEN - SZKOLENIA TRADYCYJNE
A NOWE METODY SZKOLENIOWE

Szkolenia we wspotczesnym $wiecie stanowig istotny element zarzadza-
nia zasobami ludzkimi. Wptywaja one nie tylko na rozwdj pracownika, ale
takze na rozwdj organizacji. Inwestowanie w szkolenia pracownikow, jest
nie tylko inwestycja w kapitat intelektualny organizacji, ale roéwniez pierw-
szym krokiem do wykreowania przedsi¢biorstwa na organizacj¢ uczacg sie.
Organizacja, ktora pragnie odnosi¢ sukcesy oraz mie¢ przewage nad konku-
rencja, musi da¢ szansg personelowi lub przynajmniej jego cze$ci na rozwdj
i samodoskonalenie [Sciborek 2010: 232]. Zatem w interesie kazdej organi-
zacji powinny znalez¢ si¢ dziatania wspomagajace rozwdj pracownikow.

Szkolenia w literaturze przedmiotu sg okre$lane jako ,,wiele réznorod-
nych dziatan i form doskonalenia umiejetnosci, podnoszenia wiedzy i kwali-
fikacji w bardzo réznych obszarach” [Laguna 2004: 13]. Wiedza, umiejetno-
$ci, oraz doswiadczania pracownikéw organizacji razem tworza kapitat
ludzki przedsiebiorstwa, ktory wspdtczesnie stanowi najwazniejszy zasob
organizacji. To wlasnie kapitat ludzki formuje przedsiebiorstwo oraz stanowi
jego gltowny atrybut funkcjonowania. Wspotczes$nie kazda organizacja pra-
gnaca utrzymaé si¢ na rynku musi swojg terazniejszo$¢ i przysztos¢ budo-
wac na ludziach. Kazde przedsigbiorstwo dzigki swoim pracownikom i ich
kompetencjom jest niepowtarzalne w aspekcie posiadanych zasobow, umie-
jetnosci oraz do$wiadczenia, — dlatego wsroéd wszystkich zasobow miejsce
szczegblne zajmuje kapitat ludzki [Moczydtowska 2010: 6]. Przeprowadza-
nie szkolen sprawia, ze wykorzystanie kapitalu ludzkiego w organizacjach
staje si¢ efektywniejsze.

Szkolenia w literaturze przedmiotu, przez réznych autoréw klasyfikowa-
ne sg w rézny sposob, czy to ze wzgledu na sposdb uczenia, ze wzgledu na
sktad uczestnikow, miejsce szkolenia czy sposob przekazywania wiedzy
[Krol 2006: 464-465]. W tym artykule analizowanym podziatem bedzie
podziat na szkolenia tradycyjne, a nowe metody szkoleniowe.
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Szkolenia tradycyjne rozumiane sg jako metody szkoleniowe przy bezpo-
srednim udziale pracownikow. Nowe metody szkoleniowe rozumiane sg
jako te, ktore do przeprowadzania, potrzebujg obecnos$ci takich narzedzi jak
komputery, smartfony czy Internet.

Tabela 1.
Wybrane tradycyjne metody szkolen oraz ich definicje
Metoda szkoleniowa Definicja

Udziat w pracach W jej mysl, grupie pracownikow przydziela si¢ do

projektowych wykonania projekt, czesto polegajacy na zespo-
lowym realizowaniu ztozonego celu [Oczkowska
2019: 247].

Mentoring Wystepuje, gdy doswiadczony pracownik ,,bierze

pod swoje skrzydla” mniej do§wiadczonego pra-
cownika, udziela mu rad, zacheca go, wspiera
i monitoruje jego osiagnigcia [Sajkiewicz 2004:
261].

Coaching To ,,partnerski sposob dzielenia si¢ przez kierow-
nika wiedza z podleglymi mu pracownikami, ma-
jacy na celu poprawe efektywnosci pracy, rozwoj
pracownikow i tworzenie inteligentnych organiza-
cji” [Sajkiewicz 2004: 260].

Rotacja na stanowiskach Polega na zamianie stanowisk pracy, wérod per-

pracy sonelu nalezacego do okreslonej grupy zawodo-
wej [Zajac 2007: 189].

Instruktaz na stanowisku To metoda szczegdlnie popularna w pierwszych

dniach i tygodniach pracy nowego pracownika,
podczas wprowadzania pracownika do pracy na
nowym stanowisku. [Lukasiewicz 2002: 63].

Konferencja To ,,przedsiewzigcie szkoleniowe, podczas ktore-
go uczestnicy, zapoznajg si¢ z aktualnymi pro-
blemami i sposobami ich rozwigzywania, z ko-
niecznos$cig wykorzystania okreslonych metod
czy przedstawienia nowych celéw, zastosowania
nowego podej$cia do pewnych spraw lub nawet
nowych produktow” [ Andrzejczak 2010: 133-134].

Seminarium Skupia si¢ glownie na przekazywaniu wiedzy,
rzadziej nowych umiejetnosci poprzez dyskusje
[Andrzejczak 2010: 133].

Wyktad Polega na przekazaniu przez prowadzacego okre-

$lonej partii materialu czy wiadomosci stucha-
czom [Oczkowska 2019: 249].
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Cwiczenia Polegaja na praktycznym wykorzystaniu wcze-
$niej poznanych aspektow teoretycznych w kon-
trolowanym $rodowisku [Oczkowska 2019: 250].
Metody symulacyjne Sa metodami, ktorych celem jest rozwinigcie
umiejetnosci praktycznych pracownika. Polegaja
na odtwarzaniu skomplikowanych sytuacji pro-
blemowych, ktére pojawi¢ si¢ moga w realnym
zyciu [Andrzejczak 2010: 142].

Dyskusja ,Polega na wymianie zdan, pogladéw oraz opinii
na dany temat...”[Pawlak 2011: 278].

Analiza przypadkow »Stanowi forme uczenia poprzez symulowanie
rzeczywistych sytuacji i procesow” [Laguna 2004:
155].

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie literatury przedmiotu.

Szkolenia tradycyjne posiadajg zarowno wady jak i zalety. Do podsta-
wowych zalet zalicza si¢ utatwienie asymilacji pracownika z przedsigbior-
stwem, zar6wno nowego jak i stalego pracownika. W wypadku nowego pra-
cownika metody takie jak instruktaz na stanowisku pracy czy mentoring,
pozwalajg na stworzenie pomig¢dzy pracownikiem a organizacjg wiezi, dzigki
ktérej pracownik jest w stanie szybko zidentyfikowaé sie z przedsigbior-
stwem, misja oraz celami wyznaczonymi przez organizacje, z kolei w wy-
padku statego pracownika, wszelkie szkolenia pozwalajag na wzmocnienie
takiej wiezi. Szkolenia rowniez zwigkszajg wiedze i umiejetnosci pracowni-
koéw, co przeklada si¢ nie tylko na rozwoj pracownika, ale rowniez na roz-
woj organizacji, ktora posrednio korzysta z nowych kompetencji pracowni-
ka. Metody takie jak np. rotacja na stanowisku pracy, czy mentoring poma-
gaja w zwiekszeniu elastyczno$ci pracownika i czgsto utatwiajg wprowadze-
nie pracownika w nowe obowiazki. Natomiast metody takie jak dyskusje czy
konferencje, pozwalaja pracownikom na wymiane¢ zdan i doswiadczen oraz
poznanie nowych rozwigzan wykorzystywanych w innych firmach czy orga-
nizacjach. Wsrod podstawowych wad szkolen tradycyjnych wyrdznia si¢
wysokie koszty, czasochtonno$¢, trudno$¢ znalezienia wiarygodnego zrodia
wiedzy (zwlaszcza w przypadku metod skupiajacych si¢ na przekazaniu
wiedzy przez jedng osobg¢). Dodatkowo wiele z wymienionych metod (m.in.
instruktaz na stanowisku pracy, wyklady, ¢wiczenia) skupia si¢ jedynie na
sci$le okreslonych problemach, ktore wystepujg w $cisle okreslonych wa-
runkach, co moze wigzac si¢ z trudnoscig wykorzystania przez pracownikow
wiedzy zdobytej podczas szkolenia w zyciu zawodowym.
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Tabela 2.

Nowe metody szkolen oraz ich definicje

Metoda szkoleniowa

Definicja

E-learning

Jest to sposdb nauki, w ktorym komunikacja pomig-
dzy nauczycielem, a uczniem zachodzi poprzez uzy-
cie technologii komputerowych do przekazywania
wiedzy na odleglo$¢ [Suganthalakshmi, Suhasini
2015: 4].

Symulacje komputerowe
oraz wirtualna rzeczywi-
stos¢ (VR)

Symulacje komputerowe majg na celu imitowad
Swiat rzeczywisty oraz dzigki specjalistycznemu
sprzgtowi calkowicie odizolowa¢ zmysty cztowieka
od jego wrazen rzeczywistych [Grabowski 2012: 18].

Webinar

Stanowi internetowy odpowiednik wyktadu. Wsparty
on jest dodatkowymi pomocami takimi jak prezenta-
cje Power Point czy filmy [Suganthalakshmi, Suhasi-
ni 2015: 5].

Mobile training
(szkolenia mobilne)

Dzigki telefonom pracownicy mogg nie tylko szybko
sprawdzi¢ internetowa skrzynke pocztowa, wzigé
udzial w konferencji czy przesta¢ plik na serwery
firmowe, oprocz tego moga zyskaé dostgp do réznych
aplikacji treningowych, specjalnie stworzonych z my-
$la o szkoleniu mobilnym dla pracownikoéw przedsig-
biorstw [Suganthalakshmi, Suhasini 2015: 5].

WIKI

To internetowe bazy wiedzy, ktore moga by¢ zmie-
niane czy aktualizowane przez ich uzytkownikow.
WIKI wewnatrz organizacyjne pozwalaja przedsig-
biorstwom na szybka wymiane wiedzy, przyczyniaja
si¢ one rowniez do rozwinigcia wspotpracy wsrod
pracownikow [Suganthalakshmi, Suhasini 2015: 5].

YouTube training

Szkolenie za pomocg platformy YouTube — organiza-
cje moga nie tylko stworzy¢ material treningowy
i umiesci¢ go na platformie YouTube dla uzytku swo-
ich pracownikoéw, ale réwniez mogg uzywaé juz
wczesniej dostgpny na niej materiat treningowy [Su-
ganthalakshmi, Suhasini 2015: 6].

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie literatury przedmiotu.

Wsrdod podstawowych zalet nowych metod szkoleniowych mozna odna-
lez¢ mozliwo$¢ szkolenia si¢ w dowolnym miejscu oraz w dowolnym czasie,
a Co za tym idzie oszczednos$¢ czasu. Wazna zaleta nowych metod szkole-
niowych jest latwo$¢ utrwalenia wiadomosci przekazywanych przez nauczy-
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ciela (czgsto uzywane materiaty przesytane sag w formie plikow pdf, doc itp.
bezposrednio do osoby szkolonej), co rowniez istotne, takie materialy moga
by¢ aktualizowane i wzbogacane na biezaco. Dodatkowo nowe metody
szkolen pozwalaja na korzystanie z wiedzy i do$wiadczen, osob ktore
w normalnych warunkach bylyby trudno dostepne, badz catkowicie niedo-
stepne dla organizacji. Kolejng zaleta nowych metod szkoleniowych,
zwlaszcza w przypadku szkolen VR, jest mozliwos$¢ przeprowadzenia symu-
lacji szkolenia on the job w kontrolowanych, bezpiecznych warunkach, co
moze pozwoli¢ na ograniczenie potencjalnych btedow, ktore w normalnych
warunkach bytyby szkodliwe w swoich skutkach. Jako gtowna wadg nowo-
czesnych metod szkolenia wymienia si¢ brak bezposredniego kontaktu
z osoba prowadzaca szkolenie. Dalej, nowe metody szkolenia wymagaja
czesto specjalistycznego sprzetu, nierzadko specjalistycznego oprogramo-
wania oraz dostepu do Internetu. Istotnym problemem szkolen na odlegtosc¢
jest mozliwo$¢ wycieku wrazliwych danych przedsiebiorstwa, badz mozli-
wo$¢ potencjalnego cyber ataku, ktory moze skutkowaé upublicznieniem
poufnych informaciji.

3. METODOLOGIA ORAZ CEL BADAN

W badaniach majacych poméc okreslenie wptywu koronawirusa Covid-19
na obraz szkolen w wybranych organizacjach wzigto udziat 14 instytucji.
Zostaty one wybrane w sposob nielosowy, ze wzgledu na réznorodne dzie-
dziny, ktorymi si¢ zajmuja. Wsrdéd badanych organizacji, znalazto si¢ 6 in-
stytucji publicznych (w pracy okreslono je, jako Instytucje A, B, C, D, E, F)
oraz 8 instytucji prywatnych (w pracy zostaty okreslone odpowiednio, jako
Instytucje G, H, I, J, K, L, M,N).

Badania przeprowadzone zostaly za pomocg wywiadu bezposredniego,
czesciowo ustrukturowanego. Wywiady z instytucjami przeprowadzone
zostaty w kwietniu oraz maju 2022 roku. Kwestionariusz wywiadu, stano-
wigcy rowniez narzedzie badawcze, sktadat si¢ z 8 pytan. Pierwsze 6 pytan
odnosito sie do sytuacji szkoleniowej w instytucjach sprzed czasow pande-
mii koronawirusa covid-19. Pozostate 2 pytania odnosily si¢ do wptywu
pandemii koronawirusa covid-19 na szkolenia pracownikoéw w badanych
organizacjach.

Celem byto zbadanie oraz poréwnanie sytuacji szkoleniowej w badanych
instytucjach przed pandemia koronawirusa covid-19 oraz w trakcie jej trwa-
nia. W pracy przyje¢to, ze pomimo ograniczen zwiazanych z pandemia koro-
nawirusa covid-19 w badanych instytucjach odbywaty sie szkolenia, jednak
w nieco zmienionej formie.

56



4. ANALIZA BADAN

Ponad % badanych instytucji posiada swoja siedzib¢ w miescie. Wielko$¢
przebadanych instytucji zostala zaklasyfikowana w 4 ro6zne kategorie wiel-
kosci, wg liczby zatrudnionych w nich pracownikdéw na mikro-, mate, §red-
nie 1 duze. Wielko$¢ badanych instytucji byla roztozona réwnomiernie,
z wyjatkiem niewielkiej przewagi organizacji o matej oraz $redniej wielkosci.

Pierwsze pytanie w wywiadzie, miato na celu okresli¢, czy badane insty-
tucje szkolg na biezaco swoich pracownikow. Wszystkie instytucje biorgce
udziat w badaniu zadeklarowaly, ze regularnie prowadzg szkolenia swoich
pracownikéw (w przypadku instytucji L, ktora stanowi jednoosobowa dzia-
talno$¢ gospodarcza, szkolony jest jedynie whasciciel firmy).

Celem kolejnego pytania byto zbadanie czgstotliwosci szkolenia pracow-
nikéw w badanych organizacjach. Potowa przebadanych organizacji (insty-
tucja A, C, D, E, F, I oraz L), wérod ktorych znalazta si¢ wigkszo$¢ przeba-
danych instytucji publicznych, odpowiedziata, ze szkolenia pracownikow
w organizacji (badZz wlasciciela w przypadku instytucji L), nie posiadajg
okreslonych ram czasowych i odbywaja si¢ wedhug potrzeb. Wyjatkiem od
reguly byla instytucja B, ktora jako jedyna z instytucji publicznych (bedac
placowka edukacyjng) szkoli swoich pracownikoéw raz na semestr. Warto
podkresli¢, ze posiada ona wewnatrzszkolny program szkolenia nauczycieli,
w ktorego sktad wchodza regulaminy, plany oraz zalozenia szkolen pracow-
niczych, wedle, ktorych przeprowadzone szkolenia musza by¢ zgodne
z planem funkcjonowania szkoty, jak i musza, leze¢ w obszarze dziedzin
zwigzanych z praca szkoly. Podobng sytuacj¢ szkoleniowa, jak w instytucji
B, zauwazy¢ mozna w instytucji G, J, K, M oraz N, w ktorych réwniez re-
gularnie przeprowadzane sg szkolenia pracownicze. W ich wypadku:

. instytucja G — szkoli pracownikow sezonowo w zalezno$ci od sezonu
wydarzen okoliczno$ciowych np. studnidowki, komunie, wesela etc.,

o instytucja J — szkoli pracownikéw wedle rocznego planu szkolen,
ktory jest ustalany po corocznej ewaluacji wiedzy i pracy pracownikow,

o instytucja K i M — szkoli wybranych pracownikéw, co miesiac.

o instytucja N przeprowadza szkolenia swoich pracownikow raz do rok.

Jeszcze inng sytuacje szkoleniowg zauwazy¢ mozna w instytucji H, ktora
przeprowadza jedynie obowigzkowe szkolenie BHP. Natomiast inne szkole-
nia sg przeprowadzane wedle biezgcych potrzeb.

Trzecie pytanie w kwestionariuszu wywiadu miato na celu okresli¢, czy
badane instytucje posiadaja zarzadzenie dotyczace tego, jaki procent pra-
cownikow z danej grupy zawodowej powinien wzig¢ udzial w szkoleniu. Na
podstawie otrzymanych informacji mozna stwierdzi¢, ze w zadnej instytucji
nie istniato zarzadzenie dotyczace tego, jaki procent pracownikow powinien
wzig¢ udzial w szkoleniach. Organizacje zaznaczaty przy tym, ze w momen-
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cie przeprowadzania szkolen, ,,wysyta” si¢ na nie wszystkich pracownikéw,
ktorych dotyczy dane szkolenia, w sensie zawodowym.

Celem kolejnego pytania byto zbadanie, ktore szkolenia (szkolenia obo-
wigzkowe badz dodatkowe), przeprowadzane sa czesciej w badanych insty-
tucjach. W wiekszosci badanych instytucji, réwnie czgsto jak szkolenia ob-
owigzkowe przeprowadzane byly szkolenia dodatkowe, co prezentuja dane

w tabeli 3.

Tabela 3.

Najczesciej przeprowadzane szkolenia w badanych instytucjach

szej pomocy, a takze
kurs wycieczek szkol-
nych.

Instytucja Sz.kolenla Szkolenia dodatkowe
obowiazkowe
Instytucja A | BHP, szkolenia z pierw- | Szkolenia specjalistyczne obejmujace

konkretne przedmioty, jak i szkolenia
Zwigzane z pracg z uczniem.

Instytucja B

Szkolenia obowigzko-
we BHP oraz szkolenia
Z pierwszej pomocy.

Szkolenia specjalistyczne obejmujgce
konkretne przedmioty, jak i szkolenia
zZwigzane z pracg z uczniem.

Instytucja C

Szkolenia
obowigzkowe BHP.

Szkolenia dotyczace specyfikacji pracy
w zaleznosci od potrzeb konkretnego
pracownika.

Instytucja D

Szkolenia obowiazko-
we BHP oraz szkolenia
Z pierwszej pomocy.

Szkolenia dopasowane do zajmowanego
stanowiska. Dodatkowo dla nowo za-
trudnionych pracownikdéw przeprowa-
dzane sa szkolenia z podstaw funkcjo-
nowania cafej organizacji.

Instytucja |

obowiazkowe BHP.

Instytucja E | Szkolenia Szkolenia z zakresu logistyki, rachun-
obowiazkowe BHP. kowosci oraz ogodlnej specyfikacji
pracy i wszelkich dziedzin, w ktorych
wykryto braki w wiedzy pracownikow.
Instytucja F | Szkolenia Szkolenia kadrowe, finansowe,
obowigzkowe BHP. dotyczace dziatalnosci instytucji.
Instytucja G | Szkolenia Szkolenia dotyczace obstugi klienta.
obowigzkowe BHP.
Instytucja H | Szkolenia Szkolenia dotyczace sprzedazy oraz
obowiazkowe BHP. obstugi klienta.
Szkolenia Szkolenia dotyczace specyfikacji pracy

oraz szkolenia mickkie.
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Instytucja J Szkolenia Szkolenia korporacyjne, procesowe

obowigzkowe BHP. oraz specjalistyczne.

Instytucja K| szkolenia Szkolenia zakresu nowych technologii,
obowigzkowe BHP. zagadnien technicznych, procesu ob-

shugi klientow, wiedzy o produkcie.

Instytucja L | Brak szkolen Szkolenia dotyczace zmian
obowiazkowych. w specyfikacji pracy.

InstytucjaM | szkolenia Szkolenia dotyczace specyfikacji
obowiazkowe BHP. pracy.

InstytucjaN | skolenia obowiazko- | Szkolenia dotyczace specyfikacii
we BHP oraz dotycza- | pracy.

ce czasu pracy Kierow-
cow.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych wywiadow.

Instytucja L wsréd przeprowadzanych szkolen obowigzkowych nie wy-
mienita Zadnych szkolen, co zwigzane jest z faktem, iz jest to jednoosobowa
dziatalno$¢ gospodarcza, firma ta nie zatrudnia zadnych pracownikow, nie
posiada obowigzku przeprowadzania szkolen obowigzkowych takich jak np.
szkolenia BHP.

Pigte pytanie w kwestionariuszu miato na celu okresli¢, czy szkolenia
w badanych instytucjach prowadzone sg przez trenerdw wewngetrznych czy
tez przez podmioty zewnetrzne (np. osrodki szkoleniowe). Wérod badanych
instytucji znalazly si¢ takie organizacje, ktore szkola swoich pracownikéw
tylko przez trenerow wewngtrznych, takie, ktore szkola swoich pracowni-
kéw tylko przez podmioty zewnetrzne, jak i takie, ktore szkola swoich pra-
cownikow zardwno przez treneréw wewnetrznych, jak i podmioty zewnetrz-
ne. Procentowy rozktad jednostek szkolacych badane instytucje, przedsta-
wiony zostal na wykresie 1.

59



Wykres 1.
Procentowy rozktad jednostek szkolgcych badane instytucje

@ Szkolenia przez trenerdw
wewngtrznych

o Szkolenia przez

. Szkolenia
odmioty zewngtrzne °
P v ¢ przez podmioty
zewngtrzne
@ Szkolenia przez trenerow 43%

wewnetrznych oraz przez
podmioty zewnetrzne

Zrodlo: Opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych wywiadow.

Potowa badanych instytucji szkoli swoich pracownikow zaréwno za
pomoca treneréw wewnetrznych, jak i przez podmioty zewngtrzne. Niewiele
mniej badanych organizacji (bez jednej instytucji, ktora szkoli swoich pra-
cownikow jedynie za pomoca trenerOw wewngtrznych), przeprowadza szko-
lenia za pomoca zewngtrznych podmiotéw szkoleniowych.

Wykres 2.

Jednostki prowadzace szkolenia w poszczegdlnych instytucjach

R IR IR R T TR S PP TR S VR SN
B S U S I GRS S GRS

N
FFIFT I SF T TSI

S
& x&\% & x*‘% & & & & &
u Szkolenia przeprowadzane przez trenerow wewngtrznych

m Szkolenia przeprowadzane przez podmioty zewngtrzne

Zrodho: Opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych wywiadow.
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Analizujac wykres 2 mozna zauwazy¢, ze niemal wszystkie instytucje ko-
rzystaja ze szkolen przeprowadzanych przez podmioty zewnetrzne. Jedyna
instytucja deklarujacg szkolenie swoich pracownikow tylko przez trenerow
wewnetrznych byta instytucja M. Wybor tego podmiotu szkoleniowego or-
ganizacja wigze z zatrudnianiem wykwalifikowanej kadry pracowniczej,
ktora jest w stanie przeprowadzi¢ wszystkie istotne szkolenia, zarowno ob-
owiagzkowe typu BHP, jak i szkolenia zwigzane ze specyfikacjg pracy. Do-
datkowo wybodr treneréw wewnetrznych, zamiast zewnetrznych podmiotéw
szkoleniowych, pozwala na przeprowadzenie szkolen znacznie taniej. Z ko-
lei wsrod instytucji szkolacych swoich pracownikow tylko przez podmioty
zewnetrzne znalazto si¢ 6 organizacji (instytucja C, E, F, H, L oraz N), za
powody korzystania z ustug firm zewnetrznych instytucje podaty:

e brak mozliwosci szkoleniowych wewnatrz organizacji,

o szeroka oferta szkoleniowa wyspecjalizowanych firm szkoleniowych,

e wygoda korzystania z firm zewnetrznych,

e odgorne wymogi Korzystania ze szkolen przeprowadzanych jedynie przez
akredytowane firmy zewngtrzne.

W tabeli 4 przedstawiona zostata specyfikacja szkolen pracownikow
w instytucjach, w ktorych szkolenia prowadzone sa zardwno przez treneréw
wewnetrznych, jak i podmioty zewnetrzne.

Tabela 4.
Specyfikacja szkolen przeprowadzanych w Instytucjach A, B, D, G, | i J

Szkolenia przeprowadzane przez Szkolenia
Instytucja trener6w wewnetrznych przeprowadzane przez
podmioty zewnetrzne

Instytucja A | Rozne rodzaje szkolen, prowadzone | Rézne szkolenia bez
przez dyrektora placowki edukacyj- | specyfikacji.
nej.

InstytucjaB | szkolenia pierwszej pomocy oraz Szkolenia dodatkowe.
BHP.

InstytucjaD | 909, szkolen przeprowadzana jest Szkolenia migkkie (np.
przez specjalng komorke wewnatrz | zwigzane z radzeniem
firmy zajmujacg si¢ szkoleniami, sobie ze stresem itp.)
rowniez nowo zatrudnieni pracow-
nicy szkoleni sa przez swojego
przetozonego.

Instytucja G | szkolenia zwigzane z nowymi stan- | Szkolenia BHP.
dardami obstugi klientow itp.
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Instytucja |

Roézne szkolenia bez specyfikacji.

Rozne szkolenia bez
specyfikacji.

Instytucja J

specyfikacja pracy.

Wicekszo$¢ szkolen zwigzanych ze

W przypadku braku trene-
roOw wewngetrznych, za-
trudniane sg zewngtrzne
podmioty zajmujace si¢
szkoleniami.

Instytucja K

firme.

Szkolenia zwigzane z nowymi stan- | Szkolenia specjalistyczne.
dardami, odgornie natozone przez

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych wywiadow.

Celem kolejnego pytania bylo zbadanie, ktoére metody szkoleniowe sg
najczescie] uzywane w badanych instytucjach oraz gdzie szkolenia te sa
przeprowadzane, co zostato przedstawione w tabeli 5.

Tabela 5.

Najczesciej wykorzystywane metody szkolen oraz najczgstsze miejsca szkolenia
pracownikow w badanych instytucjach

Instytucja

Najcze$ciej wykorzystywane
metody szkolen w instytucji

Miejsce szkolen

Instytucja A

Cwiczenia, wyklady, seminaria,
prelekcje, praca w grupach, studium
przypadku.

Szkolenia stacjonarne na terenie
placowki.

Instytucja B

Wyktady, praca w grupach, ¢wicze-
nia.

Szkolenia wyjazdowe oraz
stacjonarne na terenie placowki.

Instytucja C

Cwiczenia oraz rozne inne, prak-
tyczne metody uzupehiane wykta-
dami.

Szkolenia wyjazdowe w o$rod-
kach szkoleniowych.

Instytucja D

Szkolenia na stanowisku pracy,
seminaria, wyktady, warsztaty.

Szkolenia wyjazdowe w spe-
cjalnych osrodkach szkolenio-
wych organizacji.

Instytucja E

Wyktady, seminaria.

Szkolenia wyjazdowe.

Instytucja F

Brak okres$lonych metod szkolenio-
wych w instytucji

Szkolenia stacjonarne na terenie
organizacji, szkolenia wyjaz-
dowe oraz szkolenia online.

Instytucja G

Cwiczenia, wyklady oraz szkolenia
na stanowisku pracy.

Szkolenia stacjonarne na terenie
firmy.
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Instytucja H

Szkolenia na stanowisku pracy, wy-
kiady, studium przypadku, metody
zwigzane ze szkoleniami online.

Szkolenia stacjonarne na terenie
firmy, szkolenia wyjazdowe oraz
szkolenia online.

Instytucja | | wyktady, seminaria, konferencie, Szkolenia wyjazdowe, online
¢wiczenia, szkolenie na stanowisku oraz stacjonarne na terenie fir-
pracy, mentoring, coaching, rotacjana | my.
stanowiskach pracy, dyskusja, studia
oraz webinary.

Instytucja J Prezentacje, ¢wiczenia, praca ze sprz¢- | SzKolenia stacjonarne na terenie

tem, warsztaty.

firmy oraz wyjazdowe i online.

Instytucja K

Brak okreslonych metod szkolenio-
wych w instytucji.

Szkolenia stacjonarne na terenie
firmy.

Instytucja L

Brak okreslonych metod szkolenio-
wych w instytucji.

Szkolenia stacjonarne na terenie
firmy.

Instytucja M

Wyklady, szkolenia na stanowisku
pracy, szkolenia online (poprzez krot-
kie materialy szkoleniowe oraz testy
online).

Szkolenia stacjonarne na terenie
firmy oraz szkolenia online.

Instytucja N

Wyktady.

Szkolenia stacjonarne na terenie
firmy.

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych wywiadow.
Szkolenia online - na terenie instytucji, przy uzyciu metod szkolenia online.
Szkolenia stacjonarne - na terenie instytucji, przy uzyciu metod szkolen stacjonarnych.

Wsrod najezesciej wykorzystywanych metod szkoleniowych wymieniano
wyktad (wskazania 10 instytucji). Ponadto pojawily si¢ réwniez metody
szkolenia online, szkolenie na stanowisku pracy oraz ¢wiczenia. Jak mozna
zauwazy€, najczesciej pojawiajacym si¢ miejscem szkolenia pracownikow,
sa szkolenia stacjonarne w na terenie firmy.

Siddme pytanie miato na celu zbada¢, czy oraz w jaki sposob pandemia
koronawirusa covid-19 oraz zwigzane z nig zmiany w trybie pracy wplyngty
na sytuacje szkoleniowg w badanych instytucjach, w nastgpujacych aspek-

tach:

e dostepnosc i czestotliwos¢ szkolen,

jednostki przeprowadzajace szkolenia,
metody szkoleniowe,

miejsce szkolen,

proporcje szkolenia pracownikow umystowych/fizycznych.
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Tabela 6.

Zmiany w dostgpnosci i czgstotliwosci szkolen oraz wsrod jednostek
przeprowadzajacych szkolenia w badanych instytucjach w zwiazku z pandemia
koronawirusa Covid-19

Jak zmienila si¢ dostepnos¢
i czestotliwos¢ szkolen
w zwiazku z pandemig

Jak zmienily si¢ jednostki
przeprowadzajace szkolenia w zwiazku
z pandemia koronawirusa Covid-19?

Instytucja koronawirusa Covid-19?
Zwickszona czgstotliwosé Korzystano glownie z ushug zewngtrz-
Instytucja A szkolen, w zwigzku z dofinan- | nych jednostek szkoleniowych.

sowaniami raz z poszerzeniem
si¢ ofert podmiotow szkole-
niowych.

Instytucja B

Wigksza dostepnos¢ oraz
czestotliwos¢ szkolen — nowe
dziedziny szkolen oraz
wickszy wybor.

Szkolenia przeprowadzane byly glow-
nie przez podmioty zewnetrzne —

w zwigzku z nowymi standardami
moga to by¢ jedynie firmy akredyto-
wane, w zwigzku z pandemig na rynku
pojawito si¢ duzo nowych firm szkole-
niowych, co przektada si¢ na lepsza
jakos¢ potencjalnych szkolen.

Instytucja C

Znacznie zmniejszona czgsto-
tliwos¢, przez specyfikacje
przeprowadzanych szkolen
pracownikow (podczas pan-
demii przeprowadzano bardzo
mato szkolen kontaktowych).

Bez zmian — szkolenia przeprowadzane
przez podmioty zewnetrzne.

Instytucja D

Znacznie zmniejszona
czgstotliwos¢ szkolen.

Szkolenia przeprowadzane byly glow-
nie przez trenerdw wewngetrznych,
zdarzaty sie rowniez pojedyncze szko-
lenia prowadzone przez podmioty
zewngtrzne.

Instytucja E

Bez zmian — dostepnosé
1 czgstotliwos$¢ szkolen pozo-
stala taka sama.

Bez zmian — szkolenia przeprowadzane
przez podmioty zewngtrzne.

Instytucja F

Bez zmian — dostepnosé
1 czgstotliwos$¢ szkolen
pozostala taka sama.

Bez zmian — szkolenia przeprowadzane
przez podmioty zewngtrzne.
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Instytucja G

Czestotliwos¢, jak i dostepnose
szkolen znacznie zmalala, na
samym poczatku pandemii.
Pod koniec pandemii w zwigz-
ku z dofinansowaniami, poja-
wilo si¢ wigeej szkolen.

Bez zmian — szkolenia przeprowadzane
zardwno przez podmioty zewngtrzne
jak i przez treneréw wewnetrznych.

Instytucja H

Czestotliwose, jak i dostep-
nos¢ szkolen zmalata.

Bez zmian — szkolenia przeprowadzane
przez podmioty zewngtrzne.

Bez zmian — dostgpno$c¢

Bez zmian — szkolenia przeprowadzane

AT E S | 1 czestotliwo$¢ szkolen zardwno przez podmioty zewngtrzne
pozostata taka sama. jak i przez trenerdw wewnetrznych.
Instytucja J Czestotliwosc, jak Szkolenia przeprowadzane jedynie

i dostgpnos¢ szkolen zmalata.

przez trener6w wewnetrznych.

Instytucja K

Czestotliwosc, jak 1 dostegp-
nos$¢ szkolen nieznacznie
zmalata.

Bez zmian — szkolenia przeprowadzane
zar6wno przez podmioty zewngetrzne
jak i przez treneréw wewnetrznych.

Instytucja L

Bez zmian — dostgpnosé¢
i czgstotliwos¢ szkolen
pozostala taka sama.

Bez zmian — szkolenia przeprowadzane
przez podmioty zewnetrzne.

Instytucja M

Przez 1 miesigc pandemii
szkolenia zostaty calkowicie
zawieszone, pozniej przez
kilka miesigcy prowadzono

W ograniczonym wymiarze
czasu szkolenia zdalne online,
po czym powrdcono do petne-
go wymiaru szkolen stacjonar-
nie.

Bez zmian — szkolenia przeprowadzane
przez trenero6w wewnetrznych.

Instytucja N

Na pewien czas zrezygnowa-
no ze szkolen w zwiazku
z pandemig.

Bez zmian — szkolenia przeprowadzane
przez podmioty zewngtrzne.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych wywiadow.

W wigkszosci instytucji nie odnotowano zmian w jednostkach przepro-
wadzajacych szkolenia. Tylko w 4 instytucjach (instytucje A, B, D oraz J)
nastgpity zmiany w podmiotach przeprowadzajacych szkolenia. W przypad-
ku instytucji A oraz B, pojawito si¢ znacznie wigcej szkolen prowadzonych
przez podmioty zewnetrzne w przypadku instytucji D skupiono si¢ gléwnie
na szkoleniach przeprowadzanych przez trenerdw wewngtrznych, natomiast
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w instytucji J catkowicie zrezygnowano ze szkolen prowadzonych przez
podmioty zewnetrzne.

Tabela 7.

Zmiany w metodach szkoleniowych oraz miejscach przeprowadzania szkolen
w badanych instytucjach w zwiazku z pandemig koronawirusa Covid-19

Jakie metody szkoleniowe pojawily si¢
w zwigzku z pandemia koronawirusa

Jak zmienily si¢ miejsca odbywania
szkolen w zwigzku z pan-demia

Instytucja Covid-19? koronawirusa Covid-19?
Instytucja A | Szkolenia online — np. webinary. Mozliwo$¢ szkolenia zdalnego
zdomu.
Szkolenia online — webinary, warsz- | Mozliwo$¢ szkolenia zdalnego
Instytucja B | taty online, rowniez wyktady do z domu, lub ze specjalnego, prze-
odstuchania (zajecia nie na zywo). Znaczonego ha to miejsca na
terenie organizacji.
Szkolenia online (jednak uzywane Mozliwos¢ szkolenia zdalnego
rzadko z powodu mniejszej skutecz- | zdomu (w przypadku szkolen
Instytucja C | nosci) oraz szkolenia kontaktowe zdalnych) oraz szkolenia wyjaz-
(¢wiczenia i wyklady), jednak i te dowe w przypadku kontaktowych
szkolenia wystepowaly rzadko z po- | metod szkolen.
wodu obostrzen pandemicznych.
Szkolenia online — webinary, testy Szkolenie online na terenie insty-
. online, kursy online, kursy bez osoby | tucji, rowniez mozliwos¢ szkole-
Instytucja D . L
prowadzacej. nia si¢ z domu w przypadku, gdy
pracownik posiadat sprzet firmo-
wy.
. Szkolenia online — np. webinary. Szkolenia online na terenie insty-
Instytuca E tucji, w specjalnym pokoju prze-
znaczonym na szkolenia.
Bez zmian — metody szkolen pokry- | Najczesciej wystepowaty szkole-
Instytucja F | waly si¢ z tymi sprzed pandemii, bez | nia online na terenie instytucji,
specyfikacji konkretnych metod. zdarzaly sie rowniez szkolenia
wyjazdowe.
Instytucja G | Bez zmian — ¢wiczenia, wyktady oraz | Bez zmian — szkolenia stacjonar-

szkolenia na stanowisku pracy.

ne na terenie instytucji.
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Bez zmian — szkolenia na stanowisku

Bez zmian — szkolenia stacjonar-

Instytucja H | pracy, wyktady, studium przypadku, | ne na terenie firmy, szkolenia
metody zwigzane ze szkoleniami wyjazdowe oraz szkolenia online
online. na terenie instytucji.

| " Wsrod metod szkoleniowych pojawi- | Mozliwos$¢ szkolenia zdalnego

nstytucya fo si¢ wiecej szkolen online i szkolen | z domu.
zdalnych.
Szkolenia online, pozostate metody | Szkolenia stacjonarne oraz szko-
. bez zmian (prezentacije, ¢wiczenia, lenia online na terenie firmy oraz
Instytucja J s, .
praca ze sprzgtem, warsztaty). mozliwos¢ szkolenia zdalnego
z domu, brak szkolen wyjazdo-
wych.
: Pojawity si¢ metody szkolenia online | Bez zmian — szkolenia stacjonar-

Instytucja K | (webinary itp.) za posrednictwem ne na terenie instytucji.
réznych narzedzi internetowych
takich jak np. Microsoft Teams.

Bez zmian — brak okreslonych metod | Bez zmian — szkolenia stacjonar-

Instytucja L szkolenlowych W instytucji - Yvyl?or ne na terenie instytucji.
metod szkoleniowych w duzej mierze
zalezy od oferty przedstawionej przez
zewngtrzne podmioty szkoleniowe.

Na poczatku pandemii wystepowaly | Mozliwo$¢ szkolenia zdalnego
: metody szkolenia online (np. webina- | z domu, szkolenia online oraz

Instytucja M | ry), pozniej powrdcono do wezesniej- | szkolenia stacjonarne na terenie
szych metod szkoleniowych (Wykla- | instytucji.
dy, szkolenia na stanowisku pracy,
szkolenia online).

Instytucja N | Metody szkolenia online —webinary. | Szkolenia stacjonarne oraz szko-

lenia online na terenie instytucii.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych wywiadow.

W 5 instytucjach (instytucje F, G, H, J oraz L), metody szkolen podczas
pandemii koronawirusa covid-19 pokrywaty sie¢ z metodami szkolen uzywa-
nymi przed pandemia. Natomiast w 9 instytucjach (instytucja A, B, C, D, E,
I, K, N oraz M), wsrdd innych metod szkoleniowych pojawity nowe metody
szkolenia (np. webinary czy kursy online).
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Wykres 3.

Struktura liczbowa instytucji prowadzacych szkolenia w poszczegdlnych
miejscach szkolef, w zwiazku z pandemia koronawirusa Covid-19

szkolenia szkolenia zdalne z  szkolenia online szkolenia
stacjonarne na domu wyjazdowe
terenie instytucji

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych wywiadow

Analizujgc dane na wykresie 3 mozna zauwazy¢, ze wcigz najbardziej
popularnymi wérdd instytucji byty szkolenia stacjonarne, na terenie instytu-
cji, jednak ilos¢ organizacji korzystajacej z tego typu mozliwos$ci si¢ zmniej-
szyla (4 instytucje mniej niz przed pandemia). Pandemia Covid-19, dodat-
kowo wplyneta na to, ze 7 instytucji (instytucje A, B, C, D, I, J oraz M)
umozliwilo swoim pracownikom branie udziatu w szkoleniach zdalnych, ze
swojego domu.

Liczba organizacji korzystajacych z metod szkolenia online, ulegta
zwiekszeniu (W 3 organizacjach wigcej niz przed pandemia). Warto réwniez
zauwazyC, ze, znacznie zmniejszyta si¢ ilo$¢ przeprowadzanych szkolen
wyjazdowych (z takiej opcji podczas pandemii skorzystalo 5 instytucji
mniej, niz przed pandemig). Pandemia Covid-19 w zadnym stopniu nie
wplyneta na proporcje szkolenia pracownikow umystowych/fizycznych,
w zadnej z badanych instytucji.

Celem ostatniego pytania bylo zbadanie, czy instytucje posiadajg metody
pozwalajace sprawdzi¢ skuteczno$¢ nowych metod szkoleniowych, wynika-
jacych ze zmian wprowadzonych w zwigzku z pandemig Covid-19. Wsrod
badanych instytucji 6 z nich (C, E, F, G, H oraz L), nie posiada zadnych
metod badania skuteczno$ci nowych metod szkoleniowych wprowadzonych
w zwiazku z pandemig Covid-19. Pozostate instytucje wykorzystuja takie
metody.
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Tabela 8.

Metody pozwalajace sprawdzi¢ skuteczno$¢ nowych metod szkoleniowych,
wynikajgcych ze zmian wprowadzonych w zwiazku z pandemia Covid-19

Metody pozwalajace sprawdzi¢ skuteczno$é nowych metod
Instytucja szkoleniowych, wynikajacych ze zmian wprowadzonych
w zwigzku z pandemia koronawirusa Covid-19

Instytucja A | test wiedzy na koniec szkolenia

Instytucja B | ewaluacji oraz podsumowania na koniec szkolenia

Instytucja D | prak oficjalnej metody badania skutecznosci szkolei w organizacii,
mimo to przetozeni poszczegdlnych dziatdw, po szkoleniach sami
badaja efektywnos¢ przeprowadzonych szkolen, za pomoca
wywiadu ewaluacyjnego

Instytucja | | (esty oraz analizy statystyk efektéw pracy, przeszkolonych oséb

InstytucjaJ | yypetnienie przez kazdego pracownika ankiety oceniajace]
szkolenie

Instytucja K | (est wiedzy, ktérego prog zaliczenia wynosi 80%

:\;I‘Stytucja testy wiedzy w trakcie badz po ukonczeniu kazdego ze szkolen

Instytucja N | opserwacia pracy podwladnych (w momencie zauwazenia jakiegos

btedu wiadomo, ze szkolenie nie odniosto oczekiwanego skutku)

Zr6dto: Opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych wywiadow.

Kazda z badanych instytucji posiada inny sposob na badanie skutecznosci
nowych metod szkoleniowych wprowadzonych w instytucji, wynikajacych
ze zmian wprowadzonych w zwigzku z pandemia koronawirusa Covid-19.
Najpopularniejszym sposobem byly réznego rodzaju testy, przeprowadzane
w trakcie badz po przeprowadzeniu szkolenia.

5. POSUMOWANIE

Szkolenia stanowig istotng cze$¢ funkcjonowania organizacji. Wplywaja
pozytywnie zaré6wno na samg organizacje¢, jak i na pracownikow. Szkolenia
nierozerwalnie zwigzane sg z istnieniem organizacji, bowiem to wlasnie
odpowiednio przeszkolony personel przedsigbiorstwa stanowi o rozwoju,
upadku badz utrzymaniu si¢ organizacji na rynku. Bez szkolef nie ma wy-
kwalifikowanego personelu, niskie kwalifikacje personelu to niski kapitat
ludzki organizacji, a bez odpowiedniego kapitatu ludzkiego przedsiebior-
stwo nie ma szans na przetrwanie.

Kultura szkoleniowa w instytucjach stanowi bardzo istotng czg¢$¢ ich
funkcjonowania (kultury irganizacyjnej). Przebadane instytucje rowniez
zdaja sobie sprawe ze znaczenia szkolen, dlatego, wbrew wszelkim przeciw-
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nosciom, zwigzanym z obostrzeniami pandemicznymi, badane instytucje
prowadzily je nadal, lecz w nieco inny sposob.

Podsumowujac, szkolenia stanowia jeden z najistotniejszych filarow or-
ganizacji. Wlasciwe przeprowadzenie szkolenia nie jest tatwe, ani tanie,
jednak korzysci z niego wynikajace sg warte pieniedzy oraz pracy wlozonej
w ich przeprowadzenie.
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Magdalena LIBRONT

PRZEDSIEBIORCZOSC KOBIET W POLSCE - STUDIUM
PRZYPADKU

Streszczenie: Niniejszy artykut prezentuje tematyke zwigzang z przedsigbiorczos$cia
ze szczegdlnym uwzglednieniem przedsigbiorczosci kobiet w Polsce. Gtownym
celem artykutu jest przedstawienie determinantow, ktore wptywaja na sukcesy oraz
porazki kobiet na rynku pracy w Polsce. W artykule omoéwiono takze: sytuacje
przedsigbiorczych kobiet w Polsce, motywacje¢ do zakladania wiasnych firm oraz
przeanalizowano szanse i zagrozenia, na ktore napotykaja. Badanie miato charakter
eksploracyjny, jako$ciowy oraz opierato si¢ na studiach przypadkéw. Jako metode
badawcza zastosowano badanie z wykorzystaniem indywidulanych wywiadéw po-
glebionych z kobietami prowadzacymi z sukcesem firmy oraz pokazujace takze te,
ktorym w biznesie si¢ nie powiodto. Przedmiotem badania bylo zbadanie oraz prze-
analizowanie determinant, ktore wptywaja na sukcesy oraz porazki kobiet w Polsce.
W artykule zostaty przedstawione wyniki z przeprowadzonego badania, z ktérego po
dokonaniu analizy ustalono m.in., ze czynnikami sukcesu kobiet moga by¢: posiada-
nie odpowiednich cech charakteru, niezalezno$¢ finansowa, swoboda pracy, dyspo-
nowanie wlasciwymi umiejetno§ciami oraz wiedza, predyspozycje. Natomiast czyn-
nikami porazek kobiet moga by¢: brak doswiadczenia, klopoty finansowe, brak
zrédla finansowania, wysokie optaty oraz zobowigzania finansowe wobec urzedow,
brak satysfakcji, czy podejmowanie pracy niezgodnej ze swoim wyksztalceniem.

WOMEN'S ENTREPRENEURSHIP IN POLAND - A CASE STUDY

Summary: This article introduces with the subject of entrepreneurship with a spe-
cial focus on women’s entrepreneurship in Poland. The main objective of the article
is to present the determinants that influence the success and failure of women in the
Polish job market. The article also discusses the situation of women entrepreneurs in
Poland, their reasons for starting their own business and the opportunities and risks
they face. The study was exploratory, qualitative and based on case studies. The
research method used was a study that uses individualized, in-depth interviews with
successful moderators of the company and also shows those who have failed in
business. The aim of the study was to investigate and analyse the determinants that
influence the successes and failures of women in Poland. The article presents the
results of a study which, after an analysis, found that success factors for women can
be: character traits, financial independence, freedom to work, skills and knowledge,
and predisposition.
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Women’s failure is due to inexperience, financial difficulties, lack of sources of
finance, high fees and financial obligations to the authorities, lack of satisfaction or
taking up work incompatible with their education.

Stowa kluczowe: przedsigbiorczo$¢, przedsicbiorczos$¢ kobiet, rynek pracy, zarza-
dzanie biznesem.

Keywords: entrepreneurship, women’s entrepreneurship, job market, management
of business.

1. WSTEP

Przedsiebiorczo$¢ kobiet jest obecnie bardzo popularnym tematem za-
rowno w Polsce, jak i na §wiecie, co wynika z wieloaspektowosci tego poje-
cia, a obserwowana tendencja zainteresowania si¢ tym obszarem na rynku
moze wynikaé, m.in. z coraz wigkszego udzialu pan w zyciu gospodarczym.
Co wiecej, kobiety sa emocjonalne, charakteryzuja si¢ wielozadaniowoscia,
nie boja si¢ podejmowac zadnej pracy, a w dodatku z powodzeniem buduja
relacje z innymi ludzmi [Wittenberg-Cox, Maitland 2010: 13].

Ponadto, kobiety w poréwnaniu do mezczyzn w inny sposob definiujg
sukces zawodowy, nie jako finanse oraz wysokg pozycje W hierarchii orga-
nizacji, a u jako: satysfakcje z pracy, samorealizacje, niezalezno$¢, rowno-
wage pomigdzy karierg, a zyciem codziennym [Hadry$-Nowak, Wigcek-
Janka, 2016: 111]. Rozpatrujac temat sukcesOw warto rowniez wspomnie¢
o badaniach przeprowadzonych przez POLPAN, z ktorego wynika, ze glow-
ne cechy wplywajace na sukces wymieniane przez kobiety i mgzczyzn to:
ambicja 77%, dobre wyksztatcenie 73%, cigzka praca 71%, wrodzone talen-
ty 1 zdolnos$ci 73%, czy szczgécie 73% [Baczko- Dombi, Wysmutek 2014:
1]. Nalezy mie¢ $wiadomos¢, ze kobiety nie zawsze siegaja po sukces lub sg
skazane na porazkg. W zwigzku z tym warto wiedzie¢, jakie czynniki deter-
minujg badz przyczyniaja si¢ do osiagnigcia przez nie sukcesu lub poniesie-
nia porazki na rynku w Polsce.

Co wigcej, na problematyke tematu przedsigbiorczosci kobiet w Polsce
nalezy réwniez spojrze¢ z nieco innej perspektywy, jaka jest porownanie
sytuacji Polek do kobiet z innych krajow. Konfrontacji tej mozna dokonaé za
pomocag réznych wskaznikow ekonomicznych, np. wskaznika aktywnosci
zawodowej, poziomu wynagrodzen czy procentowego udzialu kobiet na
stanowiskach kierowniczych.

2. ISTOTA PRZEDSIEBIORCZOSCI
Przedsigbiorczos¢ odgrywa coraz wigksza rolg, zarowno na rynku pracy,

jak i dla rozwoju catej gospodarki. Jest zjawiskiem wielowymiarowym oraz
nieustannie ewoluujacym we wspolczesnym s$wiecie [Lisowska, Ropegi
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2016: 15]. Powszechnie przedsigbiorczos¢ rozumie si¢ intuicyjnie jako ,,co$
kreatywnego, pomystowego” lub ,,podejmowanie jakiej$ inicjatywy”. Poje-
cie to jest wieloznaczne, mozna je rozpatrywaé¢ na wielu plaszczyznach

[Grzegorzewska-Mischka, Wyrzykowski 2009: 5]. W literaturze przedmiotu

termin ten ma wiele definicji oraz znaczen, mozemy go rozumie¢, definio-

wac lub obserwowaé na wiele roznych sposobow. Skad wynika tak duza
wieloznaczno$¢ tego terminu? Miedzy innymi z tego, iz pojecie to jest wie-
lowymiarowe - mozemy je spotka¢ w wielu dziedzinach nauki, m.in. w eko-
nomii, prawie, zarzadzaniu, psychologii [Gruszecki 2007: 197], socjologii,

antropologii, geografii, czy finansach [Pyrkosz-Pacyna 2020: 13].

Ponizej zostat przedstawiony termin ,,przedsiebiorczo$¢” wedtug réznych
zrédet oraz autorow:

e Stownik jezyka polskiego: ,, Przedsiebiorczos¢ jako zdolnosé¢ do tego,
zeby by¢ przedsigbiorczym, posiadanie ducha inicjatywy; obrotnosc,
rzutkoS¢, zaradnos¢” [Szymczak 1992: 968];

e R.Cantillon: ,, Przedsigbiorczos¢ jako koncepcja wigzqca istote z ryzy-
kiem i niepewnoscig” [Piecuch 2013: 19-24];

e P.F. Drucker: ,,Przedsigbiorczosé¢ jako innowacyjnosé, czyli state dgzenie
do zmian, reagowanie na nie i wykorzystywanie ich jako okazji” [Drucker
1992: 37];

o AK. Kozminski: ,, Przedsigbiorczos¢ to tworzenie czego$S z niczego’
[Kozminski 2016: 131];

e T. Kupczyk: ,, Przedsigbiorczos¢ to sposob postgpowania polegajgcy na
tworczym, nowatorskim podejmowaniu i rozwigzywaniu pojawiajgcych
si¢ problemow, dostrzeganiu i umiejetnym wykorzystywaniu nadarza-
jacych sig okazji oraz elastycznym przystosowaniu sig¢ do zmiennych wa-
runkow otoczenia” [Kupczyk 2009: 32].

’

Analizujagc wymienione powyzej definicje mozna wyciagnaé wniosek, ze
kazdy autor ma na ten temat swoj wlasny poglad oraz definiuje to pojgcie
zgodnie ze swoimi przekonaniami, co daje duze pole w jego interpretowa-
niu, a takze zrozumieniu. Wynika to miedzy innymi z tego, ze autorzy zaj-
mujg si¢ r6znymi dziedzinami nauk, co wplywa na nacechowanie danej de-
finicji poszczegdlnymi tresciami z danej dziedziny.

Jak wynika z przegladu literatury ,,przedsigbiorczos¢” ze wzgledu na
swojg wielowymiarowo$¢ posiada wiele rodzajow, typologii oraz funkcji.
L.H. Haber, przedstawiajac rodzaje pojecia ,,przedsigbiorczosci”, wzigl pod
uwage pewne czynniki, takie jak: ,.czas, ryzyko, tempo zmian oraz cechy
osobowosci przedsicbiorcy” [Haber 1996]. Wyodrebnit on nastepujace ro-
dzaje wyzej wymienionego terminu:
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e przedsigbiorczo$¢ ewolucyjna, ktora charakteryzuje si¢ stopniowym
wprowadzaniem zmian poprzez: inwestowanie, poprawe umiejetnosci
przedsiebiorcy, czy podejmowanie nowej dziatalnosci gospodarczej lub
modernizacj¢ dotychczasowej,

o przedsicbiorczo$¢ zywiotowa, ktora charakteryzuje sie wysokim stopnien
ryzyka, silnym dazeniem do osiagniecia sukcesu, czy pomystowoscia oraz
innowacyjnoscia,

e przedsigbiorczo$¢ etyczna, ktora jest zgodna z przepisami, warto$ciami
oraz normami zachowan, charakteryzuje si¢ rzetelng oraz uczciwa praca,
a takze duza lojalnoscia oraz uczciwoscia wobec partnerow biznesowych,

o przedsigbiorczo$¢ systemowa, ktora jest charakterystyczna dla rozwi-
nigtej gospodarki rynkowej oraz polega na promowaniu i wspieraniu
przedsigbiorczosci.

Nie ulega watpliwosci, ze w literaturze oprocz wielu rodzajow pojecia

»przedsiebiorczosci”, mozemy takze spotkac si¢ z wieloma jej typologiami,

dokonujacymi Klasyfikacji tego pojecia ze wzgledu na:

e charakter dziatalno$ci (przedsiebiorczo$¢: migdzynarodowa, technolo-
giczna, innowacyjna, ekologiczna, intelektualna oraz akademicka),

e osobg przedsigbiorcy (przedsigbiorczo$¢: kobiet, rodzinna, senioréw oraz
imigrantow),

e typy zachowan (przedsi¢biorczo$¢: zespotowa, bedaca stylem zycia, se-
ryjna),

e poziom rozwoju firmy (przedsigbiorczos¢: typu start-up oraz w firmach
o silnym wzroscie) [Kurczewska 2013: 32].

Obecnie w gospodarce istnieje duza ilos¢ czynnikow, ktore maja znacza-
cy wplyw na przedsigbiorczo$é, znajdujacych sie w otoczeniu (np. otoczenie
ekonomiczne, spoleczne, techniczne i inne). Rozwdj gospodarczy Sprawia,
ze przedsigbiorstwa oraz przedsigbiorcy prosperuja na rynku w zupetnie
innych, korzystniejszych dla siebie warunkach. Do poprawy takiej sytuacji
mogt si¢ przyczynié, m.in. postgp technologiczny, wspoétpraca miedzynaro-
dowa, proces globalizacji, wspolne- migdzy firmowe prace nad rdznego
rodzaju rozwigzaniami technicznymi lub innowacyjnymi [Godziszewski,
Haffer, i in. 2011: 120].

Biorgc pod uwage temat rozwoju wspotczesnej przedsigbiorczosci nie
mozna poming¢ kwestii dotyczacej iloSci powstajacych obecnie przedsig-
biorstw w Polsce - tych matych, $rednich oraz duzych. Jak podaje Centralny
Osrodek Informacji Gospodarczej, kazdego dnia w Polsce zostaje zatozonych
okoto 1000 firm. Poréwnujac, np. styczen 2022 r., kiedy otworzyto si¢ 31 771
firm do stycznia 2021 r., w ktorym zostato otwartych 27 601 firm — widzimy
wzrost, co oznacza réwniez wzrost zainteresowania przedsi¢biorczoscia w Polsce
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[Centralny-Osrodek-Informacji-Gospodarczej (https://www.coig.com.pl/no-
we-firmy-w polsce_2016_2015_2014_2013.php.)]

Analizujac zagadnienie wspotczesnej przedsigbiorczosci nie mozna za-
pomnie¢ o turbulentnym otoczeniu, w ktérym funkcjonuja obecnie przedsie-
biorstwa wraz z przedsiebiorcami, a te charakteryzuja tendencje, takie jak:
wzrost nowosci zmiany, wzrost intensywnosci otoczenia, wzrost szybkosci
zmian oraz rosnaca ztozonos¢ otoczenia [Ansoff 1985: 58] (np. konkurencja,
postep technologiczny, innowacje, trendy, pandemia, choroby, zmieniajace
si¢ zachowania ludzi). Wspotczesne przedsigbiorstwa, chcace osiggac sukce-
sy, muszg by¢ bardzo przedsi¢biorcze oraz reagowac na wszelkiego rodzaju
zmiany, ktore zachodza w otoczeniu. Wspotczesna przedsigbiorczos¢ mozna
interpretowac jako tworzenie czego$ nowego, wartoSciowego poprzez po-
szukiwanie odmiennych rozwigzan i wdrazanie ich w praktyce.

Przedsigbiorczo$¢ w rozumieniu zatozenia wiasnej dziatalnosci gospo-
darczej wymaga od potencjalnego przedsigbiorcy przede wszystkim duzo
odwagi, checi oraz wyrzeczen, z ktérymi bedzie musiat si¢ zmierzy¢, a do
ktorych naleza: rdznego rodzaju problemy dnia codziennego, potrzeba po-
siadania kapitatu finansowego, umiej¢tnosci administracyjnych, wiedzy na
temat zarzadzania (zar6wno jednostka jak i grupami ludzmi), kompetencji,
doswiadczenia, pomystu na biznes, nattok obowigzkow oraz odpowiedzial-
no$¢. Samo zatozenie dziatalnosci nie wiaze si¢ tylko z problemami, poza-
danymi umiej¢tnosciami, czy obowigzkami, ktore zostaly wyzej wymienio-
ne. Najczgsciej wsrod motywow zaktadania wiasnej dziatalnosci wymienia-
ne sa: realizacja potrzeby niezalezno$ci osobistej oraz finansowej, che¢ sa-
morealizacji, przymus ekonomiczny w postaci braku pracy, §rodkéw finan-
sowych lub niezadowolenie z zarobkow, orientacja na osiggniecia i sukces,
utrata dotychczasowej posady, bezrobocie, problemy w firmie, brak mozli-
wosci rozwoju zawodowego, potrzeba poprawy standardu Zycia, motywacja
pochodzaca z rynku - korzystna sytuacja panujgca w danej chwili na rynku
pracy, czy posiadanie odpowiednich cech osobowosci, ktore przyczyniaja si¢
do bycia przedsigbiorczym (np. orientacja na osiagnigcia i sukces) [Kuzmic-
ki 2015: 123].

3. ISTOTA PRZEDSIEBIORCZOSCI KOBIET

Przedsigbiorczo$¢ kobiet odgrywa coraz wigksza role zar6wno w Polsce,
jak ina catym $wiecie, czego dowodem jest, m.in.: wzrost liczby zatozonych
dziatalnosci gospodarczych przez kobiety w porownaniu do firm zatozonych
przez mezezyzn. Zmiany pokazujace rosnace znaczenie kobiet w gospodarce
wida¢ takze w zwigkszajacym si¢ udziale kobiet na stanowiskach kierowni-
czych oraz menedzerskich w duzych korporacjach. Wynika to migedzy inny-
mi z przemian gospodarki, ktéra zmierza w kierunku przeksztatcen, rézno-
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rodnosci, doceniania intuicji oraz empatii kobiet. Ekonomia oparta na wie-
dzy oraz ustugach docenia kobiety, ich sposdb postgpowania, reagowania
oraz postrzegania rzeczywistosci [Lisowska 2009: 7].

Rozpatrujac temat przedsigbiorczosci kobiet warto podkresli¢, ze kobiety
obecnie osiagaja swoje sukcesy przede wszystkim poprzez: swoja ciezka
prace, posiadane umiejetnosci korzystania ze swojego do§wiadczenia, a tak-
ze posiadania kobiecych, charakterystycznych cech charakteru, ktore obec-
nie sg bardzo pozadane i przynosza spore efekty [Rosener 2006: 203]. Cha-
rakteryzujac polskie, przedsigbiorcze kobiety warto omowic¢ kwestie, ktora
zostala przedstawiona przez Grant Thornton w roku 2020. Z badan wynika,
ze z roku na rok sytuacja kobiet poprawia si¢ i zajmuja one coraz to wigkszy
procent stanowisk kierowniczych w hierarchii firmowej. Role, ktore petnig
najczeséciej to m.in.: dyrektorki HR — 55%, dyrektorki finansowe — 51%,
szefowe marketingu — 30%, dyrektorki ds. informacji — 28%, dyrektorki
operacyjne — 25%, dyrektorki ds. sprzedazy — 25%. Jak wida¢ kobiety w nie-
ktorych z wyzej wymienionych stanowiskach przoduja i co wigcej osiagaja
lepsze wyniki od m¢zczyzn. Interesujacym zjawiskiem jest rosngca rola ko-
biet w takich dziedzinach jak, m.in. logistyka, inzynieria, budownictwo czy
informatyka [Wyniki z badania ,,Woman in Business 2020”— Polski biznes
otwarty na kobiety przeprowadzone przez Grant Thornton].

Omawiajgc przedsigbiorczo$¢ kobiet w Polsce wskazane jest dokona¢ po-
rownania do innych krajow, przez pryzmat aktywno$ci zawodowej, wyna-
grodzen oraz procentowego udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych.
Jesli chodzi o udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych, badania prze-
prowadzone przez Eurostat w 2021 r. ukazuja, ze Polska zajmuj¢ drugie
miejsce w Unii Europejskiej. W 111 kwartale 2021 r. Polki zajmowaty 44%
stanowisk kierowniczych; pierwsze miejsce zajeta Lotwa z 45% udzialem
kobiet na stanowiskach kierowniczych, a na miejscu trzecim z wynikiem
42% ex aequo uplasowaly sie: Bulgaria, Wegry, Stowenia oraz Szwecja.
Najnizszy wynik uzyskata Chorwacja z 24%, Holandia 26% oraz Cypr 27%
[Dane pochodza ze strony Europejskiego Urzedu Statystycznego]. Biorac
pod uwage wskaznik aktywno$ci zawodowej kobiet z Polski w poréwnaniu
do kobiet ze Szwecji w roku 2018 wida¢ pewne roznice, w tym przypadku
na niekorzys$¢ Polek. Aktywne zawodowo Polki stanowily 63%, a kobiety ze
Szwecji stanowity 80% kobiet w wieku produkcyjnym [Magda 2018: 1].
Majac na uwadze wskaznik wynagrodzen wsrod kobiet warto postuzy¢ sie
wskaznikiem (ang. gender pay gap) i przedstawi¢, jak wyglada sytuacja luki
ptacowej migdzy kobietami w Polsce na tle kobiet z innych krajow. Badania
z 2016 r. przeprowadzone przez Eurostat ukazuja, iz najwicksza luka placo-
wa pomiedzy kobietami a mezczyznami wystepowata w: Estonii 25,3%,
Czechach 21,8% oraz w Niemczech 21,5%. Najmniejsza luka ptacowa wy-
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stepowata w Rumunii 5,2%, Polska z wynikiem 7,2% uplasowata si¢ na 11

miejscu [Dane pochodzg ze strony Europejskiego Urzedu Statystycznego].

Przedsigbiorczo$¢ ,.kobieca” jest o tylu ograniczona, ze do 1996 r. w Pol-
sce brak bylo zgody na wykonywanie przez kobiety ponad 90 zawodow
(m.in. takich jak gornik, czy kierowca autobusu) [Dz.U. 1979, nr 4, poz. 18;
Dz.U. 1984, nr 44, poz. 235.]. W dalszym ciagu wystgpuja nierownosci plci
w sferze zawodowej, rozumiane sg jako réznice pomiedzy kobietami, a mez-
czyznami (np. rozbiezno$¢ w: wynagrodzeniach, zajmowanych stanowi-
skach, czy odmienne poziomy aktywnosci w réznych branzach) [Domagata
2018: 13].

W sferze zatrudnienia mamy do czynienia ze znaczng segregacja zawo-
dowa, ktore przejawiaja si¢ w dysproporcjach w udziale kobiet oraz me¢z-
czyzn w roznych branzach. Przyktadowo w sekcji: edukacja jest zatrudnio-
nych 76% kobiet, ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 81%, posrednictwo
finansowe 70%, hotele i restauracje 70%. Mgzczyzni dominuja natomiast
w takich branzach jak: budownictwo 94%, gérnictwo 89%, transport, gospo-
darka magazynowa oraz laczno$¢ 79%, wytwarzanie i zaopatrywanie
w energi¢ elektryczng, gaz i wode 80%. Rownowaga migdzy plciami poja-
wia si¢ natomiast w takich dziedzinach jak: administracja publiczna oraz
obrona narodowa [Lisowska 2008: 136-137].

Rozwazajac kwestie segregacji zawodowej warto rowniez wspomnie¢
o problemach, ktére napotykaja kobiety w przeciwienstwie do megzczyzn,
a sg nimi:

o zjawisko szklanego sufitu (ang. glass ceiling) — niewidzialne przeszkody,
ktére napotykaja kobiety w drodze na najwyzsze szczeble hierarchii
w swoich organizacjach mimo porownywalnych kwalifikacji zawodo-
wych,

e zjawisko szklanych $cian (ang. glass walls) — dotyczy rdl petnionych
przez obie plcie; kobiety pracujag na stanowiskach nizszego rzgdu lub
pomocniczych,

e zjawisko aksamitnego getta (ang. velvet ghetto) — objawia si¢ gorszym
traktowaniem kobiet, ktoére zajmujg wysokie stanowiska, ktore zwykle
zajmowanie s3 przez panow, np. poprzez krytyke, wieksza ilos¢ obo-
wigzkow oraz ci¢zsza prace,

o zjawisko szklanego Klifu (ang. glass cliff) — powierzanie kobietom wyso-
kich stanowisk, np. dyrektorskich z gory zaktadajac, ze poniosa one po-
razke,

e zjawisko szklanych, ruchomych schodéw (ang. glass escalator) — doty-
czy sytuacji, w ktorej mezczyzni pracuja w zawodach typowo zdomino-
wanych przez kobiety i z tego tytulu otrzymuja lepsze graty-fikacje, pre-
mi¢ czy nagrody,
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o zjawisko lepkiej podtogi (ang. sticky floor) — charakteryzuje si¢ bardzo
malg szansa awansowania kobiet na wyzsze stanowisko oraz nizszymi
wynagrodzeniami od panow,

o zjawisko szklanej piwnicy (ang. glass cellar) — to zjawisko na niekorzys¢
panow, ktorzy zajmujg si¢ zawodami niebezpiecznymi, zagrazajagcymi
zyciu np. gérnictwo; nie majg oni szansy na awans oraz poprawe sytuacji
materialnej, gdyz prace te sa bardzo niskoptatne. Dodatkowo mgzczy-
znom blokuje si¢ mozliwos¢ skorzystania z urlopow ojcowskich, czy ka-
rze si¢ za chg¢é skorzystania z dni wolnych na opieke nad dzieckiem
[Domagata 2018: 3].

Zarowno kobiety, jak i me¢zczyzni napotykajg si¢ w swoim zyciu zawo-
dowym na rdéznego rodzaju przeszkody, ktore w rezultacie moga miec
wpltyw na ich funkcjonowanie w rzeczywisto$ci przedsiebiorczej. Jednak
analizujac wyzej wymienione zjawiska mozna wyciggna¢ wniosek, ze kobie-
ty do$wiadczaja wigcej negatywnych zjawisk, co moze przyczyniaé si¢ do
ich porazki.

Na catlym $wiecie mozna znalez¢ wiele ciekawych inicjatyw na rzecz
przedsiebiorczosci kobiet, wérod ktorych mozna wymienié:

e Stany Zjednoczone — National Association of Women Business Owners
(Narodowa Organizacja Kobiet Wtascicielek Firm), ktorej misja jest
promowanie rozwoju gospodarczego poprzez wspieranie dzialan przed-
sigbiorczych, kreowanie innowacyjnych zmian w kulturze biznesu, bu-
dowanie wspotpracy pomigdzy przedsigbiorcami, a takze wptywanie na
opini¢ publiczng w obszarze przedsigbiorczosci, poprzez takie dziatania
jak: organizacja konferencji, seminariow, spotkan oraz duza aktywnos$¢
w mediach [https://www.nawbo.org./],

o Afryka — African Women’s Entrepreneurship Programme (Program dla
Afrykanskich Kobiet Przedsi¢biorczyn), ktorej misja jest budowanie sieci
wspotpracy miedzy afrykanskimi przedsigbiorcami oraz pozyskanie przez
kobiety przedsigbiorczynie informacji na temat $wiatowej gospodarki
i mozliwosci, ktore stoja przez ich firmami, poprzez takie dzialania jak:
wyjazdy afrykanskich kobiet przedsi¢biorczyn do USA w celu uczestni-
czenia w spotkaniach, szkoleniach z amerykanskimi, przed-sigbiorcami
oraz mentorami w celu zdobywania wiedzy oraz doswiadczenia [https://
exchanges.state.gov/non-us/program/african-womens-entrepreneurship-
program-awep],

e Europa — Sie¢ Ambasadorow Przedsigbiorczosci Kobiet, ktorej misja jest
pokazanie kobietom z r6éznych krajow w Europie, jak pomimo r6znych prze-
zy¢, do§wiadczen czy roznorodnego wyksztalcenia nie ba¢ si¢ podejmowac
ryzyka oraz wyzwan i zaktada¢ swoje osobiste biznesy, poprzez takie dziata-
nia jak: organizowanie spotkan, szkolen, konferencji, pogadanki w szkotach,
debaty [https://www.ambas.org/fundacja/],
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e Polska — Fundacja ,,Sukces Pisany Szminka”, ktorej misja jest kom-
pleksowe wspieranie kobiet, dostarczanie im fachowej wiedzy niezbednej
do rozwoju osobistego i zawodowego oraz motywowanie ich do podej-
mowania odwaznych dziatan i spetniania marzen, poprzez takie dziatania
jak: projekty, spotkania ze specjalistami z danych dziedzin, organizacja
ogolnopolskiego programu, ktéory ma na celu wzmacnianie aktywno$ci
zawodowej plci zenskiej, pt.: ,,Sukces TO JA”, organizacja konkursu, pt.:
,»Sukces Pisany Szminkg Bizneswoman Roku” [https://www.Kkarierawfinan-
sach.pl/artykul/-wiadomosci/organizacje-kobiet-w-biznesie].

4. ANALIZA DETERMINANT SUKCESOW I PORAZEK
PRZEDSIEBIORCZYCH KOBIET W POLSCE NA PODSTAWIE
BADAN WLASNYCH

Przeprowadzone badanie miato na celu zweryfikowanie jakie determinan-
ty wplywaja na sukcesy oraz porazki przedsi¢biorczych kobiet w Polsce.
Proba badawcza byly przedsiebiorcze kobiety, ktore prowadza swoja dzia-
talno$¢ badz ja zakonczyty. Respondentki pochodza z miejscowosci Brzeg,
ktory znajduj¢ si¢ w wojewodztwie opolskim. Dobor proby w badaniu byt
celowy, a wybrane kobiety dziataja/dziataty w branzy ustugowo-kosme-
tycznej, ustugowo-adwokackiej oraz handlowo-odziezowej. Gtéwny pro-
blem badawczy badania zostal sformulowany w nastepujacy sposob: wska-
zanie czynnikéw sprzyjajacych i utrudniajagcych prowadzenie dziatalnosci
gospodarczej przez kobiety. Osiagnigcie wyznaczonego celu bylo mozliwe
poprzez realizacje badan wlasnych, a w przypadku przedstawionych badan
zastosowano technike wywiadu, ktora polega na pozyskaniu informacji od
respondentki na podstawie bezposredniej rozmowy. Ponizej w tabeli 1. za-
prezentowano charakterystyke respondentek poddanym badaniu.

Tabela 1.
Charakterystyka respondentek
Cechy Charakterystyka respondentek
Respondenka Respondentka Respondentka
nrl nr2 nr3
. Handlowo- Ustugowo- Ustugowo-
Branza .. :
odziezowa kosmetyczna prawnicza
D?a%ame nie tak tak
irmy
Wiek-
podczas
zakltadaniu 26 26 32
firmy
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Pochodzenie miasto miasto wie$
St‘?‘” mezatka mezatka rozwiedziona
cywilny
- Maz . . Partner
: + .
Rodzina + 1 dziecko Maz+ 3 dzieci +1 dziecko
— zdecydowana, — wytrwato$é
Cechy — wiedzaca co w dazeniu do ce- pouktadana,
charakteru chce robi¢ lu, punktualna.
w Zyciu. — samodyscyplina.
— umiejetnoscei — zdolnos$¢ pracy-
interpersonalne, zardwno samo- poczucie spra-
— umiejetno$é dzielniej jak wiedliwosci,
Kompetencje szybkiego rea- i zespotowej, umiejetnosé
gowania na r6z- | — umiej¢tnosé rozwigzywania
nego rodzaju mobilizacji probleméw.
problemy. zespohu.
— podazanie za —niezaleznos¢ fi-
trendami panu- nansowa, umiejetnosé
Mocne . . . . . .
strony jacymi narynku, | —umiejetno$¢ decy- niepoddawania
— zdolnosci orga- dowania sig.
nizacyjne. 0 sobie.
Stabe ~ brak doswiad- | Orak umiejetnosei y
. podporzadkowa- |— apodyktycznosc.
strony czenia. L
nia sie.
Sposdb . Partnerski Partnerski Autokratyczny
zarzadzania

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Analizujac tabele 1 mozna zauwazy¢, ze respondentki wybrane do bada-
nia dziataly lub dziatajg w trzech zupetnie réznych branzach, tj.: handel
odzieza, ustugi kosmetyczne oraz prawnicze. Dodatkowo jedna z responden-
tek nie prowadzi juz swojej dziatalno$ci. Mozna zauwazy¢, ze respondentki
nr 2 oraz nr 3 majg duzy staz w prowadzeniu swojej wlasnej firmy, a kobieta
nr 1 miala bardzo maty. Badana nr 1 prowadzita swdj biznes tylko przez
3 lata, nr 2 prowadzi swoj gabinet kosmetyczny juz od 23 lat, a badana nr 3
zajmuje si¢ ustugami prawniczymi juz od 30 lat. Rozpatrujac wiek badanych
mozna stwierdzi¢, ze kazda z respondentek jest w innym wieku; nr 1-49 lat,
nr 2-39 lat, nr 3-61 lat. Istotny jest wiek kobiet, gdy zakladaty swoj wiasny
biznes - respondentka nr 1 zaktadata swoj sklep odziezowy w wieku 26 lat,
w takim samym wieku na rozpoczecie swojej dziatalnosci gospodarczej zde-
cydowala si¢ respondentka nr 2, a w wieku 32 lat swojg kancelari¢ otworzyla
respondentka nr 3. Majac na uwadze kolejny obszar, jakim sg cechy charak-
teru, wymienione przez przedsi¢biorcze kobiety poddane badaniu, mozna
stwierdzi¢, ze wszystkie pozycje podane przez respondentki nr 2 oraz nr 3 sg
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tozsame z pozadanymi cechami przedsigbiorcy. Mozna zauwazyc¢, ze brak od-
powiednich cech charakteru moze by¢ przyczyng pdzniejszej, zawodowej po-
razki. Co wigcej, z przeanalizowanych odpowiedzi respondentek na ten temat
mozna wyciggna¢ drugi wniosek, ze posiadanie odpowiednich cech charakteru
determinuje sukcesy kobiet.

Tabela 2.
Charakterystyka dziatalnosci
Cecha Charakterystyka dzialalno$ci
Respondentka Respondentka Respondentka
nri nr?2 nr3
Branza Handlowo- Ustugowo- Ustugowo-
odziezowa kosmetyczna prawnicza

Data
rozpoczecia 1997 r. 1999r. 1992r.
dziatalnosci

Dziatanie firmy nie tak tak

Data
zakonczenia 2000 . - -
dziatalnosci

— klopoty
. finansowe,
Powod ..
. — brak satysfakcji - -

zamknigcia firmy )
z prowadzenia
swojej dziatalno$ci

Lata prowad;gnla 3 23 30

dziatalnosci
Ilos¢ Respondentka nie
zatrudnionych odpowiadata na to 2 1
0sob pytanie.
Satysfakcja nie tak tak
Rézwédi firmy w Respondentka nie
) Hrmy odpowiadata na to NIE NIE
przysztosci .
pytanie.

Plusy Respondentka nie B mrgialeznosc — niezalezno$¢
prowadzenia odpowiadata na to P bY’ N finansowa,
dziatalnosci pytanie.  osobista — swoboda pracy.

satysfakcja.
— zZmienne
Minusy Respondentka nie : Q:jisitr?b”?s — duza
prowadzenia odpowiadata na to g I y prey, odpowiedzial-
dziatalnodci pytanie. — malo czasu nosé.
dla rodziny
i siebie.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Analizujac tabele 2 rozwazania warto zaczaé od daty rozpoczgcia dziatal-
nosci przez respondentki. W przypadku pierwszej badanej byt to 1997 rok;
w przypadku drugiej — rok 1999; a w przypadku trzeciej — rok 1992. Ponie-
waz firmy zostaty otwarte w podobnym czasie, wigc mozna przyjaé zaloze-
nie, ze warunki gospodarcze byly mniej wiecej podobne, z czego wynika, ze
respondentki miaty podobne mozliwosci rozwoju oraz szanse na sukces.
Data zakonczenia dziatalnosci gospodarczej respondentki nr 1 to 2000 rok.
Badana kobieta nie prowadzita swojej firmy zbyt dtugo, poniewaz byly to
tylko trzy lata. Warto nadmieni¢, ze powodami zamknigcia wlasnego bizne-
su byly przede wszystkim ktopoty finansowe (nadmierne zadtuzenie), a tak-
ze brak satysfakcji z prowadzonej dziatalno$ci gospodarczej. Analizujac
plusy oraz minusy prowadzenia dziatalno$ci wida¢, ze badane nr 2 oraz nr 3
podaja inne przyktady — z czego mozna wyciagnaé wniosek, ze kazda ma
odmienne odczucia w zwiazku z prowadzeniem firmy. Respondentka nr 2
moéwiagc o plusach wymieniata: niezalezno$¢ pracy oraz osobista satysfakcje,
a jako minusy podata: zmienne i niestabilne godziny pracy oraz matg ilo§¢
czasu dla rodziny i siebie. Respondentka nr 3 jako plusy podawala: niezalez-
no$¢ finansowa oraz swobode pracy, a jako minus wymieniata duza odpo-
wiedzialnosc.

Tabela 3.
Szanse oraz bariery w opinii respondentek
Cechy Szanse oraz bariery respondentek
Respondentka Respondentka Respondentka
nri nr2 nr3
. Handlowo- Ustugowo- Ustugowo-
Branza - .
odziezowa kosmetyczna prawnicza
Dzialanie nie tak tak
firmy
nadmierna
biurokracja,
problem ze — rudno$é
znalezieniem w zalozeniu nadmierna
kompetentnego samej firmy, biurokracja,
biura — nadmierna problem ze
Bariery w trakcie rachunkowego, biurokracja, znalezieniem
otwierania firmy problem ze — brak kapitatu odpowied-
znalezieniem poczatkowego niego i nie-
odpowiedniego i na zalozenie drogiego lo-
niedrogiego lo- wlasnej kalu.
kalu, dziatalnosci.
brak srodkéw
finansowych,
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— brak do$wiad-
czenia.

— wysokie obcig-
zenia wobec
US oraz ZUS,

— czeste zmiany |- wysokie
. . W prawie oraz obcigzenia
—  wysokie obcig- w przepisach, wobec US
zenia wobec US| _ trudni oraz oraz ZUS
Bariery w trakcie oraz ZUS, Wymacaiac _ cpeste zm’ian
prowadzenia firmy |- problem ze kl?enczg ey W(;;)rzepisachy
splata zacia,gnie;— — barier 7urz - prawnych,
tych kredytow. dowe,y ) — nadmierna
— w trakcie biurokracja.
pandemii pro-
blem finanso-
wy.
— problem ze
sptata zalegtych

Bariery w trakcie
zamykania firmy

zobowigzan wo-
bec dostawcow
oraz pracowni-

Respondentka nie
odpowiadata na

Respondentka
nie odpowiadata

Kow, to pytanie. na to pytanie.
— problem z pozo-
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e odpowiadata na to tak nie
prowadzenia firmy .
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ZAUWAZONe SZANSe plany_na karier¢ |— rozwdj B odpowiednich
polonisty od technologii. cech

miodego wieku.

charakteru.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Analizujac tabel¢ 3 mozna zauwazy¢, ze respondentki majg rézne spo-
strzezenia odno$nie swojego Sukcesu; wymieniaja rézne bgdz podobne
czynniki go determinujace oraz podaja rézne porady. Powodem takiej sytua-
cji jest fakt, ze kazda z badanych posiada unikalne, charakterystyczne tylko
dla siebie cechy charakteru, prowadzi badz prowadzita inny rodzaj dziatal-
nosci, jest w innym wieku oraz posiada inny staz pracy. Rozpoczynajac ana-
lizg tabeli od sukcesow respondentki nr 2 mozna przytoczy¢ jej wypowiedz,
w ktorej podkreslata, ze:
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, Mysle, ze moim najwigkszym sukcesem jest to, ze klientki, ktore przyszty do
mojego gabinetu juz lata temu, przychodzq do mnie do dnia dzisiejszego i w do-
datku przyprowadzajg ze sobg nowe osoby — jest to dla mnie ogromna satys-
fakcja. Co wiecej fakt, Ze moja firma ma bardzo dobrg opinie na rynku jest
dla mnie ogromnie waznym aspektem oraz odpowiedzig, ze to co robig¢ na-
prawde ma sens. Zwrocg tez uwage, ze moja firma na rynku jest juz od dwu-
dziestu trzech lat, co jak wiemy, nie jest prostym zadaniem w Polsce”.

Respondentka nr 3 na zadane pytanie odpowiadata, ze:
Uwazam, ze moim najwigkszym sukcesem jest niezaleznos¢ finansowa oraz
elastyczne godziny pracy. Jestem szefem sama dla siebie i decyduje o moim
czasie pracy - jest to wspaniale uczucie, ktore kiedys byto moim marzeniem.
Dodatkowo mysle, ze moim sukcesem jest dobra opinia mojej firmy na rynku,
a takze duza ilos¢ klientow z niej korzystajgcych”.

Po przeanalizowaniu odpowiedzi respondentek mozna wyciaggna¢ wnio-

sek, ze przebadane kobiety postrzegaja oraz nazywaja swoje sukcesy po-
przez: dobra opini¢ firmy na rynku, duza oraz niezmienng ilo§¢ klientow
korzystajacych z proponowanych ustug, dlugi czas prosperowania firmy na
rynku, elastyczne godziny pracy oraz niezalezno$¢ finansowa. Rozwazajac
temat determinant, ktore wptywaja na osigganie przez respondentki sukce-
sOw mozna wysung¢ wniosek, ze wymieniajg one oraz wskazuja na: posia-
danie odpowiednich cech psychologicznych oraz charakteru. Badana nr 3 wy-
mieniata takie cechy jak: ,,inicjatywa, kreatywnos¢, wytrwatos¢ w dazeniu do
celu, samodyscyplina oraz zdolnosci organizacyjne”; badana nr 2 podawata
nastgpujace przyktady: ,,samozaparcie, wytrwatos$¢, silna potrzeba osiagnie-
cia zyciowego sukcesu, umiejetnosci praktyczne czy zdolnosci przywodcze
oraz potencjal osobowosciowy, ktéry pozwoli na prowadzenie dziatalno$ci”.
Jak mowita badana nr 1:
,,Osoby ze stabym charakterem bedg mialy nizszq sile przebicia w porowna-
niu do 0sob, ktore posiadajqg mocny potencjat osobowosciowy, umiejetnosci,
dgzenie do niezaleznosci finansowej, predyspozycje, posiadanie odpowied-
niej wiedzy, a takze sprzyjajgce warunki na rynku”.

Respondentka nr 2 dodata, ze:

., Czasem sukces moze by¢é uwarunkowany szczesciem lub pomocq innych
0s0b”.

Po analizie odpowiedzi respondentek mozna wyciagna¢ wniosek, ze de-
terminanty, ktore wplywaja na osiggnigcie sukcesu kobiet to: posiadanie
odpowiednich cech psychologicznych, posiadanie mocnego potencjatu oso-
bowosciowego, dysponowanie wilasciwymi umiej¢tno$ciami oraz wiedza,
predyspozycje, sprzyjajace warunki na rynku oraz dgzenie do niezaleznos$ci
finansowej. Rozwazajgc temat porazki, ktorg poniosta respondentka nr 1,
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warto nadmieni¢ co bylo powodem zamknigcia przez nig dziatalnosci go-
spodarczej. Jak odpowiadata:

»Moja decyzja o zamknieciu dziatlalnosci byta spowodowana przede wszyst-
kim ktopotami finansowymi — nadmierng oraz wysokq ilosciq kredytow, zo-
bowigzan, optat, brakiem dobrego zrddia finansowania firmy, a takze bra-
kiem satysfakcji z pracy. Moim marzeniem od zawsze byla praca w szkole
i wiasnie tym teraz z wielkim powodzeniem si¢ zajmuje. Dodatkowo brak
doswiadczenia w prowadzeniu takiego przedsiewzigcia rowniez przyczynil
sig do jej zamkniecia”.

Respondentka odpowiadajac na pytanie: ,,Czy podj¢ta Pani dziatania, ze-
by zapobiec zamknieciu dziatalnosci” zdecydowanie odpowiedziata, ze:
»Nie podjetam zadnych dziatan zeby zapobiec zamknieciu firmy, poniewaz
chciatam zakonczy¢ ten etap mojego zycia i pojs¢ do pracy zgodnie z moim
wyksztatceniem”.

Odpowiadajac na kolejne pytanie dotyczace oceny podjetej decyzji o za-
mknieciu firmy, badana uwazata, ze:
., Zamkniecie dziatalnosci bylo bardzo dobrq decyzjq, poniewaz mogtam
podjaé mojg wymarzong prace, jakq jest praca w szkole. Po czasie uwazam,
ze robienie tego co sig lubi jest jednym z wazniejszych czynnikow przyczynia-
Jjacych sig do osiggnigcia zawodowego sukcesu”.

Analizujac odpowiedzi respondentki mozna wyciagna¢ wnioski, ze ro-
bienie w zyciu czego$, co nie jest zgodne ze zdobytym wyksztatceniem de-
terminuje porazke i w rezultacie przyczynia si¢ do braku satysfakcji zawo-
dowej. Analizujac zagadnienie zwigzane z poradami danymi przez przeba-
dane kobiety osobom, ktore chciatyby zatozy¢ swojg dziatalno§¢ gospodar-
czg mozna zauwazy¢, ze kazda badana miata ich kilka. Respondentka nr 1
podawata, ze:

,, Chege zatozy¢ swojg dziatalnos¢ przede wszystkim powinno sie doktadnie
przemysle¢ decyzje o otwarciu firmy - jaka branza miataby to by¢, jak ma
wyglgdaé nasza firma, czym chcemy sie zajmowac, znalezienie niszy rynko-
wej, ktora pozwoli na rozwdj i dobre pienigdze. Dodatkowo, zgromadzenie
odpowiednich Srodkow finansowych na zatozenie oraz rozpoczecie dzialania
firmy- trzeba uswiadomi¢ sobie, Ze najpierw musimy zainwestowaé, miec¢
swoj wktad, by pozniej zbierac plony swojej pracy w postaci nadwyzki finan-
sowej. Korzystajgc ze swojego przyktadu radzitabym rowniez poddaé anali-
zie posiadane przez siebie cechy charakteru, czy nadajemy sie do takiej roli,
przenalizowaé rézne scenariusze 0raz ryzyko, ktore czeka na przedsiebior-

i3]

cow”.
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Respondentka nr 2 podawata, ze:
., Mojq radqg bytoby przede wszystkim wybranie odpowiedniego profilu dzia-
talnosci gospodarczej, posiadanie duzego zasobu wiedzy na temat samego
prowadzenia firmy: podatki, ksiegowos¢, ZUS, przepisy, czy zarzgdzanie
personelem. Co wiecej radzitabym, by skrupulatnie poddaé analizie posia-
dane przez siebie cechy charakteru, poniewaz prowadzenie firmy to ciezkie
i odpowiedzialne zadanie, a przyda sie tu na pewno duzo odwagi, wytrwato-
Sci, punktualnosci, silnego charakteru oraz determinacji. Kolejng radg jest
zgromadzenie odpowiednich srodkow finansowych do zatozenia i prowadze-
nia firmy. Stworzenie biznesplanu oraz ustalenie celu bedzie rownie istotng
kwestig. Na sam koniec dodam, ze nie powinno si¢ podtamywac¢ drobnymi
potknigciami i zawsze iS¢ przed siebie do ustalonego i wspomnianego wcze-
Sniej celu”.
Respondentka nr 3 odpowiadata, ze:

»Mojg radq zwlaszcza dla miodych kobiet bedg przede wszystkim trzy stowa:
,ciezka praca”, poswigcenie”, , determinacja’- uwazam, Ze obecnie bez
tego nie da sig osiggng¢ sukcesu. Dodatkowo moge zwrdci¢ uwage na wy-
trwatos¢ w dqzeniu do celu, analize warunkow panujgcych na rynku, umie-
Jetnos¢ pogodzenia zycia prywatnego z zawodowym, korzystanie z dostgpnej
pomocy finansowej od parstwa. Jednak warto rowniez sprobowaé wyjechaé
za granice w celu samorozwoju oraz nabycia cennego doswiadczenia”.

Jak wida¢ kazda z respondentek podaje inne przemys$lenia. Analizujac
wypowiedzi respondentek mozna zauwazy¢, ze kazda ma rézne spostrzeze-
nia odno$nie poniesionego przez siebie sukcesu/porazki; wymienia rozne
badz podobne czynniki je determinujace oraz podaje inne porady. Respon-
dentki wskazujg nastepujace czynniki sprzyjajace prowadzenie dziatalnosci
gospodarczej w polskiej gospodarce, a sg nimi: dfugi staz w prowadzeniu
firmy, wystartowanie z firmg w mfodym wieku, swoboda pracy, dobra opinia
firmy na rynku, duza oraz niezmienna ilos¢ klientow korzystajgcych z propo-
nowanych ustug, dtugi czas prosperowania firmy na rynku oraz sprzyjajgce
warunki na rynku. Natomiast wskazane przez kobiety czynniki utrudniajace
prowadzenie dziatalnosci gospodarczej to: nadmierna biurokracja, problem
ze znalezieniem odpowiedniego i niedrogiego lokalu, brak kapitatu poczgt-
kowego na zalozenie wiasnej dziatalnosci gospodarczej, brak doswiadcze-
nia, wysoki obcigzenia wobec US oraz ZUS, problem ze sptatq zaciggnietych
kredytow, czeste zmiany w prawie oraz przepisach oraz bariery urzedowe.

5. POSUMOWANIE

Temat przedsigbiorczosci kobiet jest bardzo waznym oraz interesujagcym
obszarem analiz. Wynika to, m. in. z tego, Ze panie z roku na rok zyskuja na
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znaczeniu w $wiecie biznesu. Wspieraniem ich zajmuje si¢ wiele organiza-
cji, instytucji, tworzone sg roéznego inicjatywy, ktére maja wptyna¢ na ich
rozw0j osobisty oraz zawodowy. Dodatkowo w roznego rodzaju aktach
prawnych mozna znalez¢ wiele pozycji poswieconych wiasnie kobietom.
Poruszone sa w nich takie tematy jak: dyskryminacja, stereotypy, réwnou-
prawnienie, czy informacj¢ na temat przystugujacych im praw, np. urlopy
macierzynskie, wychowawcze, rodzicielskie, czy warunki pracy.

Z raportu Transparent Data: Kobiety w biznesie 2020 opublikowanego na
stronie Zwiazku Przedsi¢biorstw Finansowych w Polsce wynika, ze w Pol-
sce aktualnie swoja dziatalno$¢ gospodarczg prowadzi 0,79 min Kkobiet
1 1,56 mln mezczyzn. Co wigcej, jesli przeanalizuj¢ si¢ firmy jako podmioty
gospodarcze, np. sp. z 0.0., spotki akcyjne, komandytowe, jawne, partnerskie
i oddzialy zagranicznego przedsicbiorcy wida¢ znaczng réznice pomig¢dzy
liczba kobiet oraz mezczyzn w zarzadach firm. Pan w zarzadach firm jest
253 tys., a panow 518 tys. [https://zpf.pl/kobiety-w-biznesie-2020/].

Realizacja badania umozliwita osiggna¢ wczesniej zatozony cel badania,
jakim bylo wskazanie determinant, ktére wptywaja na sukcesy oraz porazki
przedsigbiorczych kobiet w Polsce oraz uzyska¢ odpowiedzi na postawione
pytanie badawcze, gdzie szukano konkretnych czynnikow sprzyjajacych
oraz utrudniajgcych prowadzenie dziatalnosci gospodarczej przez kobiety.
Warto nadmieni¢, ze w kazdym indywidualnym przypadku dzieje sie¢ to
w odmienny sposob, poniewaz przebadane kobiety sg w innym wieku, pro-
wadzg badz prowadzily rozne dziatalno$ci, posiadajg inne cechy charakteru,
a do zalozenia wlasnej dzialalno$ci motywowaly je odmienne czynniki.
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OCENA WSKAZNIKOW FINANSOWYCH JAKO NARZEDZIA
WSPOMAGAJACEGO ANALIZE SWOT BADANEGO
PRZEDSIEBIORSTWA

Streszczenie: Niniejszy artykut po$wigcono analizie SWOT, ktora jest jedng z naj-
bardziej rozpowszechnionych metod analizy strategicznej przedsigbiorstwa. Celem
artykutu jest badanie skuteczno$ci wykorzystania wskaznikoéw finansowych w anali-
zie SWOT oraz opracowanie systemu oceny wskaznikéw finansowych wspomaga-
jacego identyfikacj¢ elementow SWOT. Za hipotez¢ badawcza przyjeto zatozenie,
ze ocena wskaznikow finansowych jest dobrym punktem odniesienia do zidentyfi-
kowania silnych i stabych stron, mozliwosci i1 zagrozen dziatalno$ci przedsigbior-
stwa. W badaniu zastosowano narzg¢dzia analizy finansowej 1 strategicznej oraz
rangowanie, abstrahowanie, syntezg i interpretacj¢. Badanie zostato przeprowadzone
na podstawie danych Ailleron SA. Spétka notowana jest na polskiej Gietdzie Papie-
réw Wartosciowych i jest dostawca ustug i produktow informatycznych. Zgodnie
z zalozeniami okazato si¢, ze wskazniki finansowe sg dobrym instrumentem do
identyfikacji silnych i stabych stron przedsigbiorstwa, jednak nie pozwalaja wykry-
wacé szans i zagrozen powstajacych w jego otoczeniu.

EVALUATION OF FINANCIAL INDICATORS AS A TOOL SUPPORTING SWOT
ANALYSIS OF THE AUDITED COMPANY

Summary: This article is devoted to SWOT analysis, which is one of the most
widely used methods of strategic analysis of an enterprise. The purpose of the article
is to study the effectiveness of the use of financial indicators in the SWOT analysis
and to develop a system for evaluating financial indicators to support the identifica-
tion of SWOT elements. The research hypothesis is that the evaluation of financial
indicators is a good reference point for identifying the strengths, weaknesses, oppor-
tunities and threats of an enterprise's activities. The study used financial and strate-
gic analysis tools, as well as ranking, abstraction, synthesis and interpretation. The
study was conducted on the basis of Ailleron SA. The company is listed on the
Polish Stock Exchange and is a provider of IT services and products. As expected,
it turned out that financial indicators are a good instrument for identifying a compa-
ny's strengths and weaknesses, but they do not detect opportunities and threats aris-
ing in its external environment.

Stowa kluczowe: SWOT, mocne i stabe strony, analiza finansowa, wskazniki finansowe.

Keywords: SWOT, strengths and weaknesses, financial analysis, financial indictors.
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1. WSTEP

Analiza SWOT to jedna z najbardziej rozpowszechnionych metod analizy
strategicznej przedsi¢biorstwa. Pozwala ona zar6wno na badanie otoczenia
organizacji, jak i jego sytuacji wewnetrznej. W literaturze metoda SWOT
opisywana jest do$¢ ogolnie — wigksza uwage poswigca si¢ procesowi two-
rzenia strategii na podstawie szans i zagrozen oraz silnych i stabych stron
przedsiebiorstwa. W rezultacie niezaleznie od do§wiadczenia osoby dokonu-
jace analizy SWOT powszechnie spotykaja si¢ z problemami subiektywizmu
w identyfikowaniu poszczegdlnych czynnikow szerokiego zakresu informa-
cji niezbednej do analizowania i trudnosciami obiektywnej oceny otrzyma-
nych wynikow.

Zamierzeniem artykutu jest proba opracowania systemu do identyfikacji
elementow SWOT na podstawie oceny wskaznikéw finansowych. Taki wy-
bor problemu badawczego jest istotny, gdyz zastosowanie systemu wskazni-
kéw finansowych pozwoli obnizy¢ poziom subiektywizmu i ograniczy¢ za-
kres analizowanej informacji tym samym zwigkszajac doktadnosc, oraz ob-
nizajac czasochtonnos¢ i koszt analizy SWOT.

Teza: Kazde przedsigbiorstwo musi rozwijaé swoja strategi¢, aby wy-
przedzi¢ konkurentow i zachowac efektywnos¢ dziatania w stale zmieniajg-
cym si¢ otoczeniu gospodarczym. Podstawa opracowania skutecznej strate-
gii jest analiza SWOT, ktora powinna opierac¢ si¢ na wiarygodnych danych
odzwierciedlajacych sytuacje finansowa przedsigbiorstwa. Dobrym punktem
odniesienia do zidentyfikowania silnych i stabych stron, mozliwosci i zagro-
zen dziatalnosci przedsiebiorstwa jest ocena wskaznikéw finansowych.

Cele badania:

— opracowanie systemu oceny wskaznikow finansowych, wspomagajacego
identyfikacje silnych i stabych stron przedsigbiorstwa oraz szans i zagro-
zen jego dziatalnosci,

— analiza oceny skutecznosci wskaznikéw finansowych jako narzedzia
wspomagajacego analizg strategiczng SWOT.

Metody i narzedzia badawcze: analiza finansowa: analiza wskaznikowa,
analiza piramidalna — stosowanie narze¢dzi analizy finansowej do obliczania
wskaznikéw finansowych; analiza strategiczna SWOT — wykonanie analizy
SWOT na podstawie oceny wskaznikow finansowych; rangowanie istotno$ci
cech; abstrahowanie — wyodrebnienie w procesie analizy elementéw istot-
nych i oddzielenie ich od nieistotnych; synteza — formulowanie wnioskow na
podstawie wynikéw przeprowadzonych badan; interpretacja — wyjasnienie
uzyskanych wynikow.
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2. ZNACZENIE ANALIZY SWOT W ZARZADZANIU
STRATEGICZNYM

Kazde przedsigbiorstwo jest stworzone dla osiggniecia okreslonego celu,
ktoéry moze by¢ zwigzany z zaspokajaniem potrzeb klientdbw na poszczegol-
ne produkty lub ustugi, rozwigzaniami globalnych probleméw, probami
ulepszenia $wiata, zrealizowania marzen lub uzyskania korzysci finanso-
wych. Proces osiggania tego celu lub celéw, poprzez odpowiednio podjete
decyzje mozna nazwal zarzadzaniem. Zarzadzanie przedsigbiorstwem
Z jednej strony polega na podtrzymywaniu jego biezacej stabilnosci, z dru-
giej — na poszukiwaniu sposobéw rozwoju.

Na rysunku 1 przedstawiono przedsiebiorstwo wraz z jego wewnetrznymi
1 zewngtrznymi powigzaniami. Kazda organizacje mozna przedstawic¢ jako
wspotdziatanie majatku, kadr, finansow i zasobow niematerialnych. Zarza-
dzanie zasobami dokonywane jest na poziomie operacyjnym i jest nastawio-
ne na utrzymywanie biezacej ptynnosci i stabilno$ci przedsigbiorstwa.

MAKROOTOCZENIE

OTOCZENIE
SEKTOROWE
A
polityezno- | pOSTAWCY «—. PRZEDSIEBIORSTWO. . —»  KLIENCI ekonomiczne

-prawne

" T

\
KONKURENCI (istniejacy

spoleczno- i potencjalni) technologiczne

-kulturowe

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie Gierszewska, G., Romanowska, M.: Analiza
strategiczna przedsigbiorstwa. \Warszawa: Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne 2016, s. 23;
Hatch, M.: Teoria organizacji. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN 2002, s. 77.

Rysunek 1. Wewngetrzne i zewngtrzne otoczenie przedsigbiorstwa

Zarzadzanie strategiczne skupia si¢ przede wszystkim na zewnetrznym
otoczeniu (sektorowym i makrootoczeniu) i jest skierowane na dlugotermi-
nowy rozwoj przedsigbiorstwa oraz formutowanie jego strategii. Zatem
w procesie zarzadzania organizacja kierownictwo musi, biorgc pod uwage
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Sytuacje w otoczeniu, podejmowac decyzje w oparciu o wewnetrzne zasoby
przedsiebiorstwa, czyli ,.konieczne jest dostosowanie celow do posiadanych
srodkow” [Racka, Szmaj 2018: 49]. Oznacza to, ze w procesie zarzadzania
strategicznego okreslane sg ogélne kierunki rozwoju organizacji, a na po-
ziomie zarzadzania operacyjnego s3 one realizowane.

Najczgsciej stosowana metoda, pozwalajaca przeanalizowac zaréwno
wewnetrzng kondycje przedsiebiorstwa, jak i wpltyw, jaki wywierajg na nie-
go zewnetrzne podmioty, jest analiza SWOT. Nazwa SWOT sklada si¢
z pierwszych liter czterech elementow sktadowych, tj.: Strenghts (mocne
strony organizacji), Weaknesses (stabe strony organizacji), Opportunities
(szanse w otoczeniu), Treats (zagrozenia w otoczeniu) [Platonoff, Gadom-
ska-Lila 2018: 101].

Mocne i stabe strony odnosza si¢ do wewnetrznych warunkow firmy,
w porownaniu do konkurencji. Szanse i zagrozenia to zewnetrzne warunki
srodowiskowe firmy. Moga to by¢ czynniki w srodowisku ogdlnym lub kon-
kurencyjnym [Dess i in. 2019: 41]. Szanse to czynniki w bliskim i odlegtym
otoczeniu przedsiebiorstwa, ktore pozytywnie wptywaja na jego dziatalnos¢,
a takze daja mozliwosci jego rozwoju. Zagrozenia sg czynnikami zewnetrz-
nymi, ktore ostabiaja konkurencyjnos¢ organizacji i mogg prowadzi¢ do
pogorszenia jej efektywnosci. Ze skrzyzowania opisanych zewngtrznych
i wewnetrznych, pozytywnych i negatywnych czynnikow powstaje macierz
czteropolowa SWOT (rysunek 2).
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Pozytywne Negatywne
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Zrodio: Platonoff, A. L., Gadomska-Lila, K.: Zarzgdzanie strategiczne. Ksztaltowanie kon-
kurencyjnosci wspoiczesnych organizacji. Szczecin: Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu
Szczecinskiego 2018, s. 102.

Rysunek 2. Macierz czynnikoéw uwzglgdnianych w analizie SWOT
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Na podstawie otrzymanych w trakcie analizy SWOT wynikoéw przedsie-
biorstwo moze sformutowaé strategi¢, czyli plan dziatania na przysztosc,
wykorzystujac swoje mocne strony i szanse z otoczenia, a takze niwelujac
stabe strony i unikajac lub obnizajac wptyw zewnetrznych zagrozen zreali-
zowac zamierzony plan. Chociaz SWOT jest uznang za do$¢ tatwa w zasto-
sowaniu, kompleksowa i uniwersalng metod¢ planowania strategicznego, nie
jest ona pozbawiona wad. Do najbardziej istotnych z nich mozna zaliczy¢
wysoki poziom subiektywizmu, zwigzany z cze$ciej jakosciowa oceng bada-
nych zjawisk oraz koniecznos¢ przestudiowania duzego zakresu informacji,
co wymaga zaréwno znaczacych naktadoéw pracy jak i kosztow.

Jednym ze sposobow ograniczenia niedoskonatosci modelu SWOT moze
by¢ wykorzystanie metod analizy finansowej, gtownie analizy wskazniko-
wej. Narzedziami analizy wskaznikowej sg liczne wskazniki finansowe opie-
rajace si¢ na badaniu danych zawartych w sprawozdaniach finansowych
przedsigbiorstw. Analiza sprawozdan finansowych powinna poprzedzad
analiz¢ z zastosowaniem wskaznikow finansowych, dlatego, ze pozwala ona
na ,,odnalezienie powigzan pomigdzy réznymi pozycjami z badanych spra-
wozdan, ustalenie mniej lub bardziej znaczacych pozycji finansowych,
a takze dokonanie oceny wzrostow badz spadkéw wielkosci liczbowych
ujetych w sprawozdaniach finansowych” [Gotebiowski i in. 2020: 118].
Pozwala to skupi¢ uwage na krytycznych dziataniach badanego podmiotu
1 ograniczy¢ szereg wskaznikoéw finansowych do niezbgdnych w danej sytu-
acji.

Badanie sprawozdan finansowych prowadzone jest gtownie za pomoca
analizy pionowej i poziomej. Analiza pionowa polega na ,,badaniu struktury
poszczegblnych sktadnikow, czyli udziatu poszczegolnych sktadnikdéw czast-
kowych w wielkosci tgcznej” [Kotowska i in. 2021: 8]. Analiza pozioma po-
lega na ,,badaniu wielkosci oraz kierunkéw zmian poszczeg6lnych wielkosci
sprawozdania w okresie biezacym w relacji do stanu z okresu poprzedniego”
[Kotowska i in. 2021: 7].

Dla poglebionej analizy krytycznych dziatan wyznaczonych w rezultacie
badania sprawozdan finansowych wykorzystywane sa odpowiednie wskaz-
niki finansowe, takie jak:

o Wskazniki rentownosci pozwalajace przeanalizowaé ,relacje zysku
osiagnigtego przez firme¢ do réznych kategorii ekonomicznych” [Stron-
ka 2018: 6]. Do podstawowych wskaznikow rentownosci nalezg: ren-
townos¢ sprzedazy ROS, rentowno$¢ aktywow ROA i rentownos¢ kapi-
talu wlasnego ROE. Dodatkowo w trakcie analizy rentowno$ci moze
by¢ stosowana analiza DuPonta, pozwalajaca na wykrycie zaleznosci
pomiedzy wskaznikami rentownosci. Dla wykrycia przyczyn zmian zy-
sku moze by¢ takze prowadzona analiza kosztow.
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o Wskazniki pltynnosci — ptynnos$¢ finansowa rozumiana jest jako zdol-
no$¢ do regulowania zobowigzan [Pyka, Malik 2021: 240]. Gtéwnymi
wskaznikami tej grupy sa wskazniki biezacej i szybkiej plynnosci,
a takze wskaznik plynnosci $rodkéw pienigznych lub pokrycia zobo-
wigzan nalezno$ciami. Uzupetni¢ analize¢ plynnosci pozwala badanie
przeptywow pienieznych przedsiebiorstwa.

o Wskazniki sprawnosci dziatania ,,pozwalaja zmierzy¢, jak efektywnie
przedsigbiorstwo zarzadza aktywami, ktorymi dysponuje” [Pomykalska,
Pomykalski 2017: 107], poprzez obliczenie okresu obrotu zapaséw, na-
leznosci i zobowigzan krotkoterminowych.

o Wskazniki struktury finansowania, zwane czgsto wskaznikami zadtuze-
nia, informuja, z jakich zrodet przedsigbiorstwo finansuje swoje aktywa
[Pomykalska, Pomykalski 2017: 118]. Do nich nalezg: wskaznik pokry-
cia aktywow kapitatami wlasnymi, wskaznik ogoélnego zadtuzenia i po-
dobne.

3. ANALIZA SKUTECZNOSCI WYKORZYSTANIA WSKAZNIKOW
FINANSOWYCH JAKO NARZEDZIA WSPOMAGAJACEGO ANALIZE
STRATEGICZNA SWOT

Przedmiotem analizy sg dane ze sprawozdania finansowego spotki akcyj-
nej Ailleron, ktora jest spotka dominujaca w Grupie Kapitalowej Ailleron
SA z siedzibg w Krakowie. Grupa jest dostawca ustug i produktéw informa-
tycznych dla branzy finansowej, telekomunikacyjnej i hotelarskiej. Oprocz
tego zajmuje si¢ outsourcingiem ustug informatycznych w kraju i dla klien-
tow migdzynarodowych. Oddzialy spotki znajdujg si¢ w Stanach Zjednoczo-
nych i Singapurze.

Wybor badanego przedsigbiorstwa motywowany jest coraz bardziej dy-
namicznym rozwojem sektora informatycznego i rozpowszechnianiem sig
innowacji. Celem analizy bylo sprawdzenie efektywnos$ci wykorzystania
wskaznikéw finansowych w prowadzeniu analizy SWOT. Ze wzgledu na
duza liczbe wskaznikow finansowych przedstawionych w literaturze posta-
nowiono przygotowac system oceny wskaznikoéw finansowych dla opraco-
wania SWOT, pozwalajacy wyznaczy¢ wskazniki odzwierciedlajace najbar-
dziej istotne procesy zachodzgce w przedsigbiorstwie (rysunek 3).
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Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie: Gierszewska, G., Romanowska, M.: Analiza
strategiczna przedsigbiorstwa. \Warszawa: Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne 2016; Pomy-
kalska, B., Pomykalski, P.: Analiza finansowa przedsigbiorstwa. Wskazniki i decyzje w za-
rzqdzaniu. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN 2017.

Rysunek 3. System oceny wskaznikow finansowych dla opracowania SWOT

Krok 1. Ustalenie okresu badania. Okresla si¢ go w zalezno$ci od celow
stawianych przez osob¢ prowadzacg analize. Zaleca si¢ badanie dtugotermi-
nowe — w okresie od 3 do 10 lat, poniewaz taki okres pozwoli przeanalizo-
wac zmiany zachodzace w przedsigbiorstwie i otrzymac bardziej wiarygodne
wyniki. Wazne jest na tym etapie by zapoznaé si¢ z dodatkowymi informa-
cjami zamieszczonymi w sprawozdaniu finansowym. W sytuacji, jesli ob-
serwowane sg znaczgce zmiany sumy bilansowej, ktorych przyczyna jest
podana w sprawozdaniu (na przyktad w sytuacji spotki Ailleron duzy wzrost
sumy bilansowej w 2015 r. nastapit w rezultacie potgczenia si¢ z inng spot-
ka), lepiej przeprowadzi¢ badanie do wskazanej zmiany, lub po niej. W prze-
ciwnym przypadku moze wystapi¢ nadmierne zawyzenie lub zaniZenie
wskaznikéw finansowych, co skutkuje doprowadzeniem do blednych wnio-
skow.
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Krok 2. Analiza struktury bilansu. Przeprowadzona jest w celu wyzna-
czenia najbardziej istotnych pozycji bilansu i pozwala wybra¢ tylko te kate-
gorie, ktore najbardziej wplywaja na sume bilansowsg przedsigbiorstwa, a w rezul-
tacie na jego sytuacje finansowa. W trakcie badania struktury bilansu nalezy ogo6l-
ng sumg bilansowa przyjac za 100% 1 odnosi¢ do niej poszczegdlne pozycje bilan-
su. Takie podejscie pozwoli wyeliminowa¢ nieistotne pozycje.

Krok 3. Analiza zmian najbardziej istotnych pozycji. Polega na analizie
zmian wyznaczonych w poprzednim kroku. Analize zmian lepiej wykony-
wac za pomocg metody tancuchowej, czyli badajac zmiane z roku na rok.
Dodatkowo wazne jest obliczenie ogélnych zmian wybranych kategorii, co
pozwoli zrozumie¢, jak zmienita si¢ ich warto$¢ na przestrzeni catego bada-
nego okresu. Na tym etapie muszg by¢ sformutowane wyniki analizy bilansu
przedsigbiorstwa — krétko 1 wylacznie na podstawie danych liczbowych do-
tyczacych struktury i zmian badanego sprawozdania. Wnioskowanie musi
by¢ bardzo ostrozne i ograniczone opisem wartosci i procentowych zmian
poszczegdlnych pozycji, a takze jedynie przypuszczeniami dotyczacymi tych
Zzmian.

Krok 4. Analiza rachunku zyskéw i strat. Zalecane jest badanie prze-
ksztalconego rachunku zyskow i strat, ktory pokazuje najpierw ogolne przy-
chody przedsigbiorstwa z rozbiciem na poziomy dziatalnosci. W ten sam
Sposob analizuje si¢ koszty. Takie przedstawienie informacji pozwoli tatwo
obliczy¢ strukture catkowitych przychodow i kosztow, a takze obserwowac
proces kreowania zysku.

Krok 5. Analiza struktury przychodow i kosztow. Na podstawie prze-
ksztatconego rachunku zyskéw i strat oblicza si¢ strukture przychodéw
i kosztow, co pozwala zidentyfikowac, na ktorych rodzajach dziatalno$ci
przedsigbiorstwo zarabia, a na ktorych najwigcej traci. W rezultacie badania
struktury przychodéw i kosztow wybierane sg najbardziej istotne pozycje,
ktére najbardziej wptywajg na poziom zysku netto.

Krok 6. Analiza zmian najbardziej istotnych pozycji rachunku zyskow
I strat. Badane sa zmiany istotnych kategorii przychodéw i kosztow. Zaleca
si¢ porownanie zmian wybranych kategorii ze zmianami zysku netto. Takie
podejscie pozwoli okresli¢c wptyw poszczegdlnych pozycji na poziom zysku
netto. Na tym etapie nalezy opisa¢ wyniki analizy rachunku zyskow 1 strat.
Tak jak w przypadku badania bilansu, wnioskowanie musi by¢ ostrozne,
oparte na liczbowych zmianach analizowanych pozycji a spostrzezenia mu-
szg by¢ opisane w formie przypuszczen.

Krok 7. Wyniki analizy sprawozdan finansowych. WyniKi otrzymane na
wczesniejszych etapach zbierane sg w 0g6lng tabele (tabela 1), gdzie przed-
stawione sg z pozycji zmian lub wartosci badanych kategorii i okresu, ktore-
go te obserwacje dotycza. Przy zaznaczeniu najbardziej powaznych kategorii
skupia¢ si¢ nalezy na ich liczbowych wartosciach wybierajgc granice warto-
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$ci/zmian, na przyktad uznawaé za istotne tylko pozycje majace udziat
w wielko$ciach syntetycznych powyzej 50% 1 calkowita zmiang powyzej
100%. Jednak moga by¢ wylaczenia, gdy przypuszcza si¢, ze pozycja ma
znaczacy wpltyw na sytuacje finansowa przedsigbiorstwa nawet przy stosun-
kowo niewysokiej warto$ci/zmianie (przyktad takiej sytuacji mozna zoba-
czy¢ w punktach 3.1 1 4.2 tabeli 1).

Tabela 1.
Wyniki analizy finansowej krytycznych dziatan Ailleron SA
Lp. Analizowane wielko$ci Okres Zmiana/
Warto$¢
1 Wozrost sumy bilansowej 2015-2020 +40,2%
21 Przyrost aktywow trwatych: 2015-2020 +14,9%
— zwigkszenie warto$ci rzeczowych akty- 2015-2020 +50,6%
wow trwatych
2.2 Wzrost aktywdw obrotowych: 2015-2020 +71,7 %
— obnizenie poziomu zapaséw 2015-2020 -27%
— zwigkszenie poziomu naleznosci 2015-2020 +87,8%
krotkoterminowych 2015-2020 +102,3%
— wzrost naleznos$ci dlugoterminowych 2015-2020 +59%
— trudnosci z generowaniem Srodkow 2015-2016 +0,5%
pienieznych 2016-2017 -52,8%
2017-2018 -22%
2018-2019 -21%
2019-2020 +443,3%
3.1 Przyrost kapitatu wlasnego, udziat w finan- 2015-2020 +41,7%
sowaniu spotki 60%
3.2 Zwigkszenie zobowigzan ogotem 2015-2020 +38,2%
3.2.1 | Spadek poziomu zobowigzan 2015-2020 -14,4%
dlugoterminowych 2015-2020 +29,4%
— zobowiazania leasingowe
3.2.2  Wzrost zobowiazan krotkoterminowych: 2015-2020 +119,1%
— kredyty 2016-2020 +231,5%
— zobowigzania wobec dostawcow 2015-2020 +75,4%
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4.1 Zwigkszenie przychodéw ze sprzedazy 2015-2020 +129,2

4.2 Wzrost kosztow wlasnych sprzedazy 2015-2020 +189%
Zwickszenie kosztow sprzedazy (mozliwy 2015-2020 +11,2
znaczacy wptyw na poziom zysku netto)

Wzrost kosztow ogolnego zarzadu 2015-2020 +118,6%

4.3 Zmiana zysku netto 2015-2020 +43%

2017-2018 -45,2%
2018-2019 -90%

2019-2020 +1784,7%

Zrédto: opracowanie wlasne.

Po zaznaczeniu najbardziej istotnych kategorii grupuje si¢ je wedlug
istotnos$ci i powigzan. W niniejszym badaniu zgrupowane pozycje wygladaty
nastgpujaco: zysk netto (sprzedaz, koszty), aktywa obrotowe (zapasy, nalez-
nosci, $rodki pieni¢zne), zobowigzania krotkoterminowe (handlowe, kredy-
towe), kapitat wlasny. Na pierwszym miejscu znajduje si¢ zysk netto, ktore-
go zmiany byly najbardziej istotne. Zaznaczono takze, ze badanie zysku
netto nalezy przeprowadzi¢ z perspektywy sprzedazy i kosztéw. Nastepne
dwie grupy to aktywa obrotowe i zobowigzania krotkoterminowe. Te kate-
gorie zostaly wskazane obok siebie ze wzgledu na ich $cisle powigzanie
1 znaczace zmiany. Ostatnia kategoria (kapital wlasny) ma stosunkowo nie-
wysokg wartos$¢, ale przypuszczalnie znaczacy wptyw na sytuacje¢ finansowa
przedsicbiorstwa. Takie grupowanie prowadzi si¢ dla okreslenia obszarow,
ktére nalezy przeanalizowaé¢ i moze by¢ wykonane w dowolnej formie:
okreslenia w formie listy, schematu. Moze by¢ w ogole nie prowadzone na
przyktad, kiedy znaczace zmiany wykazala tylko jedna kategoria ze spra-
wozdania. Innymi stowy, grupowanie wyznaczonych kategorii przedstawia
soba plan dalszej analizy za pomocg wskaznikéw finansowych.

Krok 8. Analiza ustalonych kategorii za pomocgq wskaznikéw finanso-
wych. W tej czesci brana jest pod uwage kazda zgrupowana pozycja
I wskazniki finansowe, ktore moga by¢ przydatne do jej badania. Na rysunku
4 zaprezentowany schemat doboru wskaznikéw finansowych. Schemat po-
kazuje podstawowe obszary badane za pomoca wskaznikéw finansowych:
rentowno$¢, ptynnos¢, produktywnos$¢ i zadtuzenie. Dodatkowo pokazano
tez obszar wskaznikow analizy kosztow, gdyz w przeprowadzonym badaniu
wskazniki te pokazaly swojg przydatno§¢ w analizie zmian zysku. W kaz-
dym z tych obszaréw sa pokazane pozycje ze sprawozdania finansowego,
szczegolnie z bilansu i rachunku zyskow i strat, ktore mozna przeanalizowac
przy uzyciu wskaznikow finansowych z danego obszaru. Na przyktad, jesli
odnotowano powazne zmiany w poziomie naleznosci krotkoterminowych,
nalezy odwota¢ si¢ do wskaznikow odpowiednich aktywom obrotowym,
czyli badajacych ptynnos¢ i produktywnosé itd.
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Pomykalska, B., Pomykalski, P.: Analiza finan-
sowa przedsigbiorstwa. Wskazniki i decyzje w zarzqdzaniu. \Warszawa: Wydawnictwo Nau-
kowe PWN 2017.

Rysunek 4. Schemat doboru wybranych pozycji ze sprawozdania finansowego do
podstawowych kategorii wskaznikow finansowych

Jesli przy wykorzystaniu podstawowych wskaznikow finansowych nie
jest zrozumiata przyczyna zmian poszczegdlnych kategorii nalezy rozwingc¢
analize za pomocg wspomagajacych wskaznikéw lub metod. Na przyktad,
w trakcie analizy ptynnosci Ailleron SA zaobserwowano powazne zmiany
w poziomie srodkéw pienigznych. W celu wyjasnienia przyczyn tych zmian
zostata prowadzona analiza ptynnosci na podstawie rachunku przeplywow
pieni¢znych. Bardzo wazne jest wyjasnienie przyczyn zmian poszczeg0l-
nych kategorii ze sprawozdan finansowych, dlatego, ze akurat pierwotne
przyczyny wzrostu lub obnizenia warto$ci wskaznikéw finansowych sa sil-
nymi lub stabymi stronami badanego przedsiebiorstwa. Zakres stosowanych
wskaznikow nie jest ograniczony, mozna wykorzystywaé zarowno wskazni-
ki finansowe opisane w literaturze jak i tworzy¢ wlasne w zalezno$ci od
potrzeb.

Krok 9. Ocena wskaznikow finansowych. Oceniane sa zmiany wskazni-
kow finansowych badane na poprzednich etapach analizy. Zaleca si¢ oceng
wskaznikow ogodlnych, gdyz wskazniki wspomagajace moga by¢ tylko roz-
wini¢ciem analizy prowadzonej za pomocg syntetycznego wskaznika finan-
sowego. Jednak, jesli wskaznik wspomagajacy zostanie uznany za istotny, to
takze moze by¢ poddany ocenie. W zalezno$ci od sposobu analizy za pomo-
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ca wskaznikéw finansowych i celéw badania mogag by¢ wybrane rézne kry-

teria oceny. W trakcie badania Ailleron SA wybrano nastgpujace kryteria:

trend, przecietna warto$¢ w poréwnaniu z konkurentami (2015-2020) i war-

to$¢ w poréwnaniu z konkurentami w 2020 r. Jednak przyjete wyzej kryteria

nie sg konieczne. Na przyktad, przy odniesieniu warto$ci wskaznikow do

wartoséci oczekiwanych lub wzorcowych, kryteria oceny mogg si¢ zmieniac.
W procesie badania wskazniki finansowe byty oceniane wedtug nastepu-

jacej skali:

e +—, ocena neutralna;

»» 15, OCENa pozytywna,

=, OCENa negatywna;

»T T, ocena bardzo pozytywna;

»— —, Ocena bardzo negatywna.

Taki wybor skali uzasadniony jest tatwoscig wykorzystania i okreslenia
sredniej oceny. Zsumowanie plusow 1 minuséw daje w efekcie oceng kon-
cowa czy 0golna, na podstawie ktorej wyodrgbni¢ mozna najbardziej wyr6z-
niajace si¢ wskazniki. W trakcie badania Ailleron SA uznano za najbardziej
istotne wskazniki majace ocen¢ pozytywng maksimum ,,+ + +” lub nega-
tywng minimum ,,— — —”. Koncowe oceny wskaznikoéw finansowych wyko-
rzystanych w badaniu silnych i slabych stron Ailleron SA pokazane sa
w tabeli 2.

Tabela 2.

Koncowa ocena wskaznikow finansowych Ailleron SA wspomagajacych
identyfikacje elementow SWOT

WSKAZNIK KONCOWA OCENA

1. Wskaznik rentownoS$ci sprzedazy ==

2. Wskaznik rentownos$ci aktywow —

3. Wskaznik rentownosci kapitalu wlasnego =

4. Wskaznik pokrycia kosztow sprzedanych

towardw i ustug przychodami ze sprzedazy i

5. Wskaznik pokrycia kosztéw sprzedazy P
przychodami ze sprzedazy

6. Wskaznik pokrycia kosztow ogdlnego zarzadu _
przychodami ze sprzedazy

7. Wskaznik biezacej plynnosci +++
8. Wskaznik szybkiej ptynnosci ++

9. Wskaznik plynnosci srodkow pienigznych + +
10. Wskaznik pokrycia zobowigzan handlowych |
naleznos$ciami
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11. Okres $ciagania naleznosci =

12. Okres sptaty zobowigzan biezacych ==

13. Udzial naleznosci dlugoterminowych w nalez-
no$ciach ogdtem

14. Wskaznik pokrycia aktywow kapitalami
wlasnymi

15. Wskaznik zadluzenia krétkoterminowego =

16. Wskaznik pokrycia dlugu 4+ —

Zrodlo: opracowanie wlasne

Krok 10. Odniesienie wskaznikow wyrézniajgeych sie do silnych i sta-
bych stron zgodnie z ich ocenami. Odniesienie do silnych i stabych stron
przedsiebiorstwa zawiera tabela 3.

Tabela 3.
Oszacowanie silnych i stabych stron Ailleron SA na podstawie analizy wskaznikow
finansowych
SILNE STRONY SEABE STRONY
o wskaznik biezacej ptynnosci e wskaznik pokrycia zobowigzan
e wskaznik pokrycia aktywow handlowych nalezno$ciami
kapitatami wlasnymi o wskaznik rentownosci sprzedazy

Zrodto: opracowanie wlasne.

Krok 11. Dopasowanie przyczyn zmian wybranych wskaznikéw. Ustalone
w trakcie analizy finansowej przyczyny zmian poszczegdlnych wskaznikéw
finansowych sg do nich dopasowane. Przy tym nalezy odnosi¢ kazda przy-
czyne wyjsciowa do wszystkich wskaznikoéw, na ktore ona ma wplyw, jak
zostato pokazane jest na rysunku 5 (na przyklad zmiany zysku netto wpty-
waja zardwno na rentownos$¢, jak i poziom srodkow pienieznych i tym sa-
mym ptynnos¢).
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Stosunkowo wysoka plynnosé srodkow

pinigznych,

Obserwowane obnizenia w rezultacie:

—+ + spadek zysku netto

+ wzrost wydatkow operacyjnych
(glownie wzrost naleznosci)

Pl warost wydatkow inwestycyjnych i
finansowych , .
WSKAZNIK BIEZACEJ
PLYNNOSCI
| Nadptynnos¢ na poziomie naleznosci t
krotkoterminowych
Wysoki okres sciggania
T naleznosci krotkoterminowych ,
WSKAZNIK POKRYCIA
ZOBOWI;\Z;\ﬁ HANDLOWYCH
Krotki okres splaty zobowiazan

biezacych
Wysoki udziat kapitatu whasnego | WSKAZNIK POK RYCIA f"}KTYW ow
w finansowaniu KAPITALAMI WLASNYMI

I

Wzrost zyskow
zatrzymanych

Wysokie tempo wzrostu kosztow
sprzedanych towarow i uszhug, wysoki Spadek ROE
poziom kosztow sprzedazy i ogolnego

zarzadu

| WSKAZNIK RENTOWNOSCI
Spadek zysku SPRZEDAZY
netto

Zrédto: opracowanie wiasne.

Rysunek 5. Przyczyny zmian wybranych wskaznikow finansowych i ich wzajemne
powiazania
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Macierz SWOT. Zgodnie z przyczynami zmian badanych wskaznikow

okreslane sg silne i stabe strony przedsigbiorstwa. Po ustaleniu przyczyn
zmian wybranych wskaznikow finansowych sporzadzono ogo6lng macierz

SWOT (tabela 4).
Tabela 4.
Macierz SWOT Ailleron SA
Opportunities/Szanse Treats/Zagrozenia
Strenghts/Silne strony Weaknesses/Slabe strony
— stabilno$¢ finansowa wskutek wysokiej | — zamrozenie srodkéw w finanso-
ptynnosci waniu kontrahentow
— samowystarczalno$¢ finansowa — wysokie tempo wzrostu kosztow
sprzedanych towarow i ustug
— wysoki poziom kosztow
sprzedazy i og6lnego zarzadu

Zrddlo: opracowanie wilasne.

4. PODSUMOWANIE - REKOMENDACJE DLA PRZEDSIEBIORSTWA

Celem niniejszego artykutu bylo opracowanie systemu oceny wskazni-

kow finansowych jako narzedzia do identyfikacji elementow SWOT i ocena
ich skutecznosci w analizie strategicznej SWOT. W wyniku przeprowadzo-
nych badan otrzymano nastgpujgce wnioski:

wskazniki finansowe pomagaja zidentyfikowac silne i stabe strony przed-
sigbiorstwa obnizajac poziom subiektywizmu analizy SWOT;

ze wzgledu na konstrukcje wskaznikoéw finansowych nie da si¢ ich wyko-
rzysta¢ do wykrycia szans i zagrozen powstajacych w otoczeniu przed-
sigbiorstwa, w tym celu dodatkowo musza by¢ wykorzystane odpowied-
nie metody do badania otoczenia;

szczegblng uwage nalezy zwrdci¢ na analize sprawozdania finansowego
przedsigbiorstwa, wyrdznienie tylko najbardziej znaczacych zmian w spra-
wozdaniu zaweza szereg wskaznikéw finansowych tylko do najwazniej-
szych, tym samym ograniczajgc zakres informacji niezbednych do analizo-
wania;

wazne jest porownanie warto$ci wskaznikow w czasie oraz do wartosci
konkurentow (lub wzorcowych — w zaleznosci od celéow badania), bez
ustalenia odpowiedniej bazy porownania wystepuje wysokie prawdopo-
dobienstwo otrzymania btednych wnioskow;

do ustalenia pierwotnych przyczyn zmian wskaznikéw finansowych zale-
ca si¢ wykorzystanie dodatkowych, wspomagajacych wskaznikéw finan-
sowych lub metod analitycznych (np. model DuPonta, analiza przepty-
wow pieni¢znych).
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Na podstawie prowadzonej analizy Ailleron SA sformulowano rekomen-
dacje dla poprawienia sytuacji finansowej badanej spotki, ktore polegaja na
wykorzystaniu silnych stron Ailleron SA i ograniczeniu stabych.

Wykorzystanie silnych stron, czyli samowystarczalnosci finansowej
1 wysokiej ptynnosci — ze wzgledu na wysoki stopien finansowania dziatal-
nos$ci za pomocg kapitatu wlasnego (58%) i dobry poziom wskaznika pokry-
cia dtugu (3,3) zaleca si¢ rozpatrzenie przez Ailleron SA mozliwo$ci zwigk-
szenia finansowania kredytem dlugoterminowym. Z jednej strony przedsie-
biorstwo nie ma trudnosci ze sptata rat kredytowych i odsetek od kredytow
W obecnej sytuacji, gdy korzysta przewaznie z obcych zrodet krotkotermi-
nowych, co skutkuje wyzszym oprocentowaniem takiego finansowania. Za$
z drugiej, wartos¢ dzwigni finansowej Ailleron SA w 2020 r. wynosi 1,15,
co $wiadczy o niskim obcigzeniu spotki dlugiem i istnieniu mozliwosci po-
zyskania dodatkowego zewnetrznego finansowania bez utraty ptynnosci. Do
tego, ze wzgledu na wzrost stopy procentowej w Polsce, kredytowanie krot-
koterminowe jest coraz drozszym zroédtem pozyskania dodatkowego kapita-
hu. W takiej sytuacji dtugoterminowe obcigzenie nie wplynie negatywnie na
zdolno$¢ przedsiebiorstwa do sptaty dtugu i bedzie miato pozytywne przeto-
zenie na poziom rentownosci kapitalow wlasnych.

Ograniczenie stabych stron, czyli finansowania kontrahentéw 1 wysokich
kosztow operacyjnych — w trakcie badania sprawnosci dziatania Ailleron SA
zostat ustalony wysoki okres $ciggania nalezno$ci od odbiorcow (106 dni)
i niski okres sptaty zobowigzan (35 dni). Oznacza to, ze spotka ma ustalone
warunki ptatnosci bardziej korzystne dla kontrahentéw. Rekomendowana
jest analiza okresow splaty naleznosci i zobowigzan. Nalezy wyodrebnié
odbiorcow z wysokim terminem sptaty naleznosci i rozwazy¢ podwyzszenie
cen dla takich odbiorcow oraz naliczenie odsetek za przedtuzony okres spta-
ty naleznosci. Takze warto wybra¢ dostawcow, wobec ktorych okres sptaty
zobowigzan jest bardzo krotki i negocjowac przedtuzenie terminu ptatnosci
lub zastanowi¢ si¢ nad wspolpraca z innymi przedsigbiorstwami oferujgcymi
podobne ustugi lub produkty. Opisane dziatania pozwola zwigkszy¢ poziom
$rodkow pienieznych i poprawi¢ szybka ptynnosc¢ spotki.

W celu redukeji poziomu kosztow zaleca si¢ szczegdtowq analize kosz-
tow Ailleron SA, poréwnanie struktury kosztow z konkurentami i wybor
grup kosztow, obnizenie ktorych jest mozliwe. Ze wzglgdu na tajemnice
handlowg nie ma mozliwo$ci przedstawienia szczegdtowej informacji doty-
czacej struktury kosztow badanej spotki i rekomendacji do ich obnizenia. Na
podstawie danych ze sprawozdania przedsigbiorstwa i przeprowadzonych
badan mozna wydzieli¢ tylko grupy kosztow, podlegajace szczegdtowej
analizie, takie jak: wynagrodzenia, ustugi obce, koszty sprzedazy i koszty
ogo6lnego zarzadu.
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Podsumowujac, opracowany system oceny wskaznikéw finansowych
moze by¢ wykorzystywany w trakcie prowadzenia analizy SWOT, lub
w wewngtrznej analizie finansowej przedsigbiorstwa jako sposob szybkiego
ustalenia najbardziej istotnych obszaréw jego dzialalno$ci, w ktorych przed-
sigbiorstwo ma trudnosci.
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Mariusz ZIELINSKI

DZIALANIA CSR NA RZECZ KLIENTOW - WYBRANE
ZAGADNIENIA

Streszczenie: Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu (CSR) odgrywa coraz istotniej-
szg rolg w dziatalno$ci przedsigbiorstw. Jednym z najczgéciej wykorzystywanych
w praktyce modeli, stuzgcych do uporzadkowania i stworzenia strategii CSR na
poziomie przedsigbiorstwa jest teoria interesariuszy. Mimo ze teoria ta znaczaco
rozszerza zakres powigzanych z przedsiebiorstwem podmiotdéw, ktére powinno ono
uwzgledni¢ w swej strategii, w jej centrum pozostaje klient. W literaturze zwraca si¢
uwagg, ze nabywcy wyrobow lub ustug przedsigbiorstwa coraz czes$ciej uwzglednia-
ja w swoich decyzjach zakupowych dziatania przedsi¢biorstwa w zakresie CSR.
Jesli dziatania te sa pozytywnie oceniane przez klientdéw, m.in. rosnie ich lojalnos¢,
co przektada si¢ na stabilizacje przychodow przedsiebiorstwa. Istotna dla skuteczno-
sci podjetych dziatan jest odpowiednia komunikacja. Celem artykutu jest prezenta-
cja wybranych zagadnien zwigzanych z dziataniami CSR na rzecz klientdéw, ich
reakcja na nie oraz informowania o podjetych dzialaniach ze strony przedsigbior-
stwa. Artykul ma charakter gldwnie teoretyczny, przy czym zawiera przeglad wy-
branych badan dotyczacych CSR i jej wplywu na lojalno$¢ klientow.

CSR ACTIVITIES FOR CLIENTS - SELECTED ISSUES

Summary: Corporate social responsibility (CSR) plays an increasingly important
role in the activities of enterprises. One of the most frequently used models in prac-
tice to organize and create a CSR strategy at the enterprise level is the stakeholder
theory. Although this theory significantly expands the range of entities related to the
company that should be included in its strategy, the customer remains at the center
of it. It is pointed out in the literature that the buyers of the company's products or
services more and more often take into account the company's CSR activities in their
purchasing decisions. If these activities are positively assessed by customers, e.g.
their loyalty is growing, which translates into the stabilization of the company's
revenues. Appropriate communication is essential for the effectiveness of the actions
taken. The aim of the article is to present selected issues related to CSR activities for
customers, their reaction to them and informing about the actions taken by the com-
pany. The article is mainly theoretical, with an overview of selected studies on CSR
and its impact on customer loyalty.

Stowa kluczowe: CSR, teoria interesariuszy, satysfakcja klientow, lojalnos¢ klientow.

Keywords: CSR, stakeholder theory, customer satisfaction, customer loyalty.
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1. WPROWADZENIE

Publikacje na temat spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR) wska-
zuja, ze bedac dobrym ,,obywatelem korporacyjnym” organizacja moze
zmieni¢ klientow w ambasadorow marki, sprawi¢, ze konsumenci beda bar-
dziej sklonni do nabywania produktow lub ustug, a takze doprowadzi¢ do
tego, ze opinia publiczna bedzie bardziej odporna na negatywne wiadomosci
dotyczace marki [Moisescu 2017: 307]. Na poziomie operacyjnym, jednym
z najczesciej] wykorzystywanych w praktyce modeli, stuzacym do uporzad-
kowania i stworzenia strategii CSR na poziomie przedsi¢biorstwa jest teoria
interesariuszy. Z jednej strony teoria ta znaczgco rozszerza zakres powigza-
nych z przedsigbiorstwem podmiotow, ktore powinno ono uwzglednié
w swej strategii, poza wiascicielami (akcjonariuszami), z drugiej strony,
W jej centrum pozostaje klient.

Celem artykutu jest prezentacja wybranych zagadnien zwigzanych z dzia-
faniami CSR na rzecz klientow, ich reakcji na nie oraz informowania o pod-
jetych dziataniach ze strony przedsi¢biorstwa. Artykut ma charakter gtéwnie
teoretyczny, przy czym zawiera przeglad wybranych badan dotyczacych
CSR i jej wplywu m.in. na lojalno$¢ klientow.

2. DZIALANIA NA RZECZ KLIENTOW JAKO ELEMENT TEORII
INTERESARIUSZY

Globalna konkurencja zmusza firmy do wykraczania poza konwencjonal-
ng mieszanke marketingowa 1 poszukiwania zrédet konkurencyjnosci
w aktywach niematerialnych. Coraz cze¢$ciej przedsigbiorstwa siegaja po
wartosci zgodne ze spoleczng odpowiedzialno$cia biznesu (CSR), uwzgled-
niajagc w strategii poza celami ekonomicznymi takze cele spoleczne i ekolo-
giczne. Przedsigbiorstwa starajg si¢ wystgpowac¢ w roli dobrego pracodawcy,
obywatela, i sgsiada, poniewaz jest to oczekiwane przez otoczenie gospodar-
cze [Hahn 2015: 15-17; Valeute 2015: 127-128].

Zgodnie z teorig interesariuszy sformutowang przez Freemana [1983: 80—
102] pomigdzy firmami i ich interesariuszami wystepuja relacje dwustronne,
a ich cele sg ze sobg powigzane [Freeman i in. 2010: 4-7]. lIdentyfikowanie
i uwzglednianie w strategii przedsigbiorstwa oczekiwan wszystkich interesa-
riuszy ulatwia mu stabilny i trwaly rozwoj, ktéremu towarzyszy poprawa
pozycji konkurencyjnej w dlugim okresie [Smith 2011: 13]. Interesariusze
definiowani sg jako pojedyncze osoby lub grupy osob zainteresowane sukce-
sem gospodarczym danego przedsigbiorstwa, ktore majg lub moga mieé
wplyw na osiggniecie jego celow, a w konsekwencji na zdolno$¢ do prze-
trwania [Clarkson 1995: 106]. Interesariuszami sa osoby i podmioty bezpo-
$rednio wspolpracujace z przedsigbiorstwem oraz pozostale osoby i podmio-
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ty, ktore moga wptyna¢ na uzyskiwane przez przedsigbiorstwo wyniki.
Zwigzana z powyzszym ujeciem klasyfikacja interesariuszy dzieli ich na
interesariuszy wewnetrznych i zewnetrznych. Interesariuszami wewnetrz-
nymi s3 osoby kontrolujace dzialalno$¢ przedsigbiorstwa z tytutu wiasnosci
(akcjonariusze, udziatowcy) oraz z powodu funkcji w nim petnionych (za-
rzadzajacy, pracownicy). Wsrod interesariuszy zewnetrznych wymienia sig:
klientow, dostawcow, wierzycieli, spotecznosci lokalne, stowarzyszenia
handlowe, wladze réznych szczebli, sady, szkoly, uniwersytety itd. [Rybak
2004: 44-50]. Teoria interesariuszy jest zgodna z koncepcja CSR [Zhang,
Ahmad 2021: 3], przez cze$¢ autorow traktowana jest jako narzedzie prak-
tycznych dziatan przedsigbiorstw w tym zakresie [Ashrafi i in. 2020: 9-12].

Dziatania CSR ukierunkowane sg m.in. na budowg¢ pozytywnego wize-
runku marki wérod interesariuszy, nie tylko klientow ale takze inwestorow
i kredytodawcow, w celu zwigkszenia wiarygodnos$ci przedsigbiorstwa [Ri-
duan i in. 2021: 1471; Sambyal 2017: 68]. Wzmocnienie wizerunku skutkuje
wzrostem zaufania, ktore jest kluczowe w wielu relacjach miedzy firma a jej
interesariuszami [Nakamura 2016: 252]. Pozytywna ocena dziatan CSR pod-
jetych przez przedsiebiorstwo prowadzi do postrzegania go jako odpowie-
dzialnego spotecznie podmiotu. Dziatalnos¢ CSR ma potencjat do budowa-
nia pozytywnych skojarzen i postaw oraz pobudzania intencji interesariuszy,
aby zaangazowac si¢ osobiste zasoby (np. pieniadze, praca) z korzyscia dla
przedsiebiorstwa [Sen i in. 2006: 164].

CSR jest istotnie i pozytywnie skorelowana z satysfakcja klienta, co
przektada si¢ na site jego relacji, zwiekszajac identyfikacje klienta z firma.
Prowadzi to do faworyzowania firmy i rozwijania pozytywnego nastawienia,
podnoszac reputacje i wiarygodno$¢. W tym ujeciu CSR wzmacnia marke
firmy oraz prowadzi do wigkszej satysfakcji klientow [Ghanbarpour, Gusta-
fsson 2021: 4], ktorzy w rzeczywistosci gospodarczej coraz czesciej biora
pod uwage zaangazowanie firm w CSR przy podejmowaniu decyzji zaku-
powych [Moisescu 2017: 308].

W literaturze marketingowej stwierdza sig, ze satysfakcja klienta nalezy
do dtugoterminowych czynnikow wptywajacych na wyniki finansowe przed-
sigbiorstw. Satysfakcja klientow z zakupionych produktéw i uslug buduje
ich lojalnos¢, wspierajac ciagtos¢ sprzedazy [Luo, Bhattacharya 2006: 2-4],
co przeklada si¢ na stabilno$¢ przychodéw [Ghanbarpour, Gustafsson 2021:
5]. Zadowolenie klienta moze by¢ traktowane jako jego odpowiedz na do-
swiadczenia konsumpcyjne [Terpstra, Verbeeten 2014: 499]. Tworzac
sktonno$¢ do ponownego zakupu lub patronowania preferowanemu produk-
towi/ustudze konsekwentnie w przysztosci, powoduje si¢ powtarzalne zaku-
py tej samej marki, pomimo dziatan marketingowych konkurencji, probuja-
cej spowodowac zmian¢ zachowan klientow [Oliver 1999: 34].
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Troska o satysfakcje klienta i jako$¢ obstugi, uczciwo$s¢ w komunikacji
z klientami, uczciwe ustalanie cen oraz dbato$¢ o bezpieczenstwo klientow,
to podstawowe elementy odpowiedzialnosci firmy. Zadowoleni klienci sa
lojalni 1 gotowi do zakupdw nawet po wyzszych cenach, niz oferowane
przez konkurencje¢ nizej oceniang z perspektywy CSR. Dodatkowo pozytyw-
ny przekaz ustny zadowolonych klientow obniza koszty pozyskania nowych
klientéw [Moisescu 2017: 311].

Problemem z perspektywy menedzerow jest okreslenie optymalnej skali
i kierunkéw dziatan CSR skierowanych m.in. do klientoéw. W praktyce trud-
no oszacowac bezposrednio zwigzek migdzy CSR a sprzedaza/zyskiem [Na-
kamura 2016: 251]. Z jednej strony dobrze ukierunkowane dziatania CSR
skutkuja duzg satysfakcjg klienta, w zwigzku z czym przedsigbiorstwo
w przyszto$ci powinno poswigca¢ mniej zasobow na koszty obstugi, rekla-
macji, naprawy w terenie itp. Z drugiej strony, dazenie do satysfakcji klienta
powoduje wzrost kosztow obstugi, poniewaz wymaga wysitkow na rzecz
poprawy atrybutow produktow/ustug [Terpstra. Verbeeten 2014: 500]. Kon-
frontujac powyzsze spojrzenia, badania dotyczace optacalnosci podejmowa-
nych dzialan CSR wskazuja, ze najwicksze prawdopodobienstwo zwrotu
naktadow juz w krotkim okresie, dajg dziatania skierowane na poprawe rela-
cji z klientami i1 pracownikami [Dawkins 2015: 2]. Oczywiscie nie zwalnia
to menedzeréw z podejmowania racjonalnych decyzji co do skali i ukierun-
kowania dziatan.

3. KOMUNIKOWANIE DZIALAN CSR SKIEROWANYCH DO KLENTOW

Przetozenie dziatan CSR na tworzenie odpowiedniego wizerunku przed-
sigbiorstwa zalezy od ich oceny ze strony klientow. Poniewaz jednym z pod-
stawowych problemow jest odpowiednie informowanie o podjetych dziata-
niach, przedsigbiorstwa powinny opracowac strategie optymalnego komuni-
kowania z klientami. Organizacje muszg by¢ proaktywne w gromadzeniu
informacji o zainteresowaniach konsumentéw. Wiedza na temat tego, jak
konsumenci postrzegaja dziatania CSR, powinna by¢ pozyskiwana i wyko-
rzystywana do podejmowania decyzji o rozwoju tych programéw, ktore sg
zwigzane z wymaganiami odpowiednich klientow [Sen i in. 2006: 164].

Wsrod mediow 1 narzgdzi komunikacyjnych wykorzystywanych do roz-
powszechniania informacji zwigzanych z CSR wymienia si¢ zwykle: raporty
roczne, komunikaty prasowe, reklamy, strony internetowe i raporty spotecz-
ne. Wazne jest aby przekazywane informacje byly wiarygodne, w przeciw-
nym wypadku zamiast budowaé wizerunek, mogg wywotywac sceptycyzm
wérod klientow. Podstawowymi celami komunikowania o dziataniach CSR
jest: zwigkszenie przejrzystosci, wartosci marki, reputacji i legitymizacji,
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a takze uzyskanie korzystnych poréwnan z konkurencja [Mercadé-Melé
2018: 432].

Firmy komunikuja swoje dzialania CSR dostarczajgc klientom wiedzy na
ich temat, w celu ksztaltowania postaw i uczu¢ wplywajacych na zachowa-
nia zakupowe [Mercadé-Melé 2018: 433]. Wiarygodno$¢ firmy w zakresie
dziatan spolecznie odpowiedzialnych definiowana jest jako stopien, w jakim
konsumenci postrzegaja firmg¢ jako dziatajaca w dobrej wierze oraz posiada-
jaca umiejetnosci i doswiadczenie potrzebne do realizacji dziatan. Przedsie-
biorstwa o wysokim stopniu spojnosci swojej podstawowej dziatalnoSci
z dziataniami odpowiedzialnymi spotecznie sg bardziej wiarygodne [Merca-
dé-Melé 2018: 434]. Odpowiedni i wiarygodny przekaz jest tym bardziej
istotny, ze zdolnos¢ konsumentéw do doktadnej identyfikacji dziatan CSR
przedsigbiorstw, ktorych produkty/ustugi nabywaja, jest na ogoét dos¢ niska
[Sen i in. 2006: 159]. Klienci oceniajg motywy zaangazowania firmy w CSR
pod wzgledem autentycznos$ci troski o cele przyswiecajace tym dziataniom.
Jesli pojawia si¢ podejrzenia o nieszczeros¢ (dziatania pozorowane, ukierun-
kowane jedynie na budowanie wizerunku, zatajanie czesci informacji), moze
to pociagna¢ za soba skutki odwrotne do oczekiwanych [Sen i in. 2006:
160].

CSR wywotuje u konsumentow efekty poznawcze i afektywne (oddziatu-
jace na przekonania i postawy), takie jak zakup produktu i wzrost lojalnosci.
Intencja lojalnosciowa jest okre§lana jako wewnetrzna che¢ konsumentéw
do zaangazowania si¢ w firme¢ oraz do utrzymania nawykéw konsumpcyj-
nych. Lojalno$¢ moze by¢ oceniana przez pryzmat liczby odkupéw dokona-
nych przez konsumenta w danym okresie oraz odporno$¢ na strategie marke-
tingowe konkurencyjnych firm [Mercadé-Melé 2018: 436].

Rewolucja technologii komunikacyjnych, w tym rozw6j medidow spo-
lecznosciowych (Facebook, Twitter, Instagram), ulatwila spoteczenstwu
nieograniczony dostep do informacji, w tym dotyczacych zachowan przed-
sighiorstw w zakresie CSR [Riduan i in. 2021: 1470]. Organizacje coraz
czesciej wykorzystuja portale spotecznosciowe w ramach ich strategii ko-
munikacyjnych, przy czym znaczna ich cze¢$§¢ wykorzystuje komunikacje
jednostronng w postaci wstawienia reklamy. Trzeba w tym miejscu zazna-
czy¢, ze reklama taka jest mniej skuteczna od reklam zamieszczanych
w tradycyjnych mediach (w telewizji, gazetach i czasopismach) [Mercadé-
Melé 2018: 447].
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4. PRZEGLAD BADAN DOTYCZACYCH DZIALAN NA RZECZ
KLIENTOW

Badania dotyczace skutkow dziatan CSR na poziomie korporacyjnym
wskazuja, ze oddziatuja one pozytywnie na tozsamo$¢ i reputacje, a ,,bycie
dobrym obywatelem korporacyjnym” moze pomdc przedsiebiorstwu w uzy-
skaniu trwatych przewag konkurencyjnych. Wazna jest odpowiednia komu-
nikacja, poniewaz na wigksza identyfikacje z organizacja i wigkszy zamiar
zakupu produkty mozna liczy¢ jedynie w przypadku klientow $wiadomych
podejmowanych przez organizacj¢ inicjatyw [Sen i in. 2006: 164]. Dla klien-
tow istotna jest zbiezno$¢ migdzy prowadzong dziatalno$cig a innymi dzia-
faniami firmy, ktéra wptywa na postrzeganie CSR przez konsumenta oraz
przypisywang firmie wiarygodnos$¢ i sktonnos$¢ do zachowan altruistycznych
(nie nastawionych na zysk, zawierajacych si¢ w koncepcji spotecznej odpo-
wiedzialnosci) [Mercadé-Melé 2018: 446-447].

Badania wskazuja, ze praktyki CSR maja pozytywny wptyw na zacho-
wania konsumentow, ich oceny w odniesieniu do produktu, marki i firmy,
wspieraja zamiar zakupu i marketing szeptany oraz podnoszg zadowolenie
konsumentéw [Zhang, Ahmad 2021: 3]. W takiej sytuacji firma czerpie ko-
rzysci z zadowolenia klientow w kolejnym okresie, z powodu powtarzalno-
sci zakupu [Gruca, Rego 2005: 115]. Satysfakcja klienta zwigksza zatem
przyszte przychody i zmniejsza ich zmienno$¢ [Gruca, Rego 2005: 127].
Badania w firmach ustugowych w Norwegii i Szwecji w latach 2010-2019
wskazaly, ze $rednio jednopunktowy wzrost satysfakcji klienta moze przeto-
zy¢ si¢ ponad 10 procent wzrostu zysku w przyszlosci [Ghanbarpour, Gusta-
fsson 2021: 5, 8].

Konsumenci czgsto sa sktonni ptaci¢ wyzsze ceny (w rozsadnych grani-
cach) za produkty firm, ktore postrzegaja jako etyczne i spotecznie odpo-
wiedzialne, mniejsze jest takze prawdopodobienstwo przej$cia na konkuren-
ta i narzekanie na wzrost cen [Carvalho i in. 2010: 293-294]. Zakres, w ja-
kim klienci postrzegaja wzrost cen w zwigzku z inicjatywami CSR jako
sprawiedliwy (uczciwy), zwigzany jest z poziomem satysfakcji wynikajacej
ze wsparcia spotecznie odpowiedzialnych firm [Carvalho i in. 2010: 304].
Czgs$¢ autorow zwraca uwage, ze co prawda istniejg pozytywne relacje mig-
dzy dziatalnoscig CSR firmy oraz reakcjami konsumentéw na t¢ firme i jej
produkt, jednak wigkszos¢ badan na ten temat zostatla przeprowadzona
w krajach rozwinigtych [Arli, Lasmono 2010: 46]. W krajach takich klienci
gotowi sg placi¢ wigcej za produkty firm wdrazajacych CSR, bowiem majg
wyzsza $wiadomos$¢ i dochody, niz klienci w krajach slabo rozwinigtych.
Badania przeprowadzone na poczatku XXI wieku wskazuja, ze konsumenci
w Indonezji nadal byli nieSwiadomi i niechetni do wspierania CSR. Wigk-
szo$¢ ludzi w krajach rozwijajacych si¢ codziennie walczy o to, by zaspoko-
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i¢ podstawowe potrzeby, decyduja si¢ zatem na zakup najtanszych produk-
tow, nie biorac pod uwage zaangazowania firmy w dziatania CSR. Jesli jed-
nak konsumenci mogliby kupowaé podobne produkty w tej samej cenie
1 jakos$ci, kupowaliby od firmy, ktéra ma reputacj¢ spotecznie odpowiedzial-
nej [Arli, Lasmono 2010: 49-50]. Mozna zatem stwierdzi¢, ze konsumenci
w krajach rozwijajacych si¢ moga bra¢ pod uwagg polityke CSR realizowa-
ng przez przedsigbiorstwa, ze wzgledu jednak na niski poziom dochodow,
nie zamierzajg dziatan takich finansowaé (przez zgode na wyzsze ceny).
Sytuacja ta bedzie si¢ zmienia¢ wraz ze wzrostem §wiadomosci klientow
i wzrostem ich dochodéw. Badania w grupie MSP produkujacych zywno$é
w Malezji wskazuja, ze malezyjscy menedzerowie zaczynaja rozwazac stra-
tegiczng role CSR jako wspierajaca poprawe reputacji swojej firmy [Riduan
iin. 2021: 1482].

Badania potwierdzaja, ze informowanie klientow o pozytywnych dziata-
niach firmy prowadzi do wigkszej satysfakcji klientow, a tym samym do
wzrostu przysztych zarobkow [Ghanbarpour, Gustafsson 2021: 9]. Firmy
muszg komunikowaé swdj CSR, poniewaz poprawia to intencje lojalnoscio-
we konsumentow. Jesli nastepuje jednostronna komunikacja dzialan CSR
(reklama), najbardziej odpowiednie sa media tradycyjne, poniewaz nieinte-
raktywne reklamy w mediach spolecznosciowych irytuja uzytkownikow.
Aby uzyskaé skuteczno$é podejmowanych dziatan z perspektywy reakcji na
nie klientow, firmy musza prowadzi¢ dziatania CSR, ktore pasuja do ich
wizerunku, poniewaz wplynie to na ich wiarygodnos¢ [Mercadé-Melé 2018:
447-448].

Badania przeprowadzone w Polsce w okresie poprzedzajacym pandemig
covid-19 wérod przedstawicieli duzych i srednich przedsiebiorstw odpowie-
dzialnych za realizacj¢ dziatan CSR na szczeblu operacyjnym, wskazuja na
duze znaczenie dziatan skierowanych do klientow. Sposrod interesariuszy,
do ktorych kierowane sg tego rodzaju dziatania, najwyzsza ocene uzyskaty
wladze publiczne a drugie miejsca w rankingu zajeli klienci. W odniesieniu
do oceny optacalnosci dziatan CSR, klienci zajeli drugie miejsce po pracow-
nikach [Zielinski 2021: 81, 91].

5. ZAKONCZENIE

Przedsigbiorstwa coraz czgséciej podejmuja inicjatywy w ramach polityki
CSR, poniewaz jest to oczekiwane przez otoczenie gospodarcze. Znaczaca
czg$¢ dziatan jest skierowana do klientow, ktdorzy moga uwzglednia¢ w swo-
ich decyzjach zakupowych dziatania CSR realizowane przez przedsigbior-
stwa. Przedsigbiorstwa starajg si¢ aby ich inicjatywy byly pozytywnie oce-
niane przez klientdw, poniewaz licza na wzrost ich lojalnosci, ktéra przekta-
da si¢ na powtarzalno$¢ zakupow, przekazywanie pozytywnych informacji
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na temat przedsigbiorstwa innym klientom, co pociaga za soba stabilizacje
przychodow i pozycji konkurencyjnej na rynku.

Samo podjecie dziatan w zakresie CSR nie gwarantuje sukcesu i uzyska-
nia oczekiwanych efektow. Menedzerowie musza dostosowac podejmowane
inicjatywy do sektora, w ktérym funkcjonuje przedsigbiorstwo i oczekiwan
zglaszanych przez klientow. Skutecznos¢ podjetych dziatan CSR zalezna jest
w znaczacym stopniu od ich wiarygodnos$ci i odpowiedniej komunikacji
z klientami.
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Karolina OSTROWSKA

TOURIST ATTRACTIVENESS OF THE GARBATKA-LETNISKO
COMMUNE

Summary: The article presents the Garbatka-Letnisko commune as a place attrac-
tive for tourists. The author’s main objective was identifying the factors that influ-
ence the tourist attractiveness and identifying the tourist attractions of the Garbatka-
Letnisko commune. To obtain the goal of the article, the author used indicator analy-
sis from a Local Data Bank and in-depth interviews, which were conducted with the
selected members of the community — local authorities and tourists who have visited
the commune for at least three years. The conducted interviews indicate that the
Garbatka-Letnisko commune is still a popular tourist destination. Respondents were
consistent, saying that many tourists who are searching for relaxation and leisure
choose the Garbatka-Letnisko commune as their vacation destination. The beautiful
views of the commune often enamour tourists hailing from cities, making them
come back repeatedly. The findings show that the Kozienicka Wilderness, specifi-
cally Krepiec Reserve, is crucial in making the commune attractive to tourists.

ATRAKCYJNOSC TURYSTYCZNA GMINY GARBATKA-LETNISKO

Streszczenie: Artykut prezentuje gmine Garbatka-Letnisko jako miejsce atrakcyjne
turystycznie. Glownym celem autorki bylo zidentyfikowanie czynnikow wptywaja-
cych na atrakcyjno$¢ turystyczng i zidentyfikowanie atrakcji turystycznych gminy
Garbatka-Letnisko. Aby osiagna¢ cel pracy badawczej, autorka wykorzystata analize
wskaznikowa na podstawie danych z Lokalnego Banku Danych oraz przeprowadzita
wywiady poglebione, ktore zostaly przeprowadzone z wybranymi mieszkancami
gminy — lokalnymi autorytetami oraz turystami, ktérzy odwiedzaja gmine od przy-
najmniej trzech lat. Na podstawie wnioskow z badan mozna stwierdzi¢, ze Garbatka-
Letnisko jest popularnym miejscem turystycznym, przede wszystkim wsroéd miesz-
kancéw centralnej Polski. Respondenci byli zgodni, twierdzac, ze wielu turystow
szukajacych relaksu i wypoczynku wybiera gming Garbatka-Letnisko jako miejsce
swojego wypoczynku. Pigkne widoki gminy czgsto zachwycaja turystow z miast, co
sprawia, ze wracaja tu wielokrotnie. Wyniki badan wskazuja, ze Uroczysko Kozie-
nickie, a konkretnie Rezerwat Krepiec, ma decydujacy wptyw na atrakcyjnos¢ tury-
styczng gminy.

Keywords: tourism, tourist attractiveness, tourist, the Garbatka-Letnisko commune.

Stowa kluczowe: turystyka, atrakcyjno$¢ turystyczna, turysta, gmina Garbatka-
Letnisko.

121



1. INTRODUCTION

Tourism is a diverse and multifaceted phenomenon, its interdisciplinarity
is the cause of the difficulty to unambiguously phrase commonly used terms.
According to Przectawski [2004: 20-22], the diversity of the interpretations
results in the fact that it is studied by different science disciplines. A variety
of points of views has aggravated a clear-cut definition of the term. Alejziak
[1999: 15-30] and Gaworecki [2003: 13-16] write that the term tourism will
be understood differently by geographers, economists, sociologists and yet in
a different way by historians or urban planners. Tourist attractiveness is
a key issue for the development of various communes in Poland and all
around the world [Nowakowski, 2001, Lazarek, 1999: 51-54, Pender,
Sharpley, 2006]. Tourist attractiveness can be described as an assessment of
components of a given place, which attract tourists [Kozuchowski, 2005,
Meyer, 2003: 189-196, Wodejko, 1998]. Given that the assessment is sub-
jective, it is difficult to be explicitly measured.

The main goal of the article is to analyse tourist attractiveness of the Gar-
batka Letnisko commune. The purpose of this article is to demonstrate ar-
guments evidencing the tourist attractiveness of the Garbatka-Letnisko
commune. The specific goals of the article were to identify the tourist attrac-
tions of the commune which encourage tourists to visit the Garbatka Letnis-
ko commune and identify the factors that are evidential about the tourist
attractiveness of the commune. It is an important issue for the author, given
that she is a resident of the commune herself. The author identifies the fac-
tors that influence tourist attractiveness of the Garbatka-Letnisko commune.
The secondary data presented in the article include an indicators analysis
based on the Local Data Bank. The primary data were obtained by conduct-
ing an in-depth interview with long-time residents of the Garbatka-Letnisko
commune and tourists who have visited the commune for over three years.
Nonprobability sampling technique was used by the author in order to
choose the respondents. The author also applied the snowball technique to
conduct the in-depth interviews.

2. HISTORICAL OVERVIEW OF THE GARBATKA-LETNISKO
COMMUNE

As Dziedzicka [1998] writes, Garbatka has its own legend. Although it
was never written down anywhere, it was passed between the local people,
from the oldest to youngest. The story reportedly dates back to the villeinage
times. It tells the story of naming the village. According to the tale, the name
comes from an old pear tree. The plant had a big hump, which is translated
into garb. The peasants were arguing over the name of the new locality,
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wanting to call it after them, but the lord of the manor decided on the Gar-
batka.

As Dziedzicka [1998] points out, the earliest signs of settlement date
back to the Stone Age. In the area where Garbatka is now located, there were
two villages: Garbatka and Rambertow, which had various spellings [Rem-
bertiow, Rambertow or Rembertow]. The second village is mentioned by
Bolestaw Wstydliwy in 1252 in the book written for sieciechowski monas-
tery. The name Garbatka was written down for the first time in 1449. How-
ever, the most important mention was by Jan Dtugosz in Liberum beneficio-
rum from 1497-1542 and in Radomskie ksiegi ziemskie from the 15th centu-
ry. The village was a property of the Szliz family back in the 15th century.
Then it became the possession of the Kochanowski lineage. In the 16th cen-
tury Rambertéw and Garbatka were united. In 1787 Garbatka had 253 resi-
dents, in 1881715 residents and 101 houses. Between 1795-1809 Garbatka
was under Austrian annexation and between 1815 and 1915 under Russian
annexation. In the 19th century the village was a property of the Kozienicki
entail, in which Gen. Iwan Dehn was in charge. During this time, August
Wilkonski, who was a writer, a democrat and a participant of the November
Uprising, was leasing the local grange. The development of the commune in
the late 19th and early 20th century was caused by the building of the rail-
way in 1885 that connected the Deblin and Dabrowski coal district.

According to the information collected from the oldest residents of the
Garbatka Letnisko commune, the first train station building was wooden.
During the First World War in 1914-1915, Russian, German and Austro-
Hungarian army fought in the Garbatka-Letnisko commune area. Due to the
attack on the Dgblin fortress, the building was incinerated and burnt down.
Up to 1919 there was a provisional barrack, which acted as a booking office
and railway service. After 1919 the current building was built.

Thanks to the comfortable access and short distance, holiday and leisure
homes started to develop. One of those houses was built by Antonis Jani in
1890. Overall, he opened 4 guesthouses and a shop and started to intensively
promote Garbatka as a health resort. He did a spectacular job, because not
long after that doctors, patients and residents of Radom, D¢blin and other
towns started to holiday in Garbatka. In 1921 Garbatka experienced rapid
development, as witnessed by a rising number of its residents —1739 people.
An important part of the economic history of Garbatka was the establishment
of the Forest Inspectorate of Garbatka in 1923. During the interwar period,
there was a rather large development of the timber industry in the Puszcza
Kozienicka area. During the First World War there was a state-owned lum-
ber mill, which was established by the Austrians.

Dziedzicka [1998] mentions that the most important years of Garbatka
history were the interwar period. Garbatka became famous for being a holi-
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day resort then. Many tourists visited, especially from Radom, Lublin and
Warsaw. There were approximately 400 holiday cabins available for rental.
The cabins were being built on both sides of the railway. During the interwar
period the development of the commune was intensive in different fields of
life. The main reason was the new settlement of villas located “behind the
tracks” (local people of the Garbatka-Letnisko commune call that the area
placed on the west side of the village). The new residents of that territory
were arriving from Warsaw, Radom and Lublin. They were usually well
educated, wealthy and in high-profile positions in the Second Republic.
When they settled in Garbatka with their families, they realised that beside
all the climactic values, there is a need of implementing various amenities
already existing in other bigger cities, such as electrification, paved roads,
the development of craft, trade, church and calling down doctors and nurses.
To be able to do all of that, The Garbatka-Letnisko Friends Association was
established. The brightest minds and prestigious names of that era were ac-
cumulated in one organisation. Those people were responsible for steering
the social life and development of the commune. Various new organisations,
clubs and groups were started, such as Loan and Service Office, Loan Ser-
vice “Brotherly Help”, Merchants' Association, Cooperate Movement, Polish
Scouting and Guiding Association, Polish Catholic Youth Association and
Association of the National Women’s Organisation. Each of those organisa-
tions held its own status and programme in which the most important sub-
jects influencing the image of the Garbatka-Letnisko commune were includ-
ed. The interwar period was also a time when every illiterate was held by
obligation to attend the mandatory courses. The purpose of those services
was to undo the backwardness caused by three annexations.

According to Dziedzicka [1998], at the beginning of the 20th century,
there were 1331 residents and in 1930-2000 in Garbatka. In 1936, in relation
to the intensification of extraction of resin, a rather large distillery was
formed. It helped with increasing the population of the area. The progres-
sively increasing number of residents and tourists was also caused by doctors
from the region, who acknowledged and advertised Garbatka as a health
resort. The physicians advocated for the healthful and salubrious commune.
It was an important factor for the development and growth of the locality:
over a dozen shops were opened, furniture carpentry next to the lumber mill
was established and a coal-yard was started. A numerous number of villas
and guest houses were created, where the owners offered “a healthy holi-
day”. The amount of the incoming tourists during the summertime quadruply
exceeded the number of the residents.

According to the Garbatka-Letnisko commune’s website, the Church Or-
gans’ Factory, that Stanistaw Jagodzinski created, has existed since 1900.
A church building committee was established in 1926. At the beginning of
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the twenties the corn house was rebuilt to a chapel, to which in 1926 presby-
tery was added. Three years later, a church porch was built. During the fol-
lowing three years, with the help of most residents, the first provisory church
was completed. The parish was founded in 1932 and was given a name of
the Visitation of the Blessed Virgin Mary. Pr. Wincenty Wojtaskiewicz was
the first parish priest. He died during the Il World War in O$wigcim.

Dziedzicka [1998] points out that at the moment of the outbreak of the Il
World War the commune had over 3500 residents. The outbreak of the II
World War impeded the dynamic development of the commune. In 1942 the
Hitlerites executed two vicious genocides. The first one was the dismantling
of the Ghetto in Garbatka, during which 62 people of Jewish origin died. The
second one is called the Garbatka genocide. July 12, 1942 arrests were con-
ducted. The purpose of those actions was to eliminate the expanding con-
spiratorial movement forming in the nearby locality. About 800 people were
arrested and after the interrogation they were transported into death camps.
Only 46 of the arrested people survived the camps. Garbatka was awarded
the Cross of Valour for “martyrdom actions and courage during the II World
War”. After the war, the Garbatka Letnisko commune kept the character
of the summer resort with the tradition of the holiday stay. During 1942—
1945 prof. Leszek Kotakowski lived in Garbatka and has been an Honorary
Member of the Garbatka-Letnisko Friends Association since 2000. A jazz
pianist Andrzej Jagodzinski and Krzysztof Kumor, an actor and a chairman
of the association of Polish stage actors, were born there. Other Honorary
Citizens of the Garbatka-Letnisko commune are: Wiadystaw “Grab” Mo-
lenda, Jan Pawet II, Ryszard Szurkowski and pr. Stanistaw Mnich.

3. CHARACTERISTICS OF THE GARBATKA-LETNISKO COMMUNE

The Garbatka-Letnisko commune is located in the southern verge of Ma-
zowieckie Lowland, Administratively is a part of Mazowieckie VVoivodeship
and its section — Kozienicki poviat. From the north side it adjoins the
Kozienice city and commune and Sieciechow commune, from the east it
borders with Gniewoszéw commune, from the south with Policzna com-
mune (Zwolenski poviat) and with Pionki commune (Radomski poviat). The
characteristic part of the commune’s landscape are coniferous, more specifi-
cally pine trees, which are a part of the Kozienice wilderness. They cover
49,82% of the area, so almost half of the commune. The forest takes up the
northern and western area of the commune. The densely built-up area is lo-
cated in the southern part of the commune. Many farmlands, meadows and
ponds are also located there. In the southern part of the commune can also be
found valleys of rivers, such as Brzezniczka, Kregpiec and Policzanka. The
highest points are located near Anielin and do not exceed the height of 185
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meters. The lowest point lies at the height of 112 meters and is located in
Bakowiec.

Garbatka-Letnisko commune covers an area of 74 km? and according to
data from May 31, 2021 has 5012 residents. 9 village councils (including 11
villages) make up the commune: Garbatka-Letnisko, Anielin, Bakowiec,
Bogucin, Brzustow, Garbatka Dtuga (with Garbatka Nowa), Garbatka Zby-
czyn (with Garbatka Dziewigtka), Molendy and Ponikwa. The biggest locali-
ty, resembling a small town, is Garbatka-Letnisko with 2930 residents.

The majority of all business entities are not connected with construction
or agriculture and forestry. Under 5% of entities are in the agriculture, for-
estry and fishing category. The economic entities that are in the minority
have been decreasing over the years. Other activities take up almost 60% of
all economic entities of the Garbatka-Letnisko commune.

4. TOURIST ATTRACTIONS AND AMENTITIES OF
GARBATKA-LETNISKO COMMUNE

As can be seen from the history of the commune, the Garbatka-Letnisko
area has been a tourist resort for years. The territory has many tourist attrac-
tions and values. The first main thing that makes Garbatka-Letnisko com-
mune attractive for tourists is the Kozienicka Wilderness. Although Garbat-
ka is only a part of the whole wilderness, the forest plays an important part
in the attractiveness of the area. The Kozienicka Wilderness was established
on December 19, 1994. It covers an area of more than 30 000 ha and is com-
posed of Kozienice, Radom and Zwolen Forest Inspectorates. It is located
between Radom and Vistula river and is a part of a now non-existent Ra-
domska Wilderness. From the northwest it borders with the Radomka river,
from northeast with Vistula valley and from south with the Radom-Putawy
route. Tourists are able to hike and bike there. Horse riding is also quite
popular there. There are 9 hiking trails, 17 bicycle routes and 9 educational
trails located there.

According to the Kozienice Forest Inspectorate’s website, Kozienicka
Wilderness is under the protection of Kozienicki Landscape Park which was
created in 1983. There are a lot of valuable natural habitats. Those which are
well preserved are protected in reserves. Krepiec Landscape Reserve is the
biggest one. It covers the area between Molendy and Garbatka Letnisko and
is easily accessible. Visitors can hike or bike there. For motorized tourists,
there is a car park prepared and located on the edge of the reserve, along the
79 route. There are various interesting layouts of the land. Visitors can find
out for themselves, as there is an educational path created there. Tourists are
welcomed by sculptures of the ghost of forest rangers, Krep and Anka. Vari-
ous tree types grow around the gorge, such as black alder, oak, sycamore, fir
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and pine. The trunks of trees are covered with ivy. In the groundcover, moss,
fern and oxalis can be found. Numerous insects, amphibians and molluscs
live in the Krgpiec Landscape reserve. Thanks to the Krepiec stream, there is
a wetland territory which enables the wildlife to be lush and more diverse
than in the elevated area. The springwater is clean and cold and it is safe for
visitors to drink the water. Information boards are located along the path.
Opening the area to tourists can cause various negative effects on the
Krepiec Landscape Reserve, therefore to prevent those effects from happen-
ing two tourist trails and an educational path were built. Those routes are
located in the most quaint areas, where visitors are able to enjoy the view
and not cause more damage. The green and blue trails are situated along the
embankments of the Reserve and show the specific lay of the land and the
diversity of vegetation cover.

The next tourist attraction is the Polanka Resort located in the northern
area of the Garbatka-Letnisko. It is surrounded by the Kozienicki Landscape
Park. It is one of two resorts in the area, but it is the only swimming spot
which has all needed certificates from the sanitary-epidemiological station
and has lifeguards. According to the Polanka Resort’s website, the water
reservoir is relatively not big, but it has a sandy beach and a pier, which was
built in 2019. For the visitors’ convenience there is a bar and accommoda-
tion on the premises. The resort consists of 12 holiday cabins equipped with
a bathroom and a camping site. The Polanka Resort also has an amphitheatre
where various events take place, such as Children’s Day and Rock Letnisko.
A modern playground and a sand sports field are also located on the Polanka
territory. Fishermen are a frequent sight, considering just next to the guarded
bathing area there is a body of water that is fish-friendly. Because of the
small area of Polanka, the presence of lifeguards and the rather shallow wa-
ter, the resort is family and kids friendly. Thatch sunshade and benches can
be found on the beach. Tourists are able to rest and enjoy the view there.
In the near region of the Polanka resort, walking and biking trails are locat-
ed. They extend all the way through the outskirts of Kozienicki Landscape
Park. For tourists who enjoy active tourism, horse riding is available.

Another place that offers accommodation is the Tawerna Stawiska Resort
located in Garbatka Zbyczyn. It is the second resort in the Garbatka-Letnisko
commune, next to which a pond with a beach is located. According to the
Resort’s website, the holiday resort is situated on a 3 hectare area, among
ponds and a forest. Tourists can swim in the pond next to the resort, but there
are no lifeguards. Biking and fishing is popular there. According to the Re-
sort’s website, there is a round-the-clock reception available for visitors.
Opposite to Polanka Resort, Tawerna Stawiska is open year-round.

An article on the Garbatka-Letnisko commune’s website points out that
in December, 2011 a professional, multipurpose sports field was opened

127



in Garbatka-Letnisko. The Orlik 2012 has an artificial pavement and local
people can play basketball, volleyball, football, floorball and tennis there.
Within the investment direct illumination, walkways and a sanitary and
changing building were created. The Orlik ground was designed mostly for
young local residents to increase their physical development, says the former
vogt — Robert Kowalczyk. There is a football field next to Orlik, which can
attract tourists who are football fans. Football matches of the local team,
LKS Plon, are regularly hosted there.

The website of the Garbatka-Letnisko commune says that a plaza, which
was neglected until 2017, was reconstructed and is considered another attrac-
tion of Garbatka Letnisko commune. The plaza is located next to the train
station and Orlik sports field. The location of the plaza enables tourists to
rest while waiting for a train and is the first place they see when they arrive
in Garbatka-Letnisko. There area was developed, paving stone and humerous
benches were placed there. Solar panels are attached to the benches so that
visitors and local people can charge their phones. A unique fountain, in the
shape of a globe, was placed there. It is a popular place where tourists take
photos. Original wooden sculptures, made by students of a local school,
were placed there (website of the Garbatka-Letnisko commune).

In the Garbatka-Letnisko commune, over half a decade ago, a secondary
school complex was established. It is colloquially called “the Woody
School” and it specializes in wood work. The school’s website says that its
offer attracts many young people, who would like to gain knowledge. The
school’s graduates begin their career life as qualified employees of the tim-
ber industry. The school is considered a tourist attraction, because it offers
various courses and lessons for out-of-towners regarding the timber industry,
such as a course to become a carpenter, an upholsterer and a forester. There
also are iconography courses available. “The Woody School” is considered
to be a specialized and elite institution, as it attracts many willing partici-
pants from all around the country. Although they do not come to the com-
mune for a tourist experience, they are still keen on receiving it. There are
many artistic things to see in the school's area. Various wood carvings and
sculptures are available to see in the school’s premises and all around the
Garbatka-Letnisko commune, that were made by the school’s graduates. The
school also offers tours and detailed descriptions of the carvings for tourists.

A family of local residents created a place where tourists can visit alpac-
as, named The Alpaca Project. As can be seen on the Project Alpaca’s web-
site, the founder of the project completed an alpacotheraphy course and has
a special pedagogy degree. The owners believe that contact with alpacas
is favourable to relaxing and calming, that it reduces stress and improves
mood. There are four alpacas there: Gutek, Tadzik, Gniewko and Tofik and
they get along with dogs, goats, cats and rabbits which also live on a prem-
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ise. This tourist attraction is quite popular among families with children,
considering it is a new experience for most children.

The next attraction is more popular among teens, young adults and adults.
Dark Forest Paintball is located in Garbatka-Zbyczyn. As can be seen on the
Dark Forest paintball leaflet, it is a place with numerous hiding spots and
obstacles which make the game more interesting and challenging. The paint-
ball field is located in the forest which isolates the players from the sun and
light rain. The owners provide a ghillie suit, a mask and a paintball gun.
A group of up to 16 tourists can enjoy this team game. Dark Forest Paintball
is located only 7 km from Czarnolas. Although Czarnolas is not located in
Garbatka-Letnisko commune, it is a very important tourist attraction in the
Garbatka-Letnisko region. Many tourists choose to visit Garbatka-Letnisko
commune, taking into account all the assets of the area but also because of
the close proximity of the Jan Kochanowski Museum in Czarnolas. As can
be seen on the Museum’s website, The original property of the writer was
turned into an interactive museum. The estate is surrounded by a wonderful
park that is open to the public.

For those tourists who enjoy sightseeing and historical tourism, the Visit-
ation of the Blessed Virgin Mary church would be a great attraction. Accord-
ing to the Garbatka-Letnisko parish’s website, the church is built in classicis-
tic style, made of red brick. Late pr. Stanistaw Mnich was the one who
changed the decor of the building, ordered restoration works and installed
white elevation. The current parish priest is pr. Augustyn Rymarczyk. As the
head of the parish he is responsible for, among other things, the cemetery.
The parochial cemetery is not located next to the church, but on Martyrologii
4 Street in Garbatka-Letnisko. Beside being a place of burial, it is also
a garden of remembrance of people who were murdered during the Second
World War. As a result of mass arrests on the night of July 11-12, 1942,
around 800 people were transported to death camps. Only 44 people sur-
vived (3 women). The rest of the arrested died from starvation, beatings,
illnesses, but the majority were murdered in gas chambers. Few memorials
and graves can be found there. Mass grave of the fallen in September, 1939
and a grave of two unidentified officers of the September Campaign are also
located there. For those tourists who are interested in the Katyn massacre,
a monument commemorating the murdered residents of the Garbatka-
Letnisko commune in Soviet labour camps can be found there.

According to the Garbatka-Letnisko commune’s website, various monu-
ments and historical places are scattered across Garbatka-Letnisko com-
mune. The first monument, which is located next to the railway crossing on
the Skrzynskich street, is a stone with dates of marching of the I Jozef
Pitsudski Cadre Company into the Russian annexation perimeter engraved.
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The stone was placed there by the soldiers of the marshal and residents of
Garbatka-Letnisko commune on the event’s 25th anniversary.

The next monument is located near the old distillery and commemorates
the pacification of Garbatka-Letnisko commune and those who fell while
fighting the occupier. Another monument that memorializes the fight for
independence is located on a plaza next to the train station.

In Garbatka-Letnisko, there are also two historic plagues. The first one
is placed on a train station building in memory of Garbatka-Letnisko sol-
diers. The second is located next to the Partisans of the Kozienice Land pri-
mary school.

In Bakowiec, there is a cemetery of soldiers fallen during the I World
War. It is also a resting place of Russian, German and Austro-Hungarian
soldiers, among who were also Poles, that fought in the Deblinska battle in
October, 1914. A choleric cemetery, that dates back to 1873, is also located
in Bagkowiec.

Another stone that commemorates a historical event from Garbatka-
Letnisko commune is located in Brzustow. The stone marks the murder and
incineration of Benedykt Drozdz, a soldier of “Orzet” troop in April 14,
1946. There also are a plaque, a cross and a grave that mark the original
place of burial of legionnaires of Anielin and Laski battle.

As it was proved the Garbatka-Letnisko commune over the years, there
were many facilities and accommodation establishments which targeted
tourists and visitors. Few of them have stayed open until nowadays, many
have closed.

The total number of accommodation establishments has increased over
the years, as well as the number of beds. The second has increased over
207% since 2009. The number of tourists, which has also increased since
2009. In 2014 there were 856 registered tourists in the Garbatka-Letnisko
commune, which is an over 200% increase. In 2009, tourists spent 2855
nights in the commune. Over the years, that number has increased to 8714,
which is a 205% increase. Foreign tourists were much less likely to be met in
the Garbatka-Letnisko commune, but in 2012 and 2013 there were 26 for-
eign tourists in total. In those years they spent over 346 nights in the Garbat-
ka-Letnisko commune [the Local Data Bank].

In 1997 a holiday centre was established, but it closed down in 1999.
During that time it could hold 80 guests and over 612 enjoyed their stay in
that establishment. They spent over 4000 nights in the Garbatka Letnisko
commune in those years [the Local Data Bank].

Other accommodation establishments that are complexes of tourist cot-
tages. In the last 10 years there has been one complex of tourist cottages
open all year. The number of bed places has been constantly changing over
the years. It varied from 25 beds to 46. The total number of tourists that vis-
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ited the complex from 2010 to 2014 was 1286. The total number of nights
spent in the complex of tourist cottages was 4514. In 2010 the tourists spent
136 nights in the complex and in 2014-1080 nights, which is nearly a 700%
increase. Nowadays, there are no registered tent campsites or private rooms
for rent. There is one other nonclassified facility open all year though. That
facility has had from 10 to 91 bed places over the years. Since 2009, the
number of tourists visiting that facility has been increasing to 2013. In 2014
it decreased from 576 to 533. The total of the tourists that visited the facility
was 2506. The number of nights spent was increasing by the year. They
spent 30659 nights in total in that facility. Foreign tourists visited the facility
in 2012 and 2013. There were 26 foreign tourists in total and they spent 346
nights in the facility [the Local Data Bank].

Based on the data shown in this subsection, it can be stated that the Gar-
batka-Letnisko commune has experienced a dynamic expansion of tourism
over the years. It can only bring hope that this trend will remain and continue
in the future. Hopefully, the Covid 19 pandemic will not interfere with the
potential the Garbatka-Letnisko commune exhibits, which will allow the
energetic development and creating new workplaces in the tourist sector.

5. SCHEME OF AN IN-DEPTH INTERVIEW

The method that was used is called an in-depth interview and was con-
ducted with the selected members of the community — local authorities and
tourists, who have visited the commune for at least three years. This research
method allows the researcher, as well as the respondent to have a conversa-
tion, a certain cooperation. The interview enables the researcher to influence
the respondent to give comprehensive responses and does not impose specif-
ic answers, in contrast to questionnaires. The list of questions used to con-
duct an interview is called a disposition for an in-depth interview.

If the interview is recorded, the respondent must be informed and give
consent. After the author of the article acquired the consent, she asked the
respondents the primary question that was to introduce themselves, including
the age, current engagement and the way of association with the Garbatka-
Letnisko commune. By asking that question the author wanted to acquire the
extent of information she could receive and properly introduce the answerer.
The next question was a specific query about the Garbatka-Letnisko com-
mune: do you, and if so why, consider the Garbatka-Letnisko commune as
a touristic place? The question enabled the respondent to share their opinion
and present their reasoning. The interviewer followed by asking if the re-
spondent noticed if there is a surge of tourists in any specific times of the
year. If the respondent answered affirmatively, the author asked if they have
any information from where the tourists visit and how they acquired that

131



information. The interviewer wanted to know if they looked at the license
plates or if they had more solid information.

After listening to the respondent, the author asked if they thought that the
touristic potential of the commune was increasing or decreasing over the
years. Many of the interviewees have lived in the Garbatka-Letnisko com-
mune for over four decades, therefore were able to provide an informed and
objective response. Subsequently, the respondents were asked about what
they thought makes the commune attractive for tourists. The question was
broad, allowing them to create a non-implied answer.

The next three questions were focused on tourist attractions in the Gar-
batka-Letnisko commune. The interviewees were asked to name at least
three most important places in the Garbatka-Letnisko commune that, in their
opinion, prompt tourists to visit. Then, they were requested to name other
things or places in the commune that they would recommend the visitors to
see. The interviewer’s goal was to know what the residents thought were the
most attractive touristically places. The last question about the tourist attrac-
tions was: what, in your opinion, is the jewel of the Garbatka-Letnisko
commune? The author wished to know what the respondents would pick as
the number one of all attractions in the Garbatka-Letnisko commune. After-
wards, the respondents were asked, to their knowledge, about any people
that contributed to increasing the interest in visiting the Garbatka-Letnisko
commune. The author’s purpose was to acquire any knowledge about cele-
brated, or not, people that visited and made an effort to make the commune
famous or more known.

The last two questions were open, created in a way, so that the respondent
could add their thoughts and reflections about the tourist attractiveness of the
Garbatka-Letnisko commune. The first was: would you like to add anything
about the touristic resources of the commune that you would like others to
find out? The last question of the interview focused on any ideas that the
responders might have had to increase the tourist attractiveness of the Gar-
batka-Letnisko commune. The author then thanked the interviewees for the
talk.

6. DINGS OF QUALITATIVE RESEARCH WITH IN-DEPTH INTERVIEW

The perception of a place as a tourist destination can depend on a per-
spective. Depending on being a resident of a commune or being a tourist
visiting that same commune, different aspects can seem attractive or unat-
tractive. Tourists often appreciate aspects of a locality that residents do not
even notice. In this subsection of the article, the author is going to present
the findings of qualitative research with in-depth interviews and their analy-
sis.
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The research was conducted on 10 people, 5 residents of the Garbatka-
Letnisko commune and 5 tourists visiting the commune. 9 of the respondents
were women (see Table 1).

Table 1.

Introduction of the respondents

Would you like to introduce yourself? Could you tell me your name, including
the age, current engagement and the way of association with

the Garbatka-Letnisko commune?

Krystyna Sobieszek

Former teacher, 82, retired, resident of the commune

Lidia Ligorowska

Councilwoman, 76, resident of the commune

Matgorzata Ostrowska

Current owner of the Polanka Resort, 52, resident of the
commune

Dorota Banaszek

Teacher, 58, resident of the commune

Zuzanna Tomala

Owner of a transport company, 23, resident of the com-
mune

Ewa Kacak-Niemczuk

Manager at a company, 39, tourist visiting the commune
for over 3 years

Aleksandra
Kardaszynska

Retired, 74, tourist visiting the commune for over 15
years

Jerzy Wiosna

Retired, 68, tourist visiting the commune for over 10
years

Matgorzata Blichar

CEO of a company, tourist visiting the commune for over
7 years

Dorota Sieradzka

Social servant, tourist visiting the commune for over 5
years

Source: own elaboration based on the in-depth interviews.
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Table 1. shows the identity of the respondents and their association with
the Garbatka Letnisko commune, which was the first question of the inter-
view. Four of the respondents are senior citizens, the other six are in the
working age (whence two of the respondents did not provide their age). The
author chose the respondents based on the amount and the quality of the
information they could provide.

Next, the author asked the following question: “Do you, and if so why,
consider the Garbatka-Letnisko commune as a touristic place?” All of the
respondents answered positively. The author reckoned the reasons would be
various, but, surprisingly, 9 of 10 respondents chose the close proximity to
the forest and beaches as the main reason for the tourist attractiveness of the
Garbatka-Letnisko commune. The Polanka and Tawerna Resorts were also
quite popular answers. Only one respondent went into detail and added the
small distance of Czarnolas.

The next gquestion was addressed to only the residents of the commune:
“Have you noticed if there is a surge of tourists at any specific times of the
year?”. The reason for doing so was the fact that tourists are not able to ob-
serve a difference if they are not present in the commune year-round. All
five local respondents answered positively, adding that the surge happens in
the summer. The interviewer followed with the following question: “Do you
have any information about where the tourists come from and how you ac-
quired that information?”. Two interviewees answered vaguely, saying that
the tourists come from cities. Two respondents went into detail, enumerating
places like Lublin, Radom, Warszawa, which the author anticipated.
Matgorzata Ostrowska, the current owner of the Polanka resort, was well
informed and listed other cities, such as Katowice, Gdansk, Rzeszéw or Pi-
aseczno.

The question that was asked next was: “Do you think that the touristic po-
tential of the commune has been increasing or decreasing over the years?”.
All respondents were qualified to answer the query, given that half of them
are residents and half have been visiting the commune for at least 3 years.
Six people said that the potential has been increasing, one — decreasing and
three chose option three, which was that the Garbatka-Letnisko has main-
tained the same level of the potential. The respondent’s answers to the next
guestion can be seen in Table 2.
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Table 2.

The reasons for the tourist attractiveness of the Garbatka-Letnisko commune

What do you think makes the commune attractive for tourists?

Krystyna Sobieszek

The forest, the peace and quiet, the ability to walk on
many trails

Lidia Ligorowska

The openness on tourists

Matgorzata Ostrowska

Close proximity to the Kozienicka Wilderness

Dorota Banaszek

The continuous development of the tourism infrastruc-
ture

Zuzanna Tomala

The easy access to the commune from every part of the
country

Ewa Kacak-Niemczuk

The microclimate and the biologically healthy water in
the lakes

Aleksandra
Kardaszynska

The peace and quiet

Jerzy Wiosna

Good publicity on the Internet

Matgorzata Blichar

The huge forest and the ability to gather mushrooms

Dorota Sieradzka

Many attractions for families with young children

Source: own elaboration based on the in-depth interviews.

The answers presented in Table 2 are what the respondents chose as the
main motive of their visit or what they think could be the crucial reason for
visiting the Garbatka-Letnisko commune. As can be seen, many respondents
chose the natural, geographical as well as climatic aspects of the commune.
The microclimate, close proximity of the forest and what follows, mush-
rooming. Many people equate the forest with calmness, hence with being
able to relax and recharge. Two of the interviewees mentioned the infrastruc-
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ture. Publicity of the commune was also mentioned. The commune’s office,
as well as the Polanka and Tawerna Resorts advertise themselves online. In
the modern world, there is a better chance at being discovered by tourists
online, than anywhere else.

The author then asked the following question: “Could you name at least
three most important places in the Garbatka-Letnisko commune that, in your
opinion, prompt the tourists to visit?”. Most of the tourists pointed to Po-
lanka Resort and The Kozienicka Wilderness, specifically Krepiec Reserve.
There were also answers such as the Alpaka Project, Dark Forest Paintball
and the numerous monuments and historic places. Two respondents also
mentioned the ability to fish, so the local river - Brzezniczka. Given that it is
not a place, but was mentioned a few times, the author decided to also in-
clude the local football team. Many tourists, mostly men, visit the commune
to observe the games. Interviewees spoke of many places that would seem
not worth mentioning too. Simple benches in the middle of nowhere, fields
and glades were quite popular answers. As the author said before, the Gar-
batka Letnisko commune mostly attracts tourists who need a rest and relaxa-
tion, as can be seen from the respondent’s answers.

The following question was: “Could you name other things or places in
the commune, or near the commune, that you would recommend the visitors
to see?”. The respondents already answered a similar query, but the author
wanted to know if they would name any places from outside the Garbatka-
Letnisko commune. Four people mentioned Czarnolas, two of them said
Kazimierz Dolny. A Few people named Krélewskie Zrédta and one person
spoke of Zwolen.

Then, the interviewer asked if the respondents knew any people that con-
tributed to increasing the interest in visiting the Garbatka-Letnisko com-
mune. The results were quite interesting. Tourists mostly spoke of people
that introduced them to the commune, friends or coworkers, sometimes
a family member. The residents of the Garbatka-Letnisko commune mostly
named famous people, such as Ryszard Szurkowski and other residents who
contributed to the current popularity of the commune. The Dziedziccy family
was mentioned, former voights, and even the people the interview was con-
ducted with, such as Lidia Ligorowska and Matgorzata Ostrowska.

After having been asked: “Would you like to add anything about the tour-
istic resources of the commune that you would like others to find out?”, all
respondents talked about the beautiful views of the commune. “No matter
where you go, the beauty of this place is overwhelming. The forest specifi-
cally. There are so many hidden gems in the woods, glades and special spots.
For example, there is a place not far from the Polanka Resort, which has tree
shrines all over. It is so unexpected but so charming.”, Ewa Kacak-Niemczuk said.
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The last question of the interview was: “Do you have any ideas to in-
crease the tourist attractiveness of the Garbatka-Letnisko commune?”.
Again, all respondents were consistent. The interviewees talked about in-
creasing the amount of bed places and developing the gastronomic base of
the Garbatka-Letnisko commune. The author then thanked the interviewees
for the conversation.

7. CONCLUSIONS

In order to obtain the main goal of the article, the author used in-depth in-
terviews and an indicators analysis based on the Local Data Bank. The most
important aspects of the findings were the constant development and im-
provement of the tourism base in the Garbatka-Letnisko commune and its
natural, geographical as well as climatic features. As it turns out, close prox-
imity to the forest and beaches are the main reasons for the tourist attractive-
ness of the Garbatka-Lethisko commune. Calmness, hence being able to
relax and recharge, is also a crucial motive of visits. The Garbatka-Letnisko
commune has been considered a tourist place for many decades now. The
conducted interviews indicate that the Garbatka-Letnisko commune is still
a popular tourist destination. Respondents were consistent, saying that many
tourists who are searching for relaxation and leisure choose the Garbatka-
Letnisko commune as their vacation destination. The beautiful views of the
commune often enamour tourists hailing from cities, making them come
back repeatedly. The findings show that the Kozienicka Wilderness, specifi-
cally Krepiec Reserve, is crucial in making the commune attractive to tour-
ists. The natural values, such as the Krepiec Reserve and well-developed
tourism base, for example Polanka and Tawerna Resorts, are what encour-
ages tourists to visit the place most. The therapeutic microclimate also influ-
ences tourists. Those features of the commune make it attractive to many
tourists. The indicator analysis presented in the article also shows that over
the years, there were many facilities and accommodation establishments
which targeted tourists and visitors. The total number of accommodation
establishments has increased over the years, as well as the number of beds.

The Garbatka-Letnisko commune has been considered a tourist place for
many decades now. It is a picture-perfect place, worth visiting. The micro-
climate of the commune equals clean and healthy air. Beaches, varied land-
forms and the unique landscapes guarantee tourists fun memories. The Gar-
batka-Letnisko commune is a place where tourists can relax, rest and forget
about the commotion of cities. For those tourists who like being active there
are various hiking trails and bicycle routes. The hospitality of the local resi-
dents is encouraging and inviting, giving tourists a chance to actually get to
know the beauty of the commune. The position of the commune offers easy
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access from almost every part of the country, given the availability of the
railway and various transport companies. Although the commune offers the
most in the summertime, it is also a great place to visit in other seasons.
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Recenzja monografii: M. Moszynski, Z. Wisniewski
Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu, Torun 2020.

»Polityka rynku pracy w spotecznej gospodarce rynkowej Niemiec”

Ksigzka zawiera siedem rozdziatow, z ktérych pierwszy poswigcono
niemieckiemu modelowi Spotecznej Gospodarki Rynkowej. Zawiera on
odniesienie do uwarunkowan o charakterze instytucjonalnym, z perspektywy
podejscia do funkcjonowania systemu gospodarczego w Niemczech, w tym
regulowania rynku pracy. Drugi rozdziat pos§wigcono podstawowym elemen-
tom regulacji rynku pracy w postaci polityki rynku pracy w Niemczech.
W kolejnym rozdziale zwrocono uwage na konsekwencje procesu zjedno-
czeniowego, trwajacego od 1990 roku. Scalenie dwoch organizmoéw gospo-
darczych, funkcjonujacych w zupehie réznych uwarunkowaniach instytu-
cjonalnych stanowito wielkie wyzwanie dla polityki gospodarczej. Mimo 30
lat trwania procesu zjednoczeniowego nie do konca udato si¢ scalenie ryn-
kéw pracy na zachodzie i wschodzie kraju. Skuteczno$¢ polityki rynku pracy
okazata si¢ ograniczona, co spowodowato konieczno$¢ wprowadzania suk-
cesywnych zmian w regulacjach dotyczacych funkcjonowania rynku pracy.
Proces zjednoczeniowy wymagal takze poszukiwan nowych sposobow prze-
ciwdzialania bezrobociu. Tematyka ta stala si¢ przedmiotem rozwazan
w rozdziale czwartym. Kolejny rozdzial przedstawia szczegdtowe rozwiaza-
nia dotyczace instrumentarium polityki rynku pracy po reformach regulacyj-
nych. Po zaprezentowaniu zastosowanych rozwiazan, Autorzy przedstawili
ich efekty na podstawie analizy zmian sytuacji na niemieckim rynku pracy
w oparciu o dane statystyczne. Ostatni rozdzial po§wigcono problemowi
ewaluacji polityki rynku pracy, zmierzajacej do aktywizacji bezrobotnych
1 0s6b zagrozonych utratg pracy.

Odnoszac si¢ do zawartosci merytorycznej, ksigzka stanowi umiejetne
potaczenie prezentacji wybranych teorii ekonomicznych majacych odniesie-
nie na rynku pracy, historii gospodarczej Niemiec oraz podj¢tych po 1990
roku praktycznych dzialan zmierzajacych do ograniczenia skali bezrobocia i
pelniejszego wykorzystania zasobow pracy. W pracy znajdujg si¢ odniesie-
nia do ekonomii klasycznej, keynesowskiej, historycznej i instytucjonalnej,
w ktorych to teoriach Autorzy widzg inspiracje dla podejmowanych decyzji
regulacyjnych i gospodarczych w ramach polityki rynku pracy. W analizie
siegnieto do okresu sprzed II wojny $wiatowej, rozwazania koncza si¢
w 2020 roku, na odniesieniu do epidemii covid-19 i jej spodziewanym
wplywie na rynek pracy w Niemczech. Waznym elementem ksigzki jest
ocena efektow podjetych dziatan regulacyjnych oraz zastosowanych metod
rownowazenia rynku pracy.

Jednym z istotnych elementow rozwazan jest odniesienie si¢ do problemu
konwergencji (mi¢dzy niemieckim i amerykanskim systemem gospodar-
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czym), co do ktorej Autorzy sa sceptyczni. Swoje argumenty przedstawiaja
z perspektywy teoretycznej i praktycznej. Zwracaja uwage, ze model amery-
kanski opiera si¢ na liberalizmie i szkole klasycznej w ekonomii, model
niemiecki siega natomiast do szkoty historycznej w ekonomii (uprawianej
zwlaszcza w Niemczech), ktora stata si¢ fundamentem dla ekonomii instytu-
cjonalnej. Odnoszac si¢ do decydentow politycznych w obu krajach Autorzy
wskazuja, ze w politycznym przekazie zard6wno decydenci amerykanscy jak
i niemieccy podkres$laja sukcesy swoich gospodarek, nie widza zatem ko-
niecznosci korekty ,,swojego” modelu gospodarczego.

Ksigzka moze stanowié¢ inspiracje do rozwazan nad sytuacjg na polskim
rynku pracy. Rozwigzania zastosowane w Niemczech moga zosta¢ wykorzy-
stane w okresie zawirowan gospodarczych wywotanych covid-19 i ewentu-
alnego wzrostu bezrobocia. Z punktu widzenia dtugookresowych uwarun-
kowan funkcjonowania rynku pracy w Polsce, w warunkach kryzysu demo-
graficznego, najbardziej interesujace jest, jak w Niemczech udato si¢ zwiek-
szy¢ aktywnos¢ zawodowg osob w wieku przedemerytalnym, a zwlaszcza
powaznie ograniczy¢ ilo§¢ bezrobotnych dlugotrwalych, aktywizujac te gru-
p¢ bezrobotnych.

Mariusz Zielinski
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Recenzja monografii: A. Lipka, M. Krdl, S. Waszczak
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, Katowice 2019.

+Kreatywnos$¢ jezykowa w ekonomii i zarzadzania. Wybrane problemy”

Monografia ,,Kreatywno$¢ jezykowa w ekonomii i zarzadzania. Wybrane
problemy” stanowi probe zbadania przejawow kreatywnosci jezykowej
w naukach ekonomicznych oraz wybranych obszarach praktyki gospodar-
czej. Autorzy wyszli z zalozenia, ze kreatywne $rodki jezykowe zwracaja
uwagg nabywcow na rynku. W monografii wyrdzni¢ mozna cze$¢ wprowa-
dzajaca, o charakterze teoretycznym oraz cze$¢ badawcza, skupiajaca si¢ na
poszukiwaniu przejawow kreatywnosci jezykowej w wybranych do analizy
obszarach.

Wprowadzenie do aspektow teoretyczno-metodycznych podzielono na
dwie czesci, tj.: zagadnienia kreatywnosci jezykowej, jej przejawow, propo-
zycji jej pomiaru oraz okreslenia mozliwosci 1 ograniczen jej stosowania
oraz analizy wptywu rutyn organizacyjnych i ich zmian na funkcjonowanie
organizacji (w tym sktonnos$ci do stosowania kreatywnosci jezykowej). Ko-
lejna cze$¢ monografii prezentuje wyniki wlasnych analiz Autoréw. Pierw-
sza cze$¢ analiz dotyczy przejawow kreatywnosci jezykowej pojawiajacej
si¢ w opracowaniach naukowych z dziedziny nauk ekonomicznych. Odnie-
siono si¢ w niej do: tytutdéw publikacji o charakterze ekonomicznym, meta-
for rynku wystepujacych w literaturze ekonomicznej, wykorzystania w na-
zwach koncepcji zarzadzania antropomorfizacji i anglicyzméw, kreatywno-
sci jezykowej w charakterystyce organizacji oraz kreatywnosci jezykowej
stosowanej przez recenzentow dorobku habilitacyjnego w dziedzinie nauk
o zarzadzaniu.

Druga czg$¢ analiz dotyczy kreatywnosci jezykowej w praktyce gospo-
darczej. Wybranymi przez Autoréw obszarami sg: turystyka (np. kreatyw-
no$¢ nazw oferowanych wycieczek), rynek szkolen (tytuty szkolen dla pra-
cownikow), nazwy firm sektora HoReCa (hotele, restauracje, kawiarnie), a
takze ogloszenia rekrutacyjne. Interesujaca z perspektywy sytuacji na rynku
pracy (coraz czgstsze pojawianie si¢ wakatdow w polskich przedsigbior-
stwach) wydaje si¢ kreatywnos¢ w ostatnim z wymienionych obszarow.
Pracodawcy coraz czg$ciej starajg si¢ uzywac niestandardowych sposobow
zachecania do aplikowania na wakujace stanowisko pracy.

Warte podkreslenia jest, ze Autorzy bardzo szczegdtowo przedstawili we
wstepie opracowania cele oraz problemy badawcze pierwszej (dotyczacej
strony teoretycznej) i drugiej (zawierajacej analizy wiasne) cze$ci monogra-
fii. W zakonczeniu znalazlo si¢ odniesienie do tre$ci zawartych we wstepie.
Monografia tgczy w sobie podej$cie naukowe z walorami praktycznymi.
Szeroki zakres badan (zarowno przejawy kreatywnosci jezykowej w nau-
kach ekonomicznych jak i w wybranych obszarach z praktyki gospodarczej)
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powoduje, ze ksigzka moze znalez¢ szeroki krag odbiorcéw. Publikacja jest
skierowana zarowno do Srodowiska naukowego, jak i praktykéw gospodar-
czych. Wiele na lekturze mogliby zyskac habilitanci przygotowujacy swoje
wnioski awansowe, nie tylko w dziedzinie nauk o zarzadzaniu. Monografia
moze takze stanowi¢ przyktad literatury dodatkowej w przypadku wielu
przedmiotow prowadzonych na studiach wyzszych w ramach nauczania na
kierunku ,,Zarzadzanie”. Praktycy gospodarczy moga wykorzysta¢ recenzo-
wang publikacje jako zrodlo umozliwiajace poréwnanie podejmowanych
przez siebie dzialan w zakresie komunikacji z otoczeniem gospodarczym
Z juz wystgpujacymi na rynku.

Mariusz Zielinski
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Recenzja monografii I. Jonek-Kowalska (red.)
Wydawnictwo Naukowe Politechniki Slaskiej, Gliwice 2020.

»Systemy motywacyjne w Instytutach Naukowo-Badawczych.
Stan aktualny i kierunki doskonalenia”

Z perspektywy celow, w jakich zostaly stworzone, instytuty naukowo-
badawcze sg specyficznymi podmiotami gospodarczymi. Podstawowym ich
zadaniem jest prowadzenie dziatalnosci naukowej i tworczej, z ktorej korzy-
sta¢ ma otoczenie spoteczno-gospodarcze. Instytuty naukowo-badawcze sg
bardzo istotnym elementem wzmacniania sfery B+R w gospodarce, dostar-
czajac jej nowej wiedzy i wspierajac procesy innowacyjne. Jak w kazdym
podmiocie gospodarczy, zaangazowanie pracownikéw w duzej mierze zale-
zy od systemu ich motywowania do pracy.

Recenzowane opracowanie ma charakter monograficzny. Dwa pierwsze
rozdzialy stanowig wprowadzenie teoretyczne, odnoszac si¢ do systemow
motywacyjnych. Autorzy rozpatrujg je z perspektywy zadan organizacji
1 oddziatywania na pracownikow. Zagadnienia zwigzane z motywowaniem
sg rozpatrywane najpierw z perspektywy organizacji a potem z perspektywy
pracownika, co pozwala spojrze¢ na problematyke systemow motywacyj-
nych z r6znych punktow widzenia. W trzecim rozdziale monografii dokona-
no prezentacji charakterystyki instytutow badawczych i ukierunkowania ich
dziatalnosci w Polsce. Dodatkowo przedstawiono w nim strukture zatrudnie-
nia z perspektywy stopni i tytutow naukowych oraz obowigzkow spoczywa-
jacych na dwoch podstawowych grupach zatrudnionych, tj. pracowniku nau-
kowym oraz pracowniku badawczo-technicznym. Nastepny rozdziat poswig-
cono prezentacji specyfiki systemow motywacyjnych w jednostkach badaw-
czo-rozwojowych. Szczeg6lng uwage poswigcono Sciezce potencjalnej ka-
riery zawodowej z uwzglednieniem mozliwosci kariery dydaktycznej, nau-
kowej i menedzerskiej oraz czynnikom motywujacym i demotywujacym
pracownikéw naukowych. W celach poréwnawczych przedstawiono $ciezki
kariery naukowo-badawczej w Niemczech.

Kolejne rozdziaty monografii dotycza wynikéw badan ankietowych prze-
prowadzonych wsrod kierownikow i pracownikow instytutow badawczych.
Przedstawiono w nich metodyke badan, charakterystyke proby badawczej
(na ankiet¢ odpowiedziato 24 kierujacych jednostkami badawczymi i 215
pracownikéw) 1 narzedzi wykorzystanych do analizy, ze szczegdlnym
uwzglednieniem zawarto$ci kwestionariusza ankiety. Wyniki badan ankie-
towych wykorzystano do przedstawienia oceny: stosowanego systemu mo-
tywacyjnego z perspektywy instytucjonalnej, funkcjonujgcych w instytutach
naukowo-badawczych motywatorow ptacowych i pozaptacowych, barier we
wdrazaniu zmian systemu motywacyjnego. Stosowane ptacowe i pozapta-
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cowe motywatory zostaly wyraznie nizej oceniane przez pracownikow niz
przez kierujacych instytutami.

Kolejng czes¢ monografii poswigcono poréwnaniu postrzegania syste-
méw motywacyjnych z perspektywy réznych przekrojow ankietowanych.
Sprawdzono zréznicowanie odpowiedzi w przekrojach wedtug plci, wieku,
doswiadczenia zawodowego, hierarchii zawodowej i formy (stabilnosci)
zatrudnienia. W rozdziale podsumowujacym zaproponowano kierunki do-
skonalenia systemow motywacyjnych w instytutach naukowo-badawczych
oraz wskazanie grup pracownikow, ktore czuja si¢ pokrzywdzone przez sto-
sowany system motywacyjny. Wsrdd grup tych znalazty si¢ kobiety, osoby
mtlode, o niskim statusie zawodowym i zatrudnieni w formach niestandar-
dowych (na czas okreslny), a takze grupa wiekowa od 46 do 55 lat.

Monografia powinna spotkaé si¢ z zainteresowaniem pracownikow insty-
tucji naukowo-badawczych, a takze nauczycieli akademickich i studentow
kierunkéw ekonomicznych.

Mariusz Zielinski
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