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Employment as a macroeconomic factor that impacts tax revenues

Abstract

Labour market indicators, such as employment rate, unemployment rate, labour force
structure, wages or amount of paid wages, are important factors that can directly impact the
tax revenues and therefore are often used in relation to tax revenues estimates. However, in
addition to these factors, there are also other macroeconomic indicators that are significantly
involved in the amount of tax revenues. This thesis analyses the employment as a decisive
macroeconomic indicator of tax revenues in EU member countries. The aim of the thesis is to
confirm the significance of the labour market indicator as the decisive factor in tax revenue
monitoring by using three models of regression analysis (pooling model, fixed effects model
and random effects model). The analysis shows that the employment rate represents the
indicator with the greatest impact on the tax revenues, where an increase of the employment
rate by 1% led to an increase of tax revenues by € 11,555 million. Other important

macroeconomic indicators were gross domestic product and foreign direct investments.

Keywords: employment; labour market indicators; macroeconomic indicators; tax burden; tax

revenues.
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Zatrudnienie jako czynnik makroekonomiczny wplywajacy na dochody z podatkéw
Abstrakt

Wskazniki dotyczace rynku pracy, takie jak stopa zatrudnienia, stopa bezrobocia, struktura
sity roboczej i ptace sg waznymi czynnikami, ktore moga bezposrednio wptywac na dochody
podatkowe, a zatem czg¢sto sg wykorzystywane do szacowania dochodow podatkowych.

Oprocz tych czynnikow istniejg rowniez inne wskazniki makroekonomiczne, ktoére znaczaco
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wplywaja na wysoko$¢ wptywow podatkowych. Niniejszy artykut analizuje zatrudnienie jako
decydujacy makroekonomiczny czynnik wptywajacy na dochody podatkowe w krajach UE.
Celem pracy jest potwierdzenie istotno$ci rynku pracy jako decydujacego czynnika
w monitorowaniu dochodow podatkowych za pomoca trzech modeli analizy regresji (model
laczenia, model efektow statych 1 model efektow losowych). Analiza pokazuje, ze wskaznik
zatrudnienia stanowi czynnik o najwickszym wptywie na dochody podatkowe: wzrost
wartos$ci wskaznika zatrudnienia o 1% prowadzi do wzrostu wptywoéw z podatkéw o 11 555
mln euro. Innymi waznymi wskaznikami makroekonomicznymi sg produkt krajowy brutto

1 bezposrednie inwestycje zagraniczne.

Stowa Kklucze: zatrudnienie; wskazniki rynku pracy; wskazniki makroekonomiczne;

obcigzenie podatkowe; przychody podatkowe.
Introduction

We understand an employment as a proportion of the total number of people employed and
the total number of working-age people. Tosun tested employment as an explanatory variable
that potentially affects tax revenues (Tosun 2006). He considered this variable particularly
suitable for controlling changes in the tax base of personal pension tax.

In general, demographic factors represent variables that are relatively often monitored in
the context of tax revenues, particularly due to the current rising trend of aging population in
the world. The aging population phenomenon is negatively reflected in the tax revenues
income and, ultimately, in fiscal imbalances of the countries. Currently, it is well known that
there is a decline in the economically active population in the EU (people from 15 to 64 years
old). State budgets lose incomes from selected types of taxes (wages and consumption), and
simultaneously, the total amount of paid transfers increases, which creates a pressure on these
public budgets.

However, it needs to be reminded that the impact of aging population on tax revenues is
only one of the factors that politicians take into account in fiscal policy negotiations. The
research results further show that demographic changes alone will reduce individual income
taxes and turnover taxes in almost every direction. In most of the countries, total revenues will
eventually increase with the overall population growth. According to Goudswaard and Van de
Kar, tax revenues will increase with population growth, and also with an increase of the

relatively older workforce. However, their forecasts point out that after year 2030 revenues
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will start to decline as a result of the declining population and the rapid aging population
(Goudswaard, Van de Kar 1994, pp. 52-60).

The aim of the paper is to confirm the significance of the labor market indicator
— employment as the decisive indicator in the monitoring of tax revenues. With the use of
three models regression analysis (pooling model, fixed effects model and random effects
model) an analysis was carried out which quantified the impact of selected macroeconomic
indicators on the total amount of tax revenues for the 28 EU member states. In the
contribution, the hypothesis was established: Employment is a decisive factor affecting the
level of tax revenue. The data was structured as panel data from the Eurostat database (2015)
and the analysis was conducted in the statistical program R. The indicators were selected
according to the theoretical origins of authors Guziejewska, Grabowski and Bryndziaka,
Swankaand Steinmo, Gupta and Kubatova and Rihova, who monitored a large number of
determinants that influence the volume of tax revenues flowing into budgets (Guziejewska,
Grabowski, Bryndziak 2014, pp. 253-271; Swank, Steinmo 2002, p. 642; Gupta 2007,
Kubétova, Rihova 2009, pp. 451-470). The level of influence of these factors varied
depending on the intensity of the relationship between variables. In this paper, the analysis
was examined through panel regression, which was also used in theses of (Hsiao et al. 2006,
pp. 1082-1106; Boubtane et al. 2013, pp. 261-269), where:
a) explained (dependent) variable was represented by DP — total tax revenues from direct and

indirect taxes at current prices in millions of €),
b) explained (independent) variable was represented by:

— STR - nominal (statutory) tax income rate of legal entities in %,

ETR — effective tax income rate of legal entities in %,

HDP — gross domestic product at current prices in millions of €,

MZ — employment rate as a proportion of employed people from 15 to 64 years old,
— MI — the rate of inflation measured on the basis of the harmonized index of consumer
prices,
— PZI — direct foreign investments as the direct foreign investments inflow and outflow
at current prices in millions of €.
The general panel model was defined as:
Yie = &+ Blexie + e 1)
where yi; is a dependent variable (total tax revenues), x;; is a vector of explanatory variables

(GDP, employment rate, inflation rate, foreign direct investments, statutory and effective tax
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rate), | = 1, ... nis the index of the country concerned, t =1, ... T is the time index and uj; is
the model error with a mean value equal to 0. In the analysis, there were three models used:
a pooling model (PM), a fixed effects model (FEM), and a random effects model (REM). The
pooling model provided an undistorted and effective estimate in the case of statistically
insignificant individual errors. If the individual errors were correlated with one of the
explanatory variables, estimates of pooling and random effects were distorted, and it was
required to use a fixed effect model. The statistical significance of the individual components
was tested by using the poolability of F test. To test the statistical significance of individual
and time effects was tested by Lagrange multiplier test and F test, based on comparison of
pooling and fixed effects models. To compare the suitability of using two different model
specifications and two different estimators, the Universal Hausman test was used in the

analysis.
Literature review

Labour market indicators such as employment, unemployment rate, labour force structure,
wages, and amount of wage payments are important factors that can directly affect tax
revenues, which is the reason they are often used in a relation to estimate tax revenues. As
Kubatova et al. (2012) states, total employment data and nominal wage growth are the main
variables that enter into the models for calculating the expected income from physical entities
income taxes, legal entities income taxes, and social security contributions. The researches of
Blundell, Dolenc, and Laporsek, Bocconi, Gecikova in the labour market focus particularly on
the study of the impact of taxation on wages and employment (Blundell 1995, pp. 333-344;
Dolenc, Laporsek 2010, pp. 344-358; Bocconi 2011, pp. 330-337; Gecikova et al. 2014, pp.
38-41). Kennedy, McMillen, Simmons point to the positive relationship between employment
growth and amount of income tax revenues (Kennedy, McMillen, Simmons 2015). At the
same time, they point out that the high unemployment rate is in a negative correlation with the
tax rate, suggesting that governments with lower tax rates must stimulate the economy at
a time of economic downturn. Al-Mamun, et al. state that on a long-term basis, factors such as
real per capita income and the unemployment rate have a marginal impact (Al-Mamun et al.
2014, pp. 109).

However, recent evidence suggests that the level of transfer of corporate tax burden on
employees depends on the level of skills that directly affect wage bargaining power. In

particular, Abbas, Klemm find an example in the German case, where low-qualified
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employees are most affected by tax transfers, suggesting that the corporate tax burden
includes distributional effects between different categories of employees (Abbas, Klemm
2013, pp. 596-617). Dolls also provides proofs that low-qualified employees bear a relatively
higher tax burden on corporate income tax (Dolls et al. 2012, pp. 279-294).

However, it should be noted that in addition to employment as one of the decisive
indicators, there are other determinants that significantly affect the flow of tax revenues to
national budgets. The liberalization of capital flows has increased over the last period,
resulting in an increased impact of corporate taxes on foreign direct investments. Heinemann
et al. state that in order to attract direct foreign investments in addition to corporate tax rates,
there is also a determinant of the size of the country, which offers the investor greater market
potential to offset the higher tax burden (Heinemann et al. 2010, pp. 498-518). Country
governments devote sufficient attention to foreign direct investment because on one hand,
they are the source of future capital, and on the other hand, they represent new, innovative,
and technological security that increases overall economic performance. Feenberg, Poterba,
Schwellnuss, Arnold assess the effect of negative dependence between domestic and foreign
investments and corporate tax rate (Feenberg, Poterba 1993, pp. 145-177; Schwellnuss,
Arnold, 2008). This negative dependence was also confirmed at the level of the industrial
sectors, where a particular level of tax rate for corporations had an important role. The higher
the corporate tax rate, the more negative impact there was on the future growth of the
investment.

Similarly, Abbas, Klemm, find that the excessive tax increase, which is linked to the
increase in tax revenues, reduces the inflow of foreign investments, and vice versa, the lower
the rates, the higher the inflow of foreign investments (Abbas, Klemm 2012, pp. 596-617).
Among other tasks and studies that have monitored the impact of corporate taxation on tax
revenue, we can include the analyses of Haufler and Stahler, which were focused on the
transfer of income between physical and legal entities (Haufler and Stihler 2013, pp. 665-
692). Alstadseter and Fjerli (2009) analysed the volatility of corporate profitability and the
size of corporate tax base, and Clausing (2007) identified the parabolic relationship between
tax rates and tax revenues (Alstadseter, Fjaerli 2009, pp. 571-604; Clausing 2007, pp. 155-
133). The ratio of taxes to GDP is higher in countries with a higher share of the corporate
sector in economy, and a higher rate of corporate profits. Osterloh and Heinemann in their
research concluded that in addition to macroeconomic determinants, which form the support

of minimum corporate tax at the level of member states, there are also some other socio-
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economic and geographical factors, including their political affiliation, individual
characteristics, and the level of education, as well as national interests (Osterloh, Heinemann,

2013, pp. 18-37).
Employment determinant through the regression analysis

In the first step of the analysis, there were 336 values monitored for each variable. Countries
had average values of effective (26.65%) and statutory (28.55%) rates above the European
average (23%), and also above the Eurozone average (25.7%). The inflation rate ranged from
-0.60% (deflation) to 4.5%. The amount of tax revenues (on average € 579,130 million) and
foreign direct investments (on average € 344,168 million) were above the European average.
When monitoring the relationship between input variables, it was found that the gross
domestic product (r = 0.90) displayed a strong direct dependence in relationship to tax
revenues. Statistically significant correlations displayed the employment rates (r = 0.78) and
direct foreign investments (r = 0.71). A positive dependence is shown in all mentioned cases,
so the value of the output variable increases with the increase of the input variable. Very
strong indirect dependence was reported by the inflation rate (r = -0.28) and the effective tax

rate (r = -0.18). Growth of input variables has fallen in tax revenues (Table 1).

Table 1. Correlation coefficients of variables

GDP Em HICP FDI TR ETR STR
TR 1
Em 0.78 1
HICP -0.28 -0.12 1
FDI 0.39 0.36 0.71 1
GDP 0.25 0.20 -0.16 0.90 1
ETR 0.38 0.08 -0.18 0.56 0.40 1
STR 0.40 0.08 -0.17 0.49 0.54 0.45 1

Legend: TR — Tax receipts, Em — Employment, HICP — Harmonised Indices of Consumer Prices, FDI — Foreign
Direct Investment, GDP — Gross domestic product, ETR — Effective tax rates, STR — Statutory tax rates.

Source: Authors’own elaboration.

In all observations, the random effect model was preferred based on the p-value of the
Hausman test. The most significant impact on tax revenues was the employment rate, gross
domestic product, and foreign direct investment. If these determinants increased by
€ 1 million (with increase of employment by 1%), the tax revenues would increase by
€ 11,555 million for the employment, by € 1,292 million for gross domestic product and by

€ 712 thousand for foreign direct investments. Gupta, Tanzi emphasize that there is a positive
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correlation between tax revenues and gross domestic income, and a negative correlation

between tax revenues and inflation (Gupta 2007; Tanzi 1989, p. 633; Table 2).

Table 2. Evaluation of input variables modelling

Determinant Random effects Fixed effects

Em 11,655 **= 6,555***
HICP 0.0071%=*= -0.0018**
FDI 712%** 1.667***
GDP 1,292*** 42.8026***
ETR 1.1359 0.2801
STR 0.3139** 0.0846**

Legend: Em — Employment, HICP — HarmonisedIndices of Consumer Prices, FDI — Foreign Direct Investment,
GDP — gross domestic product, ETR — Effective tax rates, STR — Statutory tax rates.

Source: Authors” own elaboration.

It was discovered by the regression analysis that all macroeconomic determinants
positively affect tax revenues. The lowest impact has been shown by the effective rate along
with the statutory rate, and the inflation rate. Crucial for tax purposes, but unimportant for our
analysis was the statutory rate, where increase by 1% led to an increase of the total tax
revenues by € 3,239 thousand. When increasing the inflation rate by 1%, tax revenues
increase by € 71 thousand. Similar finding sprovide Bartelsman and Beetsma; Ferreira and
Hitchcock, who monitored 16 countries in the form of panel regression for the period from
1979 to 1997, and they found that 1% increase in rate would reduce tax revenues by 1.5
percentage point (Bartelsman, Beetsma 2003, pp. 2225-2252; Ferreira, Hitchcock 2009,
p. 1925-1949). Regression analysis was used in research of Garretta, Mooij and Ederveen,
Bretschger and Hettich, Swank and Steinmo, Slemrod and Winner, with a purpose to explain
the impact of tax rates and other country-specific factors including capital mobility (Garrett et
al. 2001, p. 177; Mooij, Ederveen 2008, pp. 680-697; Bretschger, Hettich 2002, pp. 695-716;
Swank, Steinmo 2002, p. 642; Slemrod 2004, pp. 877-899; Winner 2005, pp. 667-687). While
observing the dependence of macroeconomic variables, it cannot be forgotten that many other
quantitative indicators influence the development of corporate tax and the total amount of tax
revenues (Tanzi 1989, p. 633; Mintz 1990, pp. 81-102). Such factors, according to the
authors, include the geographic location of a state that affects a number of tax-law elements of
corporate tax construction, as there is a continental and Anglo-American legal system

coexisting within the EU, with several significant differences.

10
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Conclusions

In general, the taxes are an indispensable tool for development of quantitative applications in
theory and practice, and they help to transform the theory into a tax policy. Our analysis
confirms the established hypothesis that employment is a decisive determinant affecting the
amount of tax revenue. Our analysis revealed that despite efforts to harmonize tax systems of
individual member states, significant differences still persist among the selected countries.
The differences are particularly important at the level of nominal and effective corporate
taxation that aggregates diversity, also in the area of economic development of the countries,
and their fiscal economy. The impact of other macroeconomic determinants on tax revenues
was strongly correlated with the: gross domestic product and foreign direct investments.
Consequently, we can assume that all analysed variables play an important role in the
corporate income tax ratio but it should be noted that different determinants mean different
effects. Although the results of the analysis are consistent with theoretical knowledge, we
assume that in the future it would be necessary to extend the current analysis to other
determinants that could potentially better explain the income from corporate taxes.
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Sytuacja na rynku pracy w Polsce

Abstrakt

Celem artykutu jest identyfikacja czynnikow, ktore mialy wptyw na sytuacje pracujacych na
rynku pracy w Polsce w latach 1990-2016. Pytania badawcze to jak zmieniala si¢ Sytuacja
pracujacych oraz koszty pracy. Koszty pracy byly oceniane pod wzgledem ich wysokosci
przypadajacej na jednego zatrudnionego i jedna przepracowang godzing. Ocenie poddane
zostaty rowniez informacje dotyczace bezrobocia z uwzglednieniem bezrobotnych nowo
zarejestrowanych i wyrejestrowanych, stopy bezrobocia oraz ofert pracy. Na podstawie tych
danych zostala przeprowadzona analiza zmian w poziomie kosztéw pracy oraz obliczona
dynamika ich wzrostu. Do przeprowadzenia analizy i oceny korzystano z danych
statystycznych rynku pracy Glownego Urzgdu Statystycznego w Warszawie, publikowanych
w Rocznikach Statystycznych Rzeczypospolitej Polskiej za lata 1990-2016.

Stowa Kkluczowe: rynek pracy; pracujacy; zatrudnienie; koszty pracy; bezrobocie; stopa

bezrobocia.
The situation in the labor market in Poland
Abstract

The aim of the article is to identify the situation and identify factors that have influenced the
situation of people working in the labor market in Poland in the years 1990-2016. Research
questions are: whether and how the employment situation and labor costs have changed.
Labor costs were assessed in terms of their amount per one employee and one hour worked.
The report also assessed the information on unemployment, including the unemployed newly
registered and deregistered, the unemployment rate and job offers. Based on these data, an
analysis of changes in the level of labor cost changes and the calculated dynamics of their
growth were carried out. The statistics of the labor market of the Central Statistical Office in
Warsaw, published in the Statistical Yearbooks of the Republic of Poland for the years 1990-

2016, were used to conduct the analysis and assessment.

Key words: labor market; employment; labor costs; unemployment; unemployment rate.
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JEL CODE: J3, J4.

Wstep

Problemy rynku pracy, a zwlaszcza pracujacych nalezg do podstawowych oraz istotnych
zagadnien wspotczesnej gospodarki. Dotyczg one czynnika ludzkiego 1 §wiadczonej przez
niego ustugi pracy oraz oczekiwan pracownikdw odnoszacych si¢ do rozwoju i pflacy.
Postawy 1 zachowania ludzi angazujacych swoje dziatania, umiejetnosci 1 wiedze
»przektadaja” si¢ na okreslone naktady 1 wymierne efekty tak w gospodarce jako catosci
systemowej, jak i w poszczegélnych jej dziatach, czy tez organizacjach gospodarczych
(Rynek pracy..., 2003, s. 10).

Celem artykulu jest identyfikacja czynnikow, ktore miaty wptyw na sytuacj¢ pracujacych
na rynku pracy w Polsce w latach 1990-2016. Byt to okres bardzo wazny dla Polski, gdyz
w 1990 roku zapoczatkowano reformy i zmiany gospodarcze. Hipoteza badawcza zostata
sformulowana nastgpujaco: sytuacja pracujacych na rynku pracy w Polsce poprawia sig.
Postawiono pytanie badawcze jak zmieniala si¢ sytuacja pracujacych, bezrobocia oraz koszty
pracy. W badaniach wykorzystano analize statystyczng rynku pracy w Polski. W celu
ustalenia zmian jako$ciowych analizowanego rynku pracy wykorzystano dane statystyczne
Gltownego Urzedu Statystycznego w Warszawie oraz literature krajowa 1 zagraniczng.

Nadzwyczajna pozycja pracy ludzkiej we wspotczesnej gospodarce, specyficzne cechy
| wlasciwosci rynku pracy, ale tez $ciste zwiazki oraz wspotzaleznosci taczace ten rynek
Z innymi rynkami $wiata produktow i ustug finalnych oraz zasobow kapitalu i ziemi, sa
powodem do stawiania wcigz nowych pytan o miejsce tego rynku w gospodarce, o sposob
jego funkcjonowania oraz panujagce na nim warunki rownowagi i nierbwnowagi, o rdzne
relacje konkurencji oraz rodzaje i segmenty samego rynku, o najbardziej wreszcie istotne
funkcjonalne i instytucjonalne czynniki determinujace jego dziatanie (Jarmotowicz,
Knapinska 2005, s. 22).

Rynek pracy (w odréznieniu od innych czynnikéw produkcji) nie moze by¢ analizowany
wylacznie w kategoriach ekonomicznych. Cztowiek jest oczywiscie jednym z zasobow
ekonomicznych, a jego praca tworzy nowe wartosci ekonomiczne. Jest wilascicielem swoich
kompetencji 1 kwalifikacji ,ktéore oferuje na rynku pracy i na ktore na rynku tym jest
okreslony popyt. Czlowiek jest jednak rdwniez istotnym podmiotem rzeczywistosci
pozagospodarczej: spolecznej, kulturowej, politycznej, moralnej i psychicznej. Przedmiotem

wymiany na rynku pracy nie jest czlowiek, ale jego praca. Nie ma ona charakteru
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abstrakcyjnego i nie da si¢ jej oderwa¢ od podmiotu wykonujacego zawsze pewng konkretng
pracg (Paszke, Piotr 2003, s. 51-52).

Jednym z waznych zagadnien wspotczesnego rynku pracy jest jego elastycznosé.
Elastyczno$¢ wigze si¢ nie tylko z samg elastycznos$cig popytu i podazy na tym rynku, ale
takze z zasada swobody kontraktowania. Regulacje administracyjne ograniczaja swobode
kontraktowania i nadmierng regulacj¢ stosunkow pracy. Jesli celem regulacji tych stosunkow
przez panstwo jest ochrona praw pracowniczych i upodmiotowienie ludzi pracy, to skutek
takich dziatan bywa czesto odmienny od zamierzonego. Regulacje te wprowadzaja na rynku
pracy gleboki podziat na dwie kategorie ludzi: ,,insiders” oraz ,,outsider” (Becker 1997,
s. 56). Silna i bezpieczna pozycja na rynku pracy tych pierwszych oznacza jednocze$nie
dhugotrwate bezrobocie tych drugich (Paszke 2000, s. 157-172).

Rynek pracy jest jednym z rynkow czynnikdéw produkeji obok rynku ziemi 1 kapitatu.
Cho¢ mozna wskaza¢ wiele podobienstw migdzy wymienionymi rynkami, specyfika silty
roboczej wyraznie wyrdznia rynek pracy, a takze wpltywa na jego funkcjonowanie. To
gospodarka rynkowa oparta jest na prywatnej wilasnosci czynnikow produkcji. Jedng
Z najbardziej charakterystycznych cech utrudniajgcych traktowanie pracy tak, jak innych
czynnikow produkcji, sa konsekwencje wynikajace z nier6wnowagi zachodzacej na tym
rynku. Nierownowaga ta, podobnie jak w innych przypadkach, wynika z niedopasowania
popytu 1 podazy pracy. W odréznieniu od rynku dobr i1 ustug, brak réwnowagi na rynku pracy
niesie za sobg konsekwencje nie tylko ekonomiczne, lecz rdwniez spoteczne i polityczne.
Ztego wzgledu wiele panstw prowadzi dziatania i ponosi naktady majace na celu
zapobieganie oraz tagodzenie tej nierdOwnowagi, a przede wszystkim jej przejawu
— bezrobocia. W efekcie duzego znaczenia nabiera ocena realizowania tych wydatkow,
zardwno w ujeciu efektywnosci jednostkowej, jak i ich realnego wptywu na sytuacje na rynku
pracy. Rynek pracy i zachodzace na nim zjawiska cechujg si¢ ogromnym zrdéznicowaniem.
Wynika to z wielu czynnikow takich, jak wysoce zréznicowana struktura zarowno podazy,
jak lpopytu na prace. Kazdy podmiot oferujacy swoja prace charakteryzuje si¢
indywidualnym zestawem cech (umiej¢tnosci 1 kompetencji), jak rowniez oczekiwaniami
w zakresie wynagrodzenia i warunkow pracy. Wynagrodzenia natomiast sg czynnikiem
motywujacym pracownikéw. Réwniez pracodawcy, zglaszajacy popyt na prace, maja
okreslone preferencje dotyczace zatrudnianych oséb, obejmujace nie tylko wspomniane
kompetencje, lecz rdwniez stopien zaangazowania. Nie bez znaczenia pozostaje takze

specyfika samych ustug pracy, znaczaco odmienna od dobr oferowanych w ramach innych
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rynkow. W obliczu tego zroznicowania, wszelka ingerencja w rynek pracy shluzaca
ograniczaniu bezrobocia | tagodzeniu jego skutkow jest przedsigwzigciem niezwykle trudnym
i ztozonym (Krynska, Kwiatkowski 2013, s. 11-12).

Pracujacy w Polsce

W 1990 roku pracujacych bylo 16 474 tys. oséb, z tego w sektorze publicznym pracowato
8582,7 tys. 0sob (52%), a w sektorze prywatnym 7902 tys. 0sob (48%; tab. 1). W 2000 roku
liczba pracujacych spadta do poziomu 15480,0 tys. osob, przy czym liczba pracujacych
w sektorze publicznym spadta do 4309,3 tys. osoéb (28%), a w sektorze prywatnym do
11 170,7 tys. 0sob (72%). W 2007 roku liczba pracujacych ogétem wynosita 13 771,1 tys.
os6b, w tym pracujacych w sektorze publicznym bylo 3619,8 tys. 0sob (26%), a sektorze
prywatnym 10 151,3 tys. oséb (74%). Zatrudnionych na podstawie stosunku pracy
zanotowano 10 212,8 tys. osob, natomiast pracodawcéw 1 pracujacych na wlasny rachunek
byto 3498,6 tys. osob. Warto zauwazy¢, ze liczba pracujacych ogédtem rosta do 2008 roku.
Pracujacych w sektorze publicznym bylo coraz mniej i na koniec 2008 roku liczba ta
wynosita 3621,2 tys. 0sob (26%), a w sektorze prywatnym rosta do 10 416 tys. 0sob (74%).
Zwigkszata si¢ liczba pracujacych, a to przektadato si¢ na zmniejszenie stopy bezrobocia.
Wiasnie w gospodarce rynkowej w rozumieniu klasykow wigkszos¢ aktywnos$ci koncentruje
si¢ wokol podmiotow prywatnych. Istotne byto, ze w 2009 roku liczba pracujacych ogdtem
w Polsce spadta do 13 782,3 tys. osob. Mozna stwierdzi¢, ze sytuacja w liczbie pracujacych
Polsce byta uzalezniona od warunkow gospodarczych w kraju i zagranica, a spadek liczby
pracujacych w 2009 roku byt efektem kryzysu gospodarczego na $wiecie. Od 2010 roku
nastapil wzrost liczby pracujacych w Polsce 1 na koniec 2016 roku liczba pracujacych ogétem
wynosita 15 177,7 tys. os6b, w tym pracujacych w sektorze publicznym byto 3337,8 tys. osob
(22%), a sektorze prywatnym 11 564,3 tys. 0sob (78%). Pracujacych na podstawie stosunku
pracy zanotowano 11 176 tys. osob, natomiast pracodawcow i pracujacych na wiasny
rachunek byto 3951,8 tys. osob. Od zapoczatkowania w Polsce gospodarki rynkowej 1 od
reform gospodarczych liczba pracujacych spadita. Zmienita si¢ struktura pracujacych
w sektorze publicznym i prywatnym. W 1990 roku przewazali pracujacy w sektorze
publicznym, natomiast w 2017 roku pracujacy w sektorze prywatnym. Sektor ustug staje si¢
coraz wazniejszg czescig gospodarki rynkowej, ktora przyczynia si¢ do rozwoju dziatalnosci
gospodarczej. Rynek pracy w sektorze publicznym charakteryzuje si¢ przerostem zatrudnienia

oraz malta mobilnos$cia pracujacych (Socha, Sztanderska 2011 s. 2-3).
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Tabela 1. Pracujgcy w Polsce w latach 1990-2016 (osoby w tys.)

Z liczby ogotem:
Wyszczegblnienie | Ogolem St;ell_dor Sektor zatrudnieni na pracodawcy w tym gospodarstwa osoby
publiczny | prywatny podstawie i pracujacy na indywidualne wykonujaca agenci
stosunku pracy wlasny rachunek w rolnictwie prace nakladcza
1990 16 474,0 8582,7 7902,0 10 800,4 53414 4033,9 55,7 125,8
1991 15861,2 7052,1 8 809,1 9924,9 5659,3 4033,9 24,4 76,0
1992 15 494,5 6 875,3 9004,3 9453,0 5883,5 4033,9 16,0 43,1
1993 14 761,2 6 436,9 9162,8 9157,8 54445 3556,0 13,3 60,2
1994 15281,9 6234,2 9354,2 9675,9 5114,1 3716,9 11,7 43,2
1995 153245 5979,7 9 506,0 97575 5100,3 37282 9,6 30,0
1996 158419 5767,0 | 10074,9 9992,6 5397,8 4073,6 8,3 22,9
1997 16 294,5 5426,5 | 10868,0 10 246,8 5599,1 4073,6 71 23,9
1998 16 267,1 5017,3 | 112498 10 186,7 5648,0 4073,6 6,9 18,8
1999 16 008,9 4656,2 | 113529 9946,9 5618,7 4073,6 11,0 58,3
2000 15480,0 4309,3 | 11170,7 9504,7 5578,6 4073,6 4,5 19,3
2001 14 987,9 4020,0 | 10967,9 9165,1 54412 4073,6 4,3 8,0
2002 14 923,7 3905,1 | 11018,6 9353,0 5495,1 4073,6 4,3 8,0
2003 12 640,7 3780,2 8 860,5 9236,1 33472 1967,0 34 6,8
2004 12720,2 3695,6 9024,6 9347,4 3313,0 1967,0 2,4 11,2
2005 12 890,7 3660,4 9230,3 9543,1 3289,4 1967,0 2,2 9,9
2006 13220,0 3635,3 9584,7 9813,1 33485 1967,0 2,3 10,4
2007 137711 3619,8 | 10151,3 10212,8 3948,6 1967,0 3,7 10,9
2008 14 037,2 3621,2 | 10416,0 10527,7 3453,4 1967,0 4,0 8,2
2009 137823 3606,5| 101758 103755 33485 1967,0 1,7 12,8
2010 14 106,9 3570,7 | 10536,2 10 410,2 36418 2216,2 15 9,6
2011 14 232,6 3486,5 | 10746,1 10 441,3 37354 2216,2 1,4 10,6
2012 14 172,0 3427,0 | 10745,0 10 343,8 37732 2216,2 1,2 10,3
2013 14 244,3 3375,0 | 10869,3 10 404,6 3785,0 2216,2 1,0 10,4
2014 14 563,4 3377,1| 111863 10 665,7 3843,6 2216,2 0,8 10,2
2015 14 829,8 33436 | 11486,2 10 854,8 3922,6 2216,2 0,7 9,3
2016 15177,7 3337,8 | 11564,3 11176,0 3951,8 2216,2 0,6 8,7

Zrodto: opracowanie i obliczenia whasne na podstawie: Pracujacy, Rocznik Statystyczny Rzeczpospolitej Polskiej 1991, 1992, 1993, 1994, 1995, 1996, 1997, 1998, 1999,
2000, 2001, 2002, 2003, 2004, 2005, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, Wyd. GUS Warszawa 1991, s. 92; 1992, s. 96; 1993, s. 109;
1994, s. 117; 1995, s. 119; 1996, s. 122; 1997, s. 128; 1998, s. 122; 1999, s. 129; 2000, s. 130; 2001, s. 134; 2002, s. 136; 2003, s. 146; 2004, s. 233; 2005, s. 233; 2006,
s. 236; 2007, s. 238; 2008, s. 228; 2009, s. 234; 2010, s. 256; 2011, s. 221; 2012, s. 227; 2013, s. 237; 2014, s. 239; 2015, s. 241; 2016, s. 242; 2017, s. 252.
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Zatrudnienie w Polsce

W 1990 roku przecigtne zatrudnienie w Polsce ksztaltowato si¢ na poziomie 8384 tys. osob
(tab. 2). Z tego najwigcej zatrudnionych byto w przemysle 4181,8 tys. 0sob, w budownictwie
1068,6 tys. 0sob oraz w handlu i naprawach samochodow 1037,2 tys. osob. We wszystkich
latach najwigcej bylo zatrudnionych w przemysle, budownictwie, handlu i naprawach,
atendencja si¢ utrzymywata si¢ do konca 2016 roku. W ostatnim dwudziestoleciu tatwo
zauwazyC, ze trend charakteryzujacy wigkszo$¢ rozwinietych gospodarek zmienia takze
polska rzeczywisto$¢: stale zmniejszalo si¢ zatrudnienie w rolnictwie, za to rosto
W przemysle. Rozwoj przemystu, szczegdlnie wytwarzajacego produkty o wysokiej wartosci
dodanej, jest w Polsce niezbgdny. Zatrudnienie z pewnymi wahaniami rosto, natomiast spadto
zatrudnienie w przemysle i budownictwie na rzecz handlu i napraw samochodéw. Mozna
zatem wnioskowaé, ze dokonywata si¢ w zatrudnieniu istotna restrukturyzacja gospodarki
z ,,modelu socjalistycznego”, w ktorym najwiecej 0osob pracowato w sektorze przemystowym,
na rzecz modelu nowoczesnej gospodarki rynkowej, w ktorej na znaczeniu zyskaja sektory
ustugowe, handlowe i finansowe. Wzrost zatrudnienia mozna traktowaé jako dobry znak dla
gospodarki z reguly przedsigbiorstwa zwigkszaja zatrudnienie w okresie dobrej koniunktury

i wtedy, gdy z optymizmem patrzg w przysztosc.
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Tabela 2. Przecietne zatrudnienie w Polsce w latach 1990-2016 (w tys. osob)

Wyszezegolnienie | Ogolem | Przemyst | Budownictwo . Ha}ndel i naprawy Transport i gospodarka Qbsluga ryn}a} Pozostata dziatalnos¢
pojazdoéw samochodowych magazynowa nieruchomosci ustugowa
1990 8384,0 41818 1 068,6 1037,2 695,9 197,3 313,2
1991 10 405,6 37978 930,5 989,8 618,0 168,4 285,0
1992 95751 3452,0 866,1 922,3 527,4 170,2 276,9
1993 91634 3288,8 707,6 1028,1 492,0 127,6 263,3
1994 9 105,7 33614 678,8 996,1 728,1 366,4 235,4
1995 9 360,0 3461,1 689,2 1078,6 7234 414,4 2435
1996 9479,8 3436,0 684,2 1119,7 721,9 425,3 250,5
1997 97515 34334 7234 12448 730,7 487,3 273,3
1998 9 863,8 3378,7 736,9 13211 725,2 552,5 253,0
1999 9637,1 31384 710,4 13184 686,3 583,0 286,9
2000 93541 29550 661,9 1325,0 654,9 614,2 286,7
2001 9 050,2 2 820,6 627,8 1295,6 630,4 637,3 252,1
2002 87955 26705 545,8 12911 601,9 671,3 260,0
2003 8 661,7 26391 496,4 1308,0 586,3 699,5 261,8
2004 8 640,2 2663,1 453,1 12954 583,0 700,6 264,5
2005 8 786,7 2 665,4 483,6 1360,7 577,7 695,8 265,2
2006 8 965,9 27143 511,5 1394,2 596,7 596,7 267,6
2007 9387,7 2798,3 615,1 1508,9 550,8 137,5 92,7
2008 9 850,8 2 890,7 671,2 16335 602,4 138,7 102,1
2009 9768,1 27254 706,6 16115 581,8 140,0 98,4
2010 97448 2696,1 674,4 1598,7 582,5 142,0 95,5
2011 9801,9 27142 705,2 1580,3 589,3 146,7 101,5
2012 9719,6 2674,2 670,9 1559,3 591,1 142,1 102,3
2013 9 566,0 2627,2 604,3 15294 585,2 138,4 130,8
2014 9 700,6 2676,5 5900,0 1562,4 593,9 143,1 127.4
2015 9823,0 2 705,6 592,8 1596,4 609,6 1418 129,7
2016 9945,8 27343 594,3 1614,8 624,2 1426 127,3

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie: Przecietne zatrudnienie, Rocznik Statystyczny Rzeczpospolitej Polskiej 1991, 1992, 1993, 1994, 1995, 1996, 1997, 1998, 1999,
2000, 2001, 2002, 2003, 2004, 2005, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, Wyd. GUS Warszawa 1991, s. 94; 1992, s. 99; 1993, s. 112;
1994, s. 120; 1995, s. 124; 1996, s. 127; 1997, s. 133; 1998, s. 128-129; 1999, s. 135-136; 2000, s. 136-137; 2001, s. 140-141; 2002, s. 142-143; 2003, s. 152-153; 2004,
s. 139-240; 2005, s. 239-240; 2006, s. 242-243; 2007, s. 244-245; 2008 s. 234-235, 2009 s. 240-241, 2010 s. 263-264, 2011 s. 227-228, 2012 s. 233-234, 2013 s. 242-243,
2014 s. 244-245, 2015 s. 246-247, 2016 s. 246-247, 2017 s. 242.-243.
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Koszty pracy w Polsce

W 1990 roku koszt pracy na 1 zatrudnionego wynosit 854,23 zt, w przeliczeniu na 1 godzing
optacong 4,37 zt, a na 1 godzing przepracowang 5,32 zt (tab. 3). Do konca 2016 roku koszty
pracy wzrastaty do poziomu 5573,26 zt. Koszty pracy od 1990 roku do 2016 roku rosty
$redniorocznie o 0,46%. Wedlug raportu Ministerstwa Gospodarki, koszty pracy miaty
do niedawna decydujace znaczenie w ksztattowaniu pozycji konkurencyjnej Polski. Rozwdj
gospodarczy Polski oraz procesy globalizacyjne sprawily jednak, Ze czynnik ten traci
na znaczeniu. Inwestorzy poszukujacy przewag kosztowych coraz czgéciej decydujg si¢
na wybor bardziej konkurencyjnych kosztowo regionéw. Mimo to na tle innych krajow Unii
Europejskiej, wysokos¢ kosztow pracy w Polsce jest nadal relatywnie niska. Zgodnie
Z definicja Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP), koszt pracy to calkowity koszt
poniesiony przez pracodawce w zwigzku z zatrudnieniem pracownika (Miedzynarodowa
Organizacja Pracy, 2009, s. 153). W ten sposob rozumiany koszt pracy obejmuje:
wynagrodzenie za wykonang prace, wynagrodzenie za czas niewykonywania pracy, premie
I gratyfikacje, koszt positkow, napojow, ptatnosci w naturze, koszt mieszkan pracownikow
ponoszonych przez pracodawce, wydatki pracodawcy na ubezpieczenia spoteczne, koszty
szkolenia ponoszone przez pracodawce, $wiadczenia spoteczne iinne, takie jak koszty
transportu pracownikdéw, odziez robocza, koszty rekrutacji oraz podatki traktowane jako
koszty pracy. Ze wzgledu na coraz czgstszy brak pracownikow koszty pracy nie beda mogty

stanowi¢ najwazniejszego czynnika przy zatrudnianiu.

Tabela 3. Koszty pracy w Polsce w latach 1990-2016 (w zI) — w cenach biezacych

Rok Na 1 zatrudnionego Na 1 godzing
(przeciegtnie miesiegcznie) oplaconq przepracowana

1990 854,23 4,37 5,32
1991 912,85 5,02 6,17
1992 986,54 5,78 7,05
1993 1052,48 6,24 7,86
1994 1093,65 6,96 8,25
1995 1152,34 7,68 9,11
1996 1234,86 8,24 9,67
1997 1492,61 8,79 10,11
1998 1725,79 10,36 13,45
1999 2134,85 12,93 16,12
2000 2622,76 15,68 18,03
2001 2821,30 17,18 19,76
2002 2930,70 18,02 20,69
2003 3017,64 18,66 21,40
2004 3111,64 19,26 22,22
2005 3252,02 20,19 23,22
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2006 3421,05 21,25 24,42 Zrédto:
2007 3720,09 23,06 26,58 opracowanie
2008 3986,50 23,96 27,85 wlasne na
2009 4232,68 26,43 30,51 podstawie:
2010 4388,31 27,52 31,38 Koszty pracy,
2011 4633,95 29,86 33,14 Rocznik
2012 4758,64 30,14 33,99 Statystyczny
2013 4985,54 32,93 35,37 Rzeczypospol
2014 5149,18 33,15 36,42 itej  Polskiej
2015 5348,81 34,28 37,51 1991, 1992,
2016 5573,26 35,69 38,64 1993, 1994,

1995, 1996,

1997, 1998, 1999, 2000, 2001, 2002, 2003, 2004, 2005, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2012, 2013, 2014, 2015,
2016, 2017, Wyd. GUS Warszawa 1991, s. 131; 1992, s. 135; 1993, s. 140; 1994, s. 135; 1995, s. 133; 1996, s.
130; 1997, s. 136; 1998, s. 135; 1999, s. 134; 2000, s. 137; 2001, s. 147; 2002,
s. 149; 2003, s. 158; 2004, s. 245-246; 2005, s. 245-246; 2006, s. 248-249; 2007, s. 250-251; 2008 s. 240-241,
2009 s. 247, 2010 s. 270, 2011 s. 234, 2012 s. 248-249, 2013 s. 250, 2014 s. 251, 2015 s. 253, 2016 s. 253, 2017
S. 254.

Przyjeci do pracy i zwolnieni z pracy w Polsce

W 1990 roku liczba przyjetych osob do pracy wynosita 1452,6 tys., a wspotczynnik przyjec
ksztattowat si¢ na poziomie 12,2%. Natomiast zwolnionych w tym roku bylo 2594.4 tys.,
a wspotczynnik zwolnien wynosit 23% (tab. 4). Do 1996 roku liczba przyjetych rosta, a liczba
zwalnianych spadata. Do 2003 roku liczba zwalnianych przewyzszata liczbe przyjetych oséb.
Rok 1990 byl poczatkiem gospodarki rynkowej, bardzo duzo przedsigbiorstw bylo
restrukturyzowanych co powodowato taka wielko$¢ zwolnien. Od 2003 roku to liczba
przyjetych osob zaczela przewyzszac liczbe zwalnianych. W 2009 roku liczba przyjetych do
pracy wynosita 1525,6 tys. oséb, wspotczynnik przyje¢ 18,8%. Natomiast zwolnien z pracy
byto 1660,5 tys. osob, a wspolczynnik zwolnien wynosit 20,4%. W tym roku liczba

przyjetych osob byta nizsza niz zwolnionych.

Tabela 4. Przyjeci do pracy i zwolnieni z pracy oraz tempo wzrostu w Polsce w latach 1990-2016 (w tys.)

Przyjeci do pracy Zwolnieni z pracy
Rok ogotem WSpO}CZ.yr,lmk dynamika | ogotem WsPOlCZ}.'n,mk dynamika
przyjec zwolnien
tys. % % tys. % %

1990 1452,6 12,2 113,2 25944 23,0 104,3
1991 1720,6 16,1 118,4 27269 26,8 105,1
1992 16419 17,9 95,4 2 040,3 22,4 74,8
1993 1752,6 20,6 106,7 1789,3 21,0 87,7
1994 1828,0 21,0 104,3 1813,3 20,7 101,3
1995 19814 23,3 108,4 1887,5 21,9 104,1
1996 2103,4 25,0 106,2 1903,2 22,3 100,8
1997 17130 20,2 81,4 1457,0 16,9 76,6
1998 2099,9 24,6 122,5 19714 22,8 135,3
1999 1948,0 23,9 92,8 20258 24,6 102,8
2000 16235 20,5 83,3 1830,8 23,0 90,4
2001 1520,7 19,5 93,7 1836,3 23,6 100,3
2002 12739 17,5 83,8 1389,0 19,0 75,6
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Przyjeci do pracy Zwolnieni z pracy
Rok ogotem WSpO%CZ.yI,lmk dynamika | ogétem Wsp Oiczyn,mk dynamika
przyjec zwolnien
tys. % % tys. % %

2003 1488,8 21,1 116,9 1536,0 21,6 110,6
2004 1567,9 22,4 105,3 14985 21,2 97,6
2005 1638,2 23,1 104,5 14844 20,7 99,1
2006 1916,8 26,7 117,0 1648,7 22,7 1111
2007 2 200,4 29,6 114,8 1897,7 251 1151
2008 2 100,5 26,5 95,5 2020,1 25,2 106,4
2009 1525,6 18,8 72,3 1660,5 20,4 82,2
2010 16145 20,3 105,8 15578 19,5 93,8
2011 1818,7 22,7 112,7 17648 22,0 113,3
2012 15877 19,7 87,3 16239 20,1 92,0
2013 1606,0 20,2 101,2 14977 18,9 92,2
2014 1709,4 21,5 106,4 1537,0 19,3 102,6
2015 1804,0 22,3 105,5 1 666,4 20,6 108,4
2016 1908,6 22,7 105,8 17428 21,2 104,6

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Przyjecia do pracy. Zwolnienia z pracy, Rocznik Statystyczny
Rzeczypospolitej Polskiej 1991, 1992, 1993, 1994, 1995, 1996, 1997, 1998, 1999, 2000, 2001, 2002, 2003,
2004, 2005, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, Wyd. GUS Warszawa,
1991, s. 106; 1992, s. 106; 1993, s. 119-120; 1994, s. 126-127; 1995, s. 127-128; 1996, s. 130-131; 1997, s. 136-
17; 1998, s. 131-133; 1999, s. 138-140; 2000, s. 139-141; 2001, s. 143-145; 2002, s. 145-147; 2003, s. 156-157;
2004, s. 243-244; 2005, s. 243-244; 2006, s. 246-247; 2007, s. 24-249; 2008, s. 238-239; 2009, s. 244-245; 2010,
s. 267-268; 2011, s. 231-232; 2012, s. 236-237; 2013, s. 247-248; 2014,s. 248-249; 2015, s. 250-251; 2016,
s. 250-251; 2017, s. 250-251.

Taka sytuacja byta efektem kryzysu gospodarczego na swiecie. Istotne bylo to, ze od 2010
roku nastapit wzrost liczby przyjetych i zwolnionych osob. W 2010 roku przyjetych do pracy
bylo 1614,5 tys. 0sob, wspdiczynnik przyje¢ wynosit 20,3%. Natomiast zwolnien z pracy
bylo 1557,8 tys. 0so6b, wspdlczynnik zwolnien ksztaltowal si¢ na poziomie 19,5%. W 2012
roku nastgpil spadek zarowno przyjetych do poziomu 1587,7 tys. osob, a zwolnionych do
1623,9 tys. osob. W tym roku takze liczba przyjetych byla nizsza niz liczba zwolnionych
osob. Od 2013 roku nastgpil wzrost zardwno liczby przyjetych, jak 1 zwolnionych osob. Na
koniec 2016 roku liczba przyjetych os6b wynosita 1908,6 tys., wspdlczynnik przyje¢ 22,7%,
a zwolnionych 1742,8 tys., wspotczynnik zwolnien 21,2%. Mozna powiedzieé, ze przyjecie
badZ zwolnienie pracownikdw oraz dynamika uzaleznione bylo od sytuacji gospodarczej
kraju oraz od sytuacji ekonomicznej przedsigbiorstw. W najblizszych latach nalezy
spodziewac si¢ dalszego wzrostu przyje¢ do pracy, jak i zwolnien z pracy ze wzgledu na
rozwo0j gospodarczy kraju. Liczba przyje¢ do pracy bedzie zdecydowanie przewyzszata liczbg

zwolnien z pracy.
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Bezrobotni zarejestrowani, stopa bezrobocia oraz oferty pracy

W 1990 roku =zarejestrowanych ogotem byto 1126,1 tys. os6b. Natomiast nowo
zarejestrowanych 1367,2 tys. 0sob, a wyrejestrowanych 1210,6 tys. osob. Stopa bezrobocia
wynosita 6,1%. Liczba ofert pracy ksztattowata si¢ na poziomie 54,1 tys. (tab. 5). Sytuacja
pogarszala si¢ do 2003 roku. Na koniec 2003 roku zarejestrowanych ogotem bylo 3175,7 tys.
0sOb. Natomiast nowo zarejestrowanych 26422 tys. 0sob, a wyrejestrowanych 2683,5 tys.
osOb. Stopa bezrobocia wynosita 20%. Liczba ofert pracy ksztaltowata si¢ na poziomie
10,3 tys. Od 2004 roku spadat liczba zarejestrowanych ogoétem, a liczba wyrejestrowanych
zaczela przewyzszac liczbg nowo zarejestrowanych. Bezrobocie zaczgto spadad, a liczba ofert
pracy rosnagé. W 2007 roku zarejestrowanych ogotem bylo 1746,6 tys. osob. Natomiast nowo
zarejestrowanych 2491,2 tys. osob, a wyrejestrowanych 3054,1 tys. osob. Stopa bezrobocia
wynosita 11,2%. Liczba ofert pracy ksztaltowala si¢ na poziomie 44,5 tys. Od 2009 roku rosta
liczba zarejestrowanych ogdtem jak i stopa bezrobocia oraz spadata ilo$¢ ofert pracy. Byto to
efektem kryzysu gospodarczego na $wiecie, ktory dotknal rowniez Polskg. Taka sytuacja
utrzymywat si¢ do konca 2013 roku. Od 2013 roku spadata liczba bezrobotnych
zarejestrowanych ogétem, a tendencja ta trwata do konca 2016 roku. Na koniec 2016 roku
liczba bezrobotnych zarejestrowanych ogétem wynosita 1335,2 tys., bezrobotnych nowo
zarejestrowanych bylo 22457 tys., wyrejestrowanych 2598.,4 tys., stopa bezrobocia 8,3%,
a ofert pracy — 63,5 tys. Poczatkowy okres transformacji gospodarczej spowodowal bardzo
duze zmiany roéwniez na rynku pracy. Restrukturyzacja panstwowych przedsigbiorstw
powodowata wzrost liczby bezrobotnych i stopy bezrobocia. Zaczgta spadaé liczba ofert
pracy. Pracownicy zaczeli si¢ rejestrowac si¢ jako bezrobotni. Sytuacja ta zaczeta sie
poprawia¢ od 2004 roku. Mingto duzo czasu zanim przedsigbiorstwa 1 pracownicy
dostosowali si¢ do nowych warunkéw gospodarczych. W 2009 roku nastgpitlo pogorszenie
sytuacji; zwigzane to bylo z kryzysem gospodarczym w Polsce. Od 2013 roku sytuacja

poprawiala sig.
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Tabela 5. Bezrobotni zarejestrowani, stopa bezrobocia oraz oferty pracy w Polsce w latach 1990-2016

Bezrobotni Bezrobotni nowo Bezrobotni Stopa bezrobocia Oferty
Rok zarejestrowani ogotem zarejestrowani wyrejestrowani rejestrowanego pracy
tys. % tys.

1990 1126,1 1367,2 1210,6 6,1 54,1
1991 2 155,6 1487,3 1362,1 11,8 29,1
1992 2 509,3 1559,5 1206,0 13,6 22,9
1993 2 889,6 1970,8 1590,6 15,7 21,7
1994 2838,0 2094,0 21456 16,0 25,2
1995 2628,8 23713 2580,5 14,9 20,5
1996 2 395,5 22251 24944 13,2 13,8
1997 1826,4 2 051,3 25844 10,3 11,9
1998 18314 2127,8 21228 10,4 7,3
1999 2349,8 2562,8 2044,3 13,1 6,1
2000 2702,6 24759 21230 15,1 5,7
2001 31151 2 476,2 2 580,5 17,5 53
2002 3217,0 2 550,2 2 448,3 18,0 8,3
2003 31757 2642,2 2 683,5 20,0 10,3
2004 2 999,6 2684,1 2 860,2 19,0 13,2
2005 27730 27932 3019,8 17,6 17,5
2006 2 309,4 26924 31559 14,8 30,7
2007 1746,6 2491,2 3054,1 11,2 44,5
2008 14738 2 476,6 2749,4 9,5 30,0
2009 18927 3083,7 2 664,8 12,1 21,3
2010 19547 3042,0 2979,8 12,4 23,5
2011 1982,7 25915 2 563,5 12,5 22,0
2012 2 136,8 2 655,0 2 500,8 13,4 23,1
2013 21579 2709,4 2 688,1 13,4 30,6
2014 1825,2 2 452,8 2786,2 11,4 39,7
2015 1563,3 2 368,8 2 630,6 9,7 51,2
2016 1335,2 2 245,7 25984 8,3 63,5

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie: Bezrobotni zarejestrowani, stopa bezrobocia oraz oferty pracy,
Bezrobotni nowo zarejestrowani i wyrejestrowani. Rocznik Statystyczny Rzeczypospolitej Polskiej 1991, 1992,
1993, 1994, 1995, 1996, 1997, 1998, 1999, 2000, 2001, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016,
2017, Wyd. GUS Warszawa, 1991, s. 106; 1992, s. 108; 1993, s. 122; 1994, s. 129; 1995, s. 132; 1996, s. 135-
137; 1997, s. 141-143; 1998, s. 136; 1999, s. 142; 2000, s. 143; 2001, s. 148; 2002, s. 150; 2003, s. 160; 2004,
S. 247; 2005, s. 247; 2005, s. 250; 2006, s. 251-252;2008 s. 241-242, 2009 s. 247-248, 2010 s. 271-272, 2011
S. 235-236, 2012 s. 240-241, 2013 s. 251-252, 2014 s. 252-253, 2015 s. 254-255, 2016 s. 254-255, 2017 s. 251-
252.

Poréwnujac wszystkie wskazniki (tab. 6) zauwazono, ze w niektorych latach wigkszo$é
wskaznikow wzrastata. Byly rowniez lata w ktérych wigkszo$¢ wskaznikow spadata.
W polskiej gospodarce lata 1990-2016 byty okresem zmian gospodarczo-spotecznych, a takze
przyspieszonego wzrostu, w celu nadrobienia zalegloSci do krajow rozwinigtych

(KazZmierczyk 2015, s. 37).
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Tabela 6. Podsumowanie wskaznikow

Koszty pracy . _— Bezrobotni Stopa
Rok Ogotem | Pracujacy Ze}tru_d- nal Przyjeci | Zwolnieni : : bezrobocia Oferty
nienie | trudnionego | GO Pracy | zpracy | zarejestrowani NOWO 1 \wyrejestrowani | rejestrowanego | PV
ogblem zarejestrowani

1990 + - - + + + + + + + +
1991 + - + + + + + + + + -
1992 - - - + - - + + - + -
1993 + - - + + - + + + + -
1994 + + - + + + - + + + +
1995 + + + + + + - + + - -
1996 -+ + + + + + - - - - -
1997 - + + + - - - - + - -
1998 + - + + + + + + - + -
1999 -/+ - - + - + + + - +

2000 - - - + - - + - + + -
2001 -[+ - - + - + + - + + -
2002 -[+ - - + - - + + - + +
2003 + - - + + + - + + + +
2004 + + - + + - - + + - +
2005 + + + + + - - + + - +
2006 + + + + + + - - + - +
2007 + + + + + + - - - - +
2008 - + + + - + - - - - -
2009 - - - + - - + + - + -
2010 + + - + + - + - + + +
2011 + + + + + + + - - + -
2012 -[+ - - + - - + + - + T
2013 + + - + + - + + + -1+ +
2014 + + + + + + - - + - +
2015 + + + + + + - - - - +
2016 + + + + + + - - - - +

Uwaga: + wzrost; - spadek.

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie tabel 1-5.
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Podsumowanie

Po przeprowadzonych analizach i ocenach mozna stwierdzi¢, ze sytuacja pracujacych na
rynku pracy w Polsce polepsza sie. W latach 1990-2016 w Polsce wystepowato duze
zroznicowanie wielkosci zatrudniania, pracujgcych oraz liczba przyjetych i zwalnianych oséb,
gdyz pracodawcy dostosowywali wielko$¢ zatrudniania oraz liczbe pracujacych do sytuacji
gospodarczej panujacej w kraju. Najwiecej zatrudnionych bylo w przemysle, w handlu
I naprawach samochodéw oraz w budownictwie — najmniej natomiast w pozostalej
dzialalnosci ushugowej. Przedsigbiorstwa dostosowywaly przecigtne zatrudnienie do
panujacej koniunktury na rynku oraz do sytuacji w calej gospodarce w kraju i zagranica.
Rosta liczba oraz dynamika pracujacych w Polsce, przy czym pracujacych w sektorze
publicznym bylo coraz mniej, a w prywatnym coraz wigcej. W 2009 roku nastgpit nawet
spadek liczby pracujacych. Sytuacja taka wynikata z pogarszajacej si¢ sytuacji ekonomiczne;j
1 wystepujacego spowolnienia gospodarczego w kraju oraz za granica. Mialo to takze
przelozenie na liczbe przyjmowanych i zwalnianych osob. Ogodlnie ujmujac w catym
analizowanym okresie spadalo bezrobocie, a rosta liczba ofert pracy. W Polsce
w analizowanym okresie koniunktura gospodarcza byla coraz lepsza, co przektadato si¢ na
sytuacje na rynku pracy. Nie ulega takze watpliwosci, ze w obliczu nierdwnomiernego
bezrobocia, konieczne staje si¢ zwigkszanie naktadéw na aktywng polityke rynku pracy.
Strategig przysztosci panstwa powinna by¢ polityka gospodarcza, ktorej celem bylby rozwdj
sprawnej i efektywnej gospodarki, umozliwiajacej kazdemu zdolnemu i chetnemu
pracownikowi prawa do pracy. Pierwszy okres do 2000 roku polska gospodarka odczula
bardzo mocno. Wzrosta wigkszos¢ wskaznikow niekorzystnych dla  gospodarki
| spoleczenstwa. Przedsigbiorstwa 1 pracownicy musieli si¢ dostosowa¢ do nowych warunkow
gospodarczych i ekonomicznych. W pierwszym okresie szybko rosto bezrobocie, a dopiero po

2000 roku spadato i poprawiata si¢ sytuacja na rynku pracy.
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Wspieranie zatrudnienia osob z niepelnosprawnosciami

w Swietle koncepcji Artura Pigou i Ronalda Coase
Abstrakt

W 1960 r. R. Coase opublikowal artykut pt. ,,Problem kosztow spotecznych”, ktory do dzi§
jest jednym z najczgsciej cytowanych tekstow ekonomicznych i nadal wzbudza zywe
dyskusje. Wskazal, ze problem kosztow zewnetrznych ma dwojaka naturg: negatywne efekty
Zewngetrzne generowane przez jeden podmiot przynosza drugiemu strate, lecz zakazanie
szkodzenia jest automatycznie stratg dla pierwszego. Argumentowal, ze w przypadku dobrze
zdefiniowanych praw wlasno$ci i1 niskich kosztoéw transakcyjnych problem efektow
zewngetrznych moze by¢ rozwigzany poprzez transakcje pomiedzy stronami, ktorych te efekty
dotycza. Stalo to w opozycji do wczesniejszych prob rozwigzania tego problemu poprzez
regulacje rzadowa lub opodatkowanie zaproponowane przez A. Pigou. W istocie — patrzac
przez pryzmat systemu wspierania zatrudnienia osob z niepetnosprawnosciami — rozwigzanie
sprowadza si¢ do rozstrzygnigcia: czy optaca si¢ ograniczy¢ zatrudnienie osob sprawnych lub
zasoby finansowe pracodawcoéw, aby =zapewni¢ prace¢ mniej wydajnym osobom
Z niepelnosprawnosciami, czy pozostawic te osoby bez wsparcia na rynku pracy. W kazdym
przypadku chodzi o wyrzadzenie jak najmniejszej szkody spotecznej. W niniejszym artykule
przedstawiono obie koncepcje na przykladzie systemu wspierania zatrudnienia o0sob

zZ niepelnosprawnosciami w Polsce.

Stowa kluczowe: 0soby z niepetnosprawnosciami; system wspierania zatrudniania; teoremat

Coase; podatek Pigou.
System of employment of people with disabilities
in the light of the concepts of Arthur Pigou and Roland Coase

Abstract

In 1960, Economist Ronald Coase published an article entitled "The Problem of Social
Costs", which is still one of the most frequently cited economic texts and still raises lively
discussions. He wrote there that the problem of external costs is twofold: negative external

effects generated by one entity cause loss for another, but the suppression of injustice is
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automatically a loss for the first one. He argued that in the case of well-defined property rights
and low transaction costs, the problem of external effects can be solved through transactions
between parties affected by these effects. This was in opposition to previous attempts to solve
this problem through government regulation or taxation proposed by Arthur Pigou. In fact
— looking through the prism of the system of supporting employment of people with
disabilities — the solution is decision whether it is profitable to limit the employment of
efficient people or financial resources of employers in order to provide work for less-efficient
people with disabilities, or to leave these people without support on the labour market. In each
case, it is about doing the least possible social damage. This article presents both concepts on

the example of a system of supporting the employment of people with disabilities in Poland.
Keywords: persons with disabilities; employment support system; Coase theorem; Pigou tax.

JEL CODE: J500, J580, P350.
Wstep

W 1960 r. ukazata si¢ drukiem publikacja autorstwa R.H. Coase (1910-2013), pdzniejszego
laureata Nagrody Banku Szwecji im. Alfreda Nobla z 1991 r., pt. ,,The Problem of Social
Cost”. Autor skupit si¢ na tej czgsci aktywnosci gospodarczych, ktora jest dla innych
szkodliwa w skutkach. Punktem wyjscia jego rozwazan bylo podwazenie argumentacji
A. C. Pigou (1887-1959) — znanego brytyjskiego ekonomisty, zaprezentowanej w The
Economics Welfare (1920) oraz wczesniej w Wealth of Welfare. A. Pigou stworzyt podstawy
analizy neoklasycznej w zakresie uzasadnienia interwencji panstwa ze wzgledu na zjawisko
tzw. efektow zewnetrznych. Zaproponowal rozwigzanie problemu ,,réznicy pomigdzy
produktem spotecznym a prywatnym” — znanym dzisiaj jako problem efektow zewnetrznych
— wprowadzeniem przez panstwo odpowiednich podatkow, danin lub optat. R. Coase
podwazyl te argumenty, twierdzac, ze sam rynek bez ingerencji instytucji panstwa jest
w stanie — pod warunkiem niskich kosztow transakcyjnych — poradzi¢ sobie z problem
efektow zewnetrznych poprzez negocjacje. Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie
obu wymienionych koncepcji, oraz scharakteryzowanie ich na przyktadzie dziatania instytucji
systemu wspierania zatrudnienia osoéb z niepetnosprawnosciami w Polsce. Czg$¢ z tych
instytucji jest pochodna podatku Pigou, czgs¢ teorematu R. Coase’a. Do ich
scharakteryzowania wykorzystano metode deskrypcyjno-eksplanacyjng, analiz¢ danych
statystycznych i zroédet wtornych (desk research). O aktualno$ci podjetego problemu

badawczego przemawia fakt, iz pomimo wielu reform instytucji owego systemu glowne
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wskazniki rynku pracy osob z niepelnosprawnosciami w Polsce s3 niezadawalajace oraz

odbiegaja od analogicznych miar w panstwach Unii Europejskiej.
Podatek Artura Cecila Pigou

Pojecie efektu zewnetrznego pojawito si¢ w ekonomii na przetomie XIX i XX w., ale przez
dtugie lata nie bylo traktowane powaznie. Dopiero w potowie XX w. — gléwnie za sprawa
katastrofalnego stanu $§rodowiska przyrodniczego — uswiadomiono sobie, ze jest to zjawisko
0 bardzo szerokich skutkach. Kalkulacje i analizy wykazaty, ze gospodarki poszczegdlnych
panstw tracg znaczny odsetek swojego PKB. Zadano sobie wtedy pytanie, co robi¢ w sytuacji,
gdy rynek nie ma szans ukaza¢ swoich zalet na skutek istnienia owych efektow
zewnetrznych? Rynek czasem nie dziata dobrze — mechanizm rynkowy zawodzi i trzeba
interweniowaé. Pomystem na taka ingerencje panstwa byl podatek zaproponowany w 1920 r.
przez A. Pigou i nazwany Pigouvian Tax. A. C. Pigou prezentowal pozornie oczywisty
sposob radzenia sobie z problemem efektow zewnetrznych. Utrzymywal, Zze podmiot je
wywolujacy powinien by¢ obcigzony kosztami ich eliminacji. W tej sytuacji byta wymagana
korygujaca interwencja ze strony panstwa, dokonana w formie podatkéw, ktérych wysokosé
odpowiadataby pod wzgledem finansowym wyrzadzonej szkodzie, lub odpowiednich
regulacji prawnych, przykladowo zakazujacych szkodliwej dzialalnosci w pewnych
lokalizacjach (Coase 2013, s. 86). Najogolniej idea podatku ksztattuje si¢ nastepujaco: ,,skoro
rynek jest zawodny przez to, ze sprawcom kosztow zewnetrznych udaje si¢ unikngd
odpowiedzialnos$ci, przerzucajac ci¢zar na inne podmioty gospodarcze lub panstwo
(spoteczenstwo), to naprawa wymaga obarczenia go tym cigzarem” (Bovenberg, Goulder
1996, s. 1001). Jego konstrukcja, dopracowana przez kolejnych ekonomistow, polega przede
wszystkim na: ,kalkulacji warto$ci rownej kosztowi zewnetrznemu powodowanemu przez
okreslong jednostke¢ dzialalno$ci przy zalozeniu, Ze skala tej dziatalnosci jest spolecznie
optymalna. Obliczong w ten sposdb sume¢ mnozy si¢ przez pewng ustalong ilo$¢ jednostek tej
dziatalnosci”. A. Pigou uwazal, ze owag sume¢ nalezaloby pomnozy¢ przez wszystkie
,jednostki dzialalnosci”. Dopiero J. Pezzey w latach 80. XX w. zauwazyl, Zze wystarczy ja
pomnozy¢ przez ilo$¢ jednostek ponad jaki$ ustalony prog. W ten sposéb sprawca otrzymuje
wlasciwy bodziec do dziatania — zlikwidowania lub ograniczenia kosztu zewngtrznego
— poniewaz za kazda jego jednostke ptaci podatek. Przedsigebiorcy staje si¢ oplacalne
ogranicza¢ swoja dzialalno$¢ tak dhugo, jak dlugo jednostkowy koszt tego ograniczenia

bedzie mniejszy od wartosci, ktora — z definicji — jest rowna kosztowi zewnetrznemu przy
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spotecznie optymalnej skali dziatalnosci (Bovenberg, Goulder 1996, s. 1009). Wida¢ wigc, ze
podatek A. Pigou sklania przedsigbiorcow do rozwiniecia dzialalnosci do poziomu
optymalnego’. Co cieckawe, mechanizm dziala niezaleznie od wysokosci progu, powyzej
ktorego ptaci si¢ podatek Pigou, a ponizej ktdrego otrzymuje si¢ dotacje wedtug takiej same;j

stawki (Pezzey 1989, s. 38).
Teoremat Ronalda Coase’a

Genezy teorematu R. Coase nalezy szuka¢ w artykule ,,The Federal Communications
Commission” opublikowanym w ,,Journal of Law & Economics” w 1959 r. Dowodzit w nim
rynkowa alokacje czestotliwo$ci radiowych jako alternatywne rozwigzanie wobec decyzji
urzedow sztywno ustalajagcych owe czestotliwosci. Zaproponowal pewnag procedure
przyznawania praw wiasnosci i ich wymiary, by zapewni¢ jak najefektywniejsze uzycie.
Argumentowat to w nastgpujacy sposob: ,,jesli tylko tytuly wiasno$ci sg przyznane, mozliwe
sa negocjacje modyfikujace uwarunkowania prawne, jesli prawdopodobiefistwo ich
powodzenia uzasadnia poniesienie kosztow tych negocjacji. Rozgraniczenie [...] tytulow
wlasnosci jest niezbednym warunkiem wstgpnym transakcji rynkowych. Jednakze ostateczny
rezultat (maksymalizujacy warto$¢ produkcji) jest nieznany od prawnych rozstrzygnigc”
(Coase 1959, s. 26-27).

Artykut byt sprzeczny z dotychczasowymi pogladami, a zawarta w nim argumentacja
zostata uznana za blgedng przez przedstawicieli szkoty chicagowskiej. R. Coase jednak nie
przyjal krytyki i postanowitl broni¢ swojego stanowiska. Otrzymat zaproszenie na spotkanie
do A. Directora — glownego redaktora ,,Journal of Law & Economics” w Chicago, na ktorym
miato doj$¢ do dyskusji na temat btedoéw dostrzezonych w jego artykule. Zaproszono rowniez
21 redaktoréw czasopisma, w tym: M. Friedmana, G. Stiglera, A. Herbergera, J. McGeea oraz
R. Kessela. R. Coase zdotat przekonac ich do swojego stanowiska. W efekcie poproszono go
o napisanie kolejnego artykutu, w ktérym, po dopracowaniu analizy, mial ponownie
zaprezentowaé swoje poglady. W ten sposob powstalo jedno z najstynniejszych dziet
W historii mys$li ekonomicznej ,,The Problem of Social Cost” (1920). Na 44 stronach ,, Journal
of Law & Economics” przedstawit swoja koncepcje nazwang teorematem R. Coase’a (Kubisz

2017, s. 50). Wedtug Coase’a, problem kosztéw zewnetrznych ma dwojaka naturg: negatywne

! Optymalna wielkos¢ tzw. podatku Pigou (nazwa pochodzi od nazwiska tworcy tej koncepcji — A. C. Pigou),
czyli optaty majacej doprowadzi¢ do internalizacji kosztu zewngtrznego, wynosi tyle, ile wynosza koszty
zewngtrzne w punkcie ich zrownania si¢ z korzy$ciami z dziatalnoéci gospodarczej (Mankiw, Taylor 2009,
s. 119).
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efekty zewngtrzne generowane przez jeden podmiot przynosza drugiemu strate, lecz
zakazanie szkodzenia jest automatycznie stratg dla pierwszego (Coase 1960, s. 88). W istocie
— patrzac przez pryzmat systemu wspierania zatrudnienia osob z niepetlnosprawnosciami
— rozwigzanie sprowadza si¢ do rozstrzygnigcia: czy oplaca si¢ ograniczy¢ zatrudnienie osob
sprawnych lub zasoby finansowe pracodawcow, aby zapewni¢ prace mniej wydajnym
niepelnosprawnym pracownikom, czy pozostawi¢ te osoby bez wsparcia na rynku pracy,
skazujac je na zasitki spoteczne. W kazdym przypadku chodzi o wyrzadzenie jak najmniejszej
szkody spoteczne;.

Trzeba jednak pamigtac, ze w zadnym z tych artykulow teoremat nie zostat udowodniony
ani precyzyjnie sformutowany. Dlatego tez po analizie zatozen teorematu wielu ekonomistow
przytacza argumenty dotyczace jego blednosci lub poprawnosci. Jest to zwigzane
Z odmiennym rozumieniem poje¢ — najczesciej kosztu transakcyjnego. W efekcie zbior owych
zatozen podlegat ewolucji, co z kolei spowodowato rdzne jego interpretacje. Przykladem sa
watpliwosci co do akceptowania przez R. Coase zalozenia o doskonatej konkurencji.
W odpowiedzi na takg krytyke odrzucit on to zatozenie, uznajac je za nieistotne (Coase 1988,

s. 175).
Niska aktywno$¢ zawodowa osob z niepelnosprawnosciami jak tlto problemu

Cho¢  funkcjonujace  w  Polsce  przepisy teoretycznie  gwarantuja  osobom
Z niepelnosprawnosciami réwnos¢ praw w zakresie aktywnosci zawodowej, a wiladze
publiczne wspieraja ja za posrednictwem instrumentarium prawno-finansowego, to aktywno$¢
zawodowa cztonkéw tej zbiorowosci utrzymuje sie na niskim poziomie. Swiadczy o tym
wielko$¢ wspotczynnika aktywnosci zawodowej Polakow z niepelnosprawnoscia w wieku
aktywnosci zawodowej, ktora w okresie 22 lat wzrosta zaledwie o 4 punkty procentowe (p.p.)
z 21,9% w 1993 r. do w 25,9% w 2015 r. Wskaznik zatrudnienia wzrost w tym okresie
zaledwie o 3,7 p.p. (z 18,8% do poziomu 22,5%), a stopa bezrobocia zmniejszyta si¢ tylko
013 pp. (z 143% do 13%) (Rynek pracy, 2016). Wyniki Badania Aktywnosci
Ekonomicznej Ludno$ci BAEL (zob. tab. 1) wskazuja, ze w latach 2015-2016 nastgpit wzrost
warto$ci wskaznika zatrudnienia os6b z niepetlnosprawnosciami w wieku produkcyjnym,
wynoszacego do poziomu 29,9%. Ponadto obserwuje si¢ obnizenie poziomu stopy bezrobocia
0s0b z niepelnosprawnosciami w wieku produkcyjnym do 8% w 2017 r. Oznacza to, ze stopa
bezrobocia obnizyta si¢ o 3,3 p.p. w stosunku do roku poprzedniego oraz o 4,3 p.p.

w stosunku do 2015 r. (BAEL, 2017).
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Najczesciej podawanymi wspotezesnymi przyktadami kapitalizmu panstwowego sg kraje
BRIC: Brazylia, Rosja, Indie i Chiny. Zrodta wspotczesnego kapitalizmu panstwowego sa
odmienne w ro6znych krajach. K. Nowakowski (2014, s. 232) wylicza, ze wyksztalcit si¢ on
w krajach: 1) historycznie skrajnie zetatyzowanych, postsocjalistycznych (np. Chiny, Rosja?),
2) posiadajacych ogromne zasoby zt6z surowcow naturalnych (np. Brazylia, kraje naftowe),

3) ze specyficznymi powigzaniami migdzy gospodarka a armig (np. Pakistan, Egipt).

Tabela 1. Aktywno$¢ zawodowa oséb sprawnych i z niepelnosprawnosciami w wieku produkcyjnym
w Polsce w latach 2007-2017

Pracujacy Wsp(')i.czynnik ' Wskaz'.nik. Stopa .

Rok aktywnos$ci zawodowej zatrudnienia bezrobocia
0S | 02N oS | ozN 0S | 02N 0S | 02N

tys. % % %

2007 465 14,6 74,4 23,8 68,2 20,2 8,4 15,0
2008 475 15,1 75,3 24,3 70,3 21,5 6,7 11,4
2009 457 15,0 75,8 24,5 69,3 21,7 8,5 11,6
2010 450 14,6 76,1 26,0 69,0 22,2 9,3 14,6
2011 437 14,7 76,8 26,3 69,3 22,1 9,7 16,1
2012 448 14,7 77,4 28,0 69,5 23,2 10,1 17,2
2013 422 14,8 78,2 26,7 70,6 21,9 9,7 18,1
2014 457 15,0 78,9 27,4 72,5 23,7 8,1 13,9
2015 434 15,2 79,0 26,8 79,0 23,5 6,9 12,3
2016 391 15,3 79,4 26,1 79,4 23,1 6,0 11,3
2017 457 15,4 79,9 29,9 79,9 27,5 4.8 8,0

Uwaga: OS — osoby sprawne; OzN — osoby z niepetno sprawno$ciami.
Zrodlo: (GUS, 2017).

Od 2007 r. mozna zaobserwowac rowniez stopniowy wzrost wspolczynnika aktywnosci
zawodowej do 28% w 2012 r. oraz utrzymywanie si¢ jego wartosci na stabilnym poziomie
okoto 27% w latach 2013-2014. W 2015 r. wielko$¢ wspotczynnika spadia do poziomu
26,8%, natomiast w 2016 r. do 26,1%. W 2017 r. wspotczynnik wzrdst o niemal 4 p.p.
| osiggnal wartos¢ 29,9%. Warto$¢ wspotczynnika aktywno$ci zawodowe] jest Scisle
zwigzana zarowno z liczba 0sob pracujacych, jak i bezrobotnych, a przekroczenie progu 27%
tego wskaznika w latach 2012-2014 bylo spowodowane wzrostem bezrobocia. Tymczasem
W 2017 r. zwigkszenie warto$ci wspotczynnika byto pochodng wzrostu zatrudnienia.

Nalezy zauwazy¢, iz warto$§¢ wspoOlczynnika aktywnos$ci zawodowej — w kazdym
Z omawianych okresow — jest trzykrotnie nizsza niz w przypadku oséb sprawnych

(ksztattujacej si¢ na poziomie 79,9% w 2017 r.) oraz o kilkanascie procent nizsza niz

2 7 zastrzezeniem, ze odmienne sa uwarunkowania rozwoju kapitalizmu panstwowego w obu krajach. Po upadku
ZSRR, w Rosji panstwowa spersonalizowana kontrola nad strategicznymi branzami gospodarki doprowadzita do
powstania kapitalizmu oligarchicznego. Natomiast w Chinach, mimo postgpujacego rozwoju kapitalizmu
panstwowego, panstwo sukcesywnie zmniejszalo swoj udzial w gospodarce, mierzony relacja wydatkéw do
PKB (Nowakowski 2014, s. 232).
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w innych krajach Unii Europejskiej (Garbat 2012, s. 134). Analogicznie stopa bezrobocia jest

dwukrotnie wyzsza niz u 0so6b sprawnych (4,8% w 2017 r.). Niska aktywno$¢ zawodowa oraz

wysoka stopa bezrobocia 0s6b z niepelnosprawno$ciami jest problemem rynku pracy

w Polsce. Stanowi to wyzwanie dla instytucji i organizacji odpowiedzialnych za

ksztattowanie polityki spoteczne;.

Przyczyny takiego stanu sa zlozone 1 zwigzane zarOwno z  osobami

Z niepetnosprawnoscia, jak tez z otaczajaca je rzeczywistoscig. Wsrod przyczyn lezacych po

stronie pracobiorcow, a decydujacych o ich niskiej konkurencyjnosci na rynku pracy,

wylaczajac ograniczenia funkcjonalne, nalezy wymieni¢ (Borek 2017, s. 64):

— przyczyny niepelnosprawnosci i czas jej powstania (w szczegdlnosci defaworyzowane na
rynku pracy sa osoby z niepelnosprawnoscig intelektualng i psychiczng, epilepsja,
catos§ciowymi zaburzeniami rozwojowymi oraz niewidzace i niedowidzace w stopniu
umiarkowanym; czesto tez konsekwencje bedace nastgpstwem niepelnosprawnos$ci
nabytej s3 mniej ucigzliwe w wymiarze zawodowym wzgledem konsekwencji
niepetnosprawnosci wrodzonej),

— relatywnie niski poziom wyksztalcenia,

— nieznajomo$¢ przystugujacych im praw oraz mozliwosci ich egzekwowania,

— brak kompatybilnosci pomiedzy posiadanym wyksztatceniem i potrzebami rynku pracy
(w szczegolnosci lokalnego/regionalnego) oraz mozliwosciami funkcjonalnymi osoby i jej
zainteresowaniami,

— charakter, osobowo$¢, postawy (biernos¢ w poszukiwaniu pracy, egzekwowaniu
przystugujacych praw, niski poziom kompetencji spolecznych — uleglos¢ vel
roszczeniowo$¢, opory przed wchodzeniem w relacje spoleczne, niski poziom
umiejetnosci z zakresu komunikacji personalnej),

— wiek (liczba o0s6b z niepetnosprawnoscia zwigksza si¢ w starszych grupach wiekowych,
co jest wprost proporcjonalne do spadku otwartosci pracodawcoéw na zatrudnianie).

Wskazane cechy osdb z niepetnosprawnosciami wspotokreslajg ich niekorzystng pozycje na

rynku pracy. Nalezy jednak podkresli¢, ze ksztattuja je nie tylko uwarunkowania genetyczne

| przyczyny niepetnosprawnosci, ale tez procesy socjalizacji, rehabilitacji i edukacji, o jako$ci

ktérych decyduja czlonkowie spoteczenstwa $wiadczacy opieke, wsparcie osobiste

| instytucjonalne, ustugi spoteczne ogdlnego i specjalnego przeznaczenia oraz decydenci.
Przepisy odnoszace si¢ do niepelnosprawnosci w sposob posredni 1 bezposredni zawiera

Konstytucja  (Konstytucja, 1997). W  pierwszym przypadku ochrona o0séb

37



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2018, nr 8

Z niepelnosprawno$ciami wyraza si¢ migdzy innymi w poszanowaniu zasad i wartosci, na
ktérych opiera si¢ ustrdj Rzeczypospolitej Polskiej, przede wszystkim zasady solidarno$ci,
sprawiedliwosci spotecznej, rownosci i godnosci osoby ludzkiej. Praktyczny wymiar tych
zasad sprowadza si¢ do wspomagania grup spolecznie i ekonomicznie stabszych, poprzez
przyznawanie im dodatkowych uprawnien. Niestety niepetnosprawnos¢ ciggle wymieniana
jest jako jedna z najczestszych przyczyn dyskryminacji. Swiadcza o tym problemy z jakimi
codziennie zmagajg si¢ osoby z niepetnosprawnosciami (Sierpowska 2018).

W sytuacji braku rownowagi na rynku pracy charakteryzujacej si¢ nieadekwatnie duza
podaza zasobow pracy wzgledem popytu obserwuje si¢ zjawisko rosnacych wymagan
wzgledem potencjalnych pracownikow, w $wietle ktorych niejednokrotnie osoby
z niepelnosprawnosciami przegrywaja. Obserwuje si¢ tez niestety zjawisko kwestionowania
ich konstytucyjnego prawa do pracy, w szczeg6lnosci osdb pobierajacych $wiadczenia
rentowe (ktorych wysoko$¢ jest o wiele nizsza wzgledem krajow UE, absolutnie
niewystarczajaca na godne zycie, przyktadem czego jest wysokos¢ renty socjalnej, ktora od
1 marca 2016 r. ksztaltuje si¢ na poziomie 741,35 zt brutto, czy renty z tytutlu czg¢sciowe;j
niezdolno$ci do pracy wynoszacej 676,75 zt brutto) (ZUS, 2016). Do refleksji w aspekcie
wplywu  wielko§ci  bezrobocia na  procesy  aktywizacji = zawodowej  0sOb
Z niepelnosprawnosciami sklania natomiast fakt, ze podczas gdy roznice przestrzenne
W stopie bezrobocia dla ogotu Polakow siggaja kilkunastu procent, to w przypadku osob
Z niepelnosprawnos$ciami — zaledwie kilku procent (Petnomocnik Rzadu, 2016).

Kolejnych stabosci mozna doszukiwaé si¢ w polityce i instrumentach rynku pracy,
przykladem czego jest niska efektywnos¢ szkolen zawodowych, trudnosci w dostgpie do
uslug z =zakresu poradnictwa/doradztwa zawodowego (jak wynika z wypowiedzi
pracownikow/doradcow zawodowych, zajmujacych si¢ obstuga klientow w urzedach pracy,
$redni czas mozliwy do przeznaczenia na obstuge jednego klienta wynosi 15 minut!) (Zielona
Linia, 2016). Najobszerniejsza plaszczyzng, w obrgbie ktorej mozna wskaza¢ czynniki
utrudniajgce proces implementacji, jest kwotowy system wspierania zatrudnienia. Jego
skuteczno$¢ 1 efektywnos¢ budzi wiele watpliwosci. Za ich podstawe mozna uzna¢ zarowno
oméwione wczesniej wielkosci wskaznikéw charakteryzujacych poziom aktywnosci
zawodowej Polakow z niepelnosprawnosciami, jak i zmiany zachodzace w tym zakresie,
wysokos¢ kosztow jednostkowych rehabilitacji oraz zaleznos$ci zachodzace pomiedzy
wielko$cig naktadow ponoszonych na aktywizacje zawodowa 1 wielkosciag zatrudnienia. Otoz

wysoko$¢ wydatkow Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepelnosprawnych
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(PFRON) w latach 2005-2015 w przeliczeniu na osobe¢ aktywna zawodowo wzrosta o 39%,
a w przeliczeniu na osobg¢ pracujaca az o 56,9%. W tym okresie wzrosta tez o 36,3% wielkos¢
naktadéw ponoszonych na wspieranie aktywizacji zawodowej 0sdb z niepelnosprawnosciami.
Niestety wzrost ten nie przetozyt si¢ na wielko$¢ zatrudnienia cztonkow tej zbiorowosci, ktéra
w okresie objetym analizg ulegla pomniejszeniu o 13,2% (Zielona Linia, 2016).

Nadal utrzymuje si¢ dominujgcy udziat rynku chronionego w procesach aktywizacji
zawodowej 0sob z niepelnosprawno$ciami. Proporcje te sg skutkiem rozwigzan prawnych
roéznicujacych wielko$¢ instrumentow finansowych wspierajacych zatrudnianie tych osob na
korzy$¢ rynku chronionego (ktéremu postawiono tez wigksze wymagania co do zakresu
wspierania os6b z niepelnosprawnosciami). Jeszcze w 2014 r. liczba zarejestrowanych
w Systemie Obstugi Dofinansowan i Refundacji Wynagrodzen (SODiR) PFRON zakladow
pracy chronionej (ZPCh) zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnos$ciami wynosita 1278,
a liczba zaktadow rynku otwartego zatrudniajacych cztonkéw tej zbiorowosci — 22 039.
Liczba o0s6b z niepetnosprawnos$ciami zatrudnionych w zaktadach pracy chronionej
ksztaltowata si¢ na poziomie 147,8 tys., natomiast w zaktadach rynku otwartego na poziomie
103 tys., czyli 0 35% mniej wzgledem rynku chronionego. Wielko$¢ naktadéw poniesionych
na wspieranie zatrudnienia w ZPCh wyniosta wowczas 1971 mln zl, natomiast w zaktadach
rynku otwartego — 985 mlin zl. Zréwnanie wielkosci dofinansowan do wynagrodzenia
adresowanych do pracodawcow rynku otwartego i chronionego z dniem 1 kwietnia 2014 roku
poskutkowato zmiang proporcji izwigkszeniem udzialu rynku otwartego w procesie
aktywizacji zawodowej 0sob z niepeosprawnoéciami. Swiadczy o tym fakt, ze juz w 2014
roku zmniejszeniu ulegla liczba o0s6b z niepetnosprawnos$ciami zatrudnianych w ZPCh
(Zielona Linia 2016).

Problematyczne jest zrdznicowane podejscie do wspierania samozatrudnienia i pracy
najemnej. Zasadnicza réznica na korzys¢ pracodawcoéw (najczesciej sprawnych!) dotyczy
przystugujacej im refundacji podwyzszonych kosztow pracy zatrudnianego pracownika
Z niepelnosprawnos$cig; niestety instrument ten nie jest dostgpny niepelnosprawnym
przedsigbiorcom tworzacym sobie miejsca pracy (wielu z nich prowadzi dziatalno$¢
jednoosobowa, przyktadem czego sa rolnicy). Nasuwa si¢ tu refleksja dotyczaca: po pierwsze
nieréwnego traktowania osob samozatrudniajacych si¢ 1 podejmujacych prace najemna, po
drugie: tego, ze S$rodki przeznaczane na wspieranie aktywizacji zawodowej 0sOb
Z niepelnosprawno$ciami  — pomijajagc podmiot wsparcia — przysparzaja korzysSci

pracodawcom. By nadmiernie nie upraszcza¢ tych zalezno$ci nalezy podkresli¢, ze
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pracodawcom zatrudniajagcym osoby z niepelnosprawno$ciami stawiane sg wymogi dotyczace
m.in. skrdéconego czasu pracy osOb z niepetnosprawnosciami, zakazu ich zatrudniania
W godzinach nocnych czy zwiekszonego wymiaru urlopu wypoczynkowego. Skoro jednak
0 wielkos$ci instrumentow wyréwnujacych koszty tych obcigzen decyduje wytacznie stopien
i rodzaj niepelnosprawnosci (a nie wymogi zawodu/stanowiska pracy czy dolegliwo$ci
symptomow), oznaczatoby to, ze stopien 1 rodzaj niepelnosprawno$ci nie generuja
podwyzszonych kosztow prowadzenia przez osoby z niepelnosprawno$ciami dziatalno$ci
gospodarczej.

Dla wielu oséb z niepetnosprawnosciami bariera blokujaca uczestnictwo w zyciu
spolecznym nie sg bariery zewngtrzne, postawy otoczenia czy brak mozliwos$ci znalezienia
pracy. Ta bariera jest nastawienie osoby z niepelnosprawnos$ciami do $wiata, lek przed
podejmowaniem wyzwan, niskie poczucie wlasnej wartos$ci czy wpojone przez rodzing czy
otoczenie przekonanie, ze niepelnosprawnos¢ jest zrodlem praw zwalniajacych z obowigzku
aktywnosci, co skutkuje czgsto z rezygnacji z aktywnego dazenia do zmiany wtasnej sytuacji
zyciowej.

W trwajacym od wielu lat, a nasilonym w ostatnim okresie poszukiwaniu przyczyn
biernosci zawodowej 1 spotecznej 0so6b z niepelnosprawnosciami warto postawi¢ nastgpujace
pytania: w jakim stopniu za zjawisko pasywnosci spotecznej 1 zawodowej odpowiada ta czgsé
instytucji spotecznego 1 panstwowego systemu wsparcia osob z niepelnosprawnosciami, ktora
priorytetem uczynita walke o ich prawa spoteczne i polityczne, promowanie spolecznych
postaw pomocy wsréd pracodawcéw, biznesmendw czy przedsigbiorstw? Ktore z tych

instytucji omawianego systemu sg pochodng podatku Pigou, a ktore teorematu Coase?
Regulacja systemu — podatek Pigou i negocjacje Coase’a

Na wstepie nalezy rozwazy¢ dwie gtowne teoretyczne koncepcje dotyczace analizy problemu
niskiej aktywnosci zawodowej 0sob z niepetnosprawnosciami (Tietenberg 1992, s. 51-69).
Pierwsza polega na analizie zewnetrznej, w ktorej pracodawcy nie chca zatrudniaé osob
Z niepetnosprawnos$ciami, przerzucajagc koszty zwigzane z ich zatrudnianiem na
spoleczenstwo. Sa to koszty, ktorych nie wlicza si¢ do rachunku zyskéw 1 strat
przedsiebiorcow — koszty spoteczne. Prowadzi to do zbyt duzej liczby bezrobotnych os6b
Z niepelnosprawnos$ciami 1 zbyt niskiej ich aktywnosci zawodowej. W tym wypadku mozna
wykorzysta¢ teorie¢ A. Pigou (Pigou 1920). Druga koncepcja dotyczy o0sob

Z niepelnosprawnos$ciami, ktore chca by¢ aktywne zawodowo lub pracowaé¢ w ramach
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konkurencyjnego rynku pracy, na ktorym kandydaci do pracy targuja si¢ o korzystanie z praw
pracowniczych, oraz o wysokos¢ ptacy. Jesli prawa do aktywow zostang okre§lone
| przydzielone wszystkim podmiotom (pracodawcom, pracownikom i starajagcym si¢ o prace),
to ci, ktorzy planuja podja¢ prace, muszg targowaé si¢ z pracodawcami, aby otrzymac
zatrudnienie. Negocjacje okreslajg liczbe zatrudnionych. PodejScie to opiera si¢ na pracy
R. Coase (1960), ktory zaproponowal inny sposob myslenia o problemie kosztéw
spotecznych. Korzystajac z tych zalozen mozna ,,zaleci¢” spotkanie pracodawcoOw i 0sob
Z niepelnosprawnosciami w celu obustronnych negocjacji.

Zgodnie z teorig R. Coase’a, jezeli zatrudnia si¢ niepetnosprawnych i1 dotuje ich miejsca
pracy oraz pobiera si¢ daniny (podatki) od pozostalych pracodawcow za niezatrudnianie
takich oséb, to tym samym znaczgco ogranicza si¢ mozliwos¢ zatrudnienia os6b sprawnych,
a takze mozliwos$ci rozwoju przedsiebiorstw (poprzez uszczuplenie ich zasobow finansowych
na rzecz daniny). R. Coase poddal w watpliwo$¢ analityczny schemat Pigou, sadzac, ze jego
rozwazania w wielu przypadkach nie wskazuja na prawdziwa natur¢ dokonywanego wyboru.
Tradycyjne podej$cie zakladato, ze przyczyna szkody przebiega od sprawcy do
poszkodowanego. Coase uznal to za podejScie bledne. Zauwazyt, Ze jest to problem
o charakterze dwustronnym, a rozstrzygniecie tego problemu na pozér nie jest wcale
oczywiste, jezeli nie jest znana warto$¢ tego, co zostalo zyskane, oraz wartos¢ tego, co w tym
celu zostalo poswiecone. R. Coase proponuje spojrze¢ na to zagadnienie W Sposob
holistyczny w kategoriach kosztu krancowego (Coase 2013, s. 87).

Interwencja rzadowa jest kosztownym przedsigwzigciem, ktore trzeba uwzglednia¢ przy
podejmowaniu decyzji o internalizacji kosztow zewngtrznych. Bledem jest, zdaniem
R. Coase’a, traktowanie jej tylko w kategoriach naktadania podatkéw lub wprowadzanie
odpowiednich regulacji. Istnieja rowniez inne sposoby dzialania, czasem nawet bardziej
skuteczne, utatwiajace zawieranie transakcji rynkowych, wlaczajac w to rowniez brak
rzagdowej interwencji. W ,,The Problem of Social Cost”, R. Coase nie stosuje pojecia ,,efekty
zewnetrzne”, wilasnie ze wzgledu na jego konotacje z nieodzowng interwencja organdw
panstwowych. Zamiast tego uzywa terminu ,szkodliwe efekty”, ktore definiuje jako
»jakiekolwiek inne czynniki produkcji” (Coase 2013, s. 25), dodajac, Ze nie zawsze wskazana
jest ich eliminacja. R. Coase argumentowal, ze w przypadku dobrze zdefiniowanych praw
wlasnosci 1 niskich kosztéw transakcyjnych problem efektow zewngtrznych moze by¢
rozwigzany poprzez transakcje pomigdzy stronami, ktorych te efekty dotycza. Stoi to

W opozycji do wczesniejszych prob rozwigzania tego problemu poprzez regulacje rzadowa
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lub opodatkowanie zaproponowane przez A. Pigou. Niektorzy blednie rozumiejg to
twierdzenie, ze rynki zawsze osiggatyby efektywne wyniki, gdyby koszty transakcyjne byly
niskie, podczas gdy w rzeczywistosci jego punkt myslenia byl niemal doktadnie odwrotny:
poniewaz koszty transakcyjne nigdy nie beda zerowe, nie mozna zaktadaé, ze jakiekolwiek
instytucjonalne porozumienie bedzie konieczne 1 wydajne. R. Coase twierdzil, ze zawsze
nalezy poréwnywaé alternatywne rozwigzania instytucjonalne, aby zobaczy¢, ktére byloby
najblizsze ,,nieosiggalnemu idealowi (mitycznego) §wiata zerowych kosztow transakcyjnych”
(Merrill, Smith 2017, s. 38).

Skoro istniejg takie instytucje, jak prawo oraz organizacje, sady 1 urzedy, to wykluczone
jest, by $wiat zerowych kosztow transakcyjnych i jednoczesnie zatozen neoklasycznej teorii
ekonomii rzeczywiscie istnial. W prawdziwym $wiecie transakcje zawsze sa obarczone
kosztami, a ich wysoko$¢ jest zalezna od wielu czynnikow — od sposobu dystrybucji
uprawnien, od treSci kontraktow, czy wreszcie od tego, jak prowadzono jest egzekucja.
Wynik wspotdziatania instytucji nie jest zatem taki sam i moze ulec zmianie przy ich
modyfikacji, szczegdlnie prawa. Warto podkreslic, ze rozwigzywanie konfliktow
powstajacych migdzy stronami jest kosztowne. W zwigzku z tym nie nalezy spodziewac sie,
ze strony zdotaja rozwigzac je za pomoca rynkowego mechanizmu cenowego. Uwidacznia si¢
tutaj rola rzadu. Ma on za zadanie pomdéc w rozwigzywaniu sporoOw oraz korygowac
niedoskonato$ci rynku, wystepujacych w rzeczywistosci z niedoskonalg konkurencja,
niepetng informacja oraz kosztami transakcyjnymi (Cole, Grossman 2005, s. 77).

Podejscie A. C. Pigou nie jest doskonale, poniewaz zdobycie informacji rynkowych jest
kosztowne 1 wymaga czasu. Niemozliwe jest rOwniez okreslenie optymalnej wielkosci
podatku, ktory obcigzatby pracodawcow i1 niwelowal efekty zewnetrzne, nie pogarszajac
sytuacji jednej ze stron. Friedrich August von Hayek opisuje obawy A. C. Pigou w ten
sposob: ,by¢ moze jeszcze bardziej pouczajacy jest przypadek zmarlego profesora
A. C. Pigou, tworcy teorii ekonomii dobrobytu, ktory pod koniec dlugiego zycia poswigcit si¢
okresleniu warunkéw, w ktérych interwencja rzadu moze zosta¢ wykorzystana w celu
poprawy okreslonej sytuacji. Po analizie efektow rynkowych musiat przyzna¢, ze praktyczna
warto$¢ owych rozwazan teoretycznych byla nieco watpliwa, poniewaz rzadko jesteSmy
W stanie ustali¢, czy konkretna okolicznos$¢, do ktdérej odnosi si¢ teoria, faktycznie istnieje.
Nie dlatego, ze kto$ wie o niej wszystko, ale dlatego, ze nie wie tyle, ile powinien wiedzie¢,
aby skutecznie interweniowaé” (Hayek 1969, s. 264). Teoremat R. Coase’a teoretycznie

rozwigzuje problem zwigzany z informacja (a raczej jej brakiem), poniewaz zaangazowane
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strony sg decydentami i posiadaja wszelkie niezbedne informacje. Jego koncepcja moze by¢
nietrafiona z powodu wysokich kosztéw transakcyjnych, ktére powstaja, jesli tysigce
niepelnosprawnych zacznie targowac si¢ z potencjalnymi pracodawcami. R. Coase nie miat
na celu opracowania recepty na polityke panstwa w tym zakresie. Wregcz przeciwnie.
Wyjasnit tylko, w jaki sposob wlasciwa interpretacja sit rynkowych, opierajacych si¢ na
przepisach prawa, mogtaby wyeliminowaé potrzebe specjalistycznych ustaw dotyczacych
radzenia sobie z ,,problemem kosztow spotecznych” (w tym przypadku z niska aktywnosciag
zawodowa 0sOb z niepelnosprawnosciami). Czynigc to, zwrdcil uwage na instytucje, ktore
ewoluujag w celu zmniejszenia nieuchronnych kosztéw generowanych w otoczeniu. Regulacje
rzadowe to tylko jedna z wielu instytucji, jakie mozna Stworzy¢. Koszt organizacji
| prowadzenia roznych instytucji okresla, ktore, jesli w ogdle, podejscie moze byc
wykorzystane: regulacja rzadowa czy dobrowolne transakcje migdzy stronami. Zamiarem
R. Coase’a byto pokazanie, ze interwencja rzadu, czyli naktadanie podatkow na emitentow
kosztéw zewnetrznych, jest nieefektywne, poniewaz spory mozna rozwigzywacé za pomoca
dobrowolnych negocjacji migdzy stronami. W realnym $§wiecie przy istniejacych kosztach
transakcyjnych ogromng rol¢ odgrywa system prawny; od niego zalezy definicja wlasnosci
i sposOb przenoszenia jej praw, reguly legislacyjne wptywaja zatem bezposrednio na koszty

transakcyjne.
Efekty zewnetrzne, koszty spoleczne i koszty transakcyjne

Instytucje® rynku pracy tworzone sa w wyniku spolecznych interakcji. Sa tez warunkami
| ograniczeniami dziatalno$ci gospodarczej podmiotow. Stanowig one element uwarunkowan
zewnetrznych gospodarowania, jak 1 bezposrednio ksztattuja preferencje oraz systemy
wartosci jednostek (Kazmierczyk 2011, s. 394). Instytucje utatwiajg przy tym kooperacje
| koordynacje dziatan podmiotéw gospodarczych réwnolegle do warunkow ,uczciwej”
konkurencji. Analiza instytucji jest zatem kluczem do zrozumienia procesoOw zachodzacych
na kazdym rynku, w tym na rynku pracy (Stiglitz 2004, s. 380).

Otoczenie instytucjonalne wspomaga efektywnos¢ gospodarki przez tworzone
ograniczenia i bodZce. Jakos$¢ instytucji oceniana wedtug kryterium kosztow transakcyjnych,
stopnia wypehiania funkcji, dla ktérych je powolano, oraz ich wzajemna komplementarnos¢

przesadzaja o sprawnos$ci uktadu gospodarczego i1 wynikach (Kazmierczyk 2013, s. 65).

% Pojecie instytucji autor przyjmuje za O. Williamsonem: 1) instytucje formalne, 2) instytucje nieformalne,
3) reguly zawierania transakcji oraz 4) podmioty-organizacje (Williamson 2000, s. 597).
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Przejawem slabej jakosci instytucji sa patologie zycia gospodarczego, aktywno$¢ osob
poszukujacych renty i grup interesow (Klimczak 2002, s. 495-523).

Ta czg$¢ kosztow, ktora wigze si¢ z utrzymaniem sprawnych instytucji, nazywa si¢
kosztami transakcyjnymi. Przyjmujac, ze system ekonomiczny to zbidr powigzanych ze sobg
instytucji, ktére wyznaczaja ramy 1 reguly dziatalno$ci gospodarczej, za trathg trzeba uznaé
uwage K. Arrowa (Arrow 1969, s. 1184), ze koszty transakcyjne to ,,koszty funkcjonowania
systemu gospodarczego”. Duzg cze$¢ tych kosztow ponosi panstwo, ktorego obowigzkiem
jest zapewnienie stabilnych i dobrze funkcjonujacych ram prawnych i1 organizacyjnych dla
podmiotow gospodarczych. Wzrost wydatkow panstwa z tym zwigzanych znajduje odbicie
w zjawisku nazwanym prawem A. Wagnera, ktore glosi, ze ,,wraz z rozwojem gospodarczym
ro$nie udzial wydatkéw publicznych w PKB, co z kolei wymusza wzrost podatkow” (Wilkin
2010, s. 26). Ograniczeniu kosztow transakcyjnych sprzyja doskonalenie instytucji, w tym
instytucji panstwa.

System wspierania zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnosciami stanowi element otoczenia
instytucjonalnego tworzacego panstwo, organizujacego gospodarke i spoteczenstwo. Ztozony
jest z instytucji normujacych wysoko$¢ ulg i obcigzen pracodawcow, tworzacych standardy
tych podmiotéw oraz pafstwa w relacjach wymiany na rynku politycznym, wprowadza
ograniczenia, ktorych przestrzeganie (lub tez nie) pocigga za sobg powstanie kosztow
transakcyjnych. Koszty te wystepuja tacznie z instytucjami jako nieunikniona konsekwencja
naktadanych przez nieograniczen. Traktowane sa jako ich koszty uboczne, czgsto
niedostrzegane i pomijane w rachunku efektywnos$ci ekonomicznej, pomimo, iz wpltywaja na
ogbIny wynik dziatania calej gospodarki — w tym przypadku dzialania systemu wspierania
zatrudnienia 0sOb z niepelnosprawnosciami. Sg to koszty, ktoére obejmujg wszelkg pomoc
publiczng, kierowana do pracodawcoéw. Wymaga to réwniez szerokich dziatah prawnych
| ustawodawczych, dodatkowej pracy organéow panstwa i1 Panstwowego Funduszu
Rehabilitacji Oso6b Niepelnosprawnych, a takze dziatan kontrolnych, co sktada si¢ na tgczne
koszty koordynacji obranej polityki w tym zakresie, tj. na koszty transakcyjne. Im bardziej
system obrasta kolejnymi przywilejami dla pracodawcoéw oraz modyfikacjami (szczegolnie
majacymi charakter dorazny), tym wigksze ponosi koszty koordynacji.

Obecnie w Polsce funkcjonuja dwa sposoby wspierania zatrudniania o0séb
Z niepelnosprawnosciami: stosowanie obligatoryjnego wskaznika zatrudniania tych osob (tzw.
metoda kwotowa), a takze udzielanie dotacji oraz innych korzys$ci ze srodkéw publicznych

dla podmiotow zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnosciami. Wspomniana metoda
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kwotowa polega na natozeniu na pracodawcow zatrudniajacych powyzej 25 pracownikow
obowigzku zatrudnienia o0s6b z niepelnosprawnosciami w udziale 6% zatogi. Jezeli
pracodawca tego nie czyni, jest na mocy przepisdw prawa zobowigzany do wptacania ,.karnej
wptaty” na PFRON (Ustawa, 1997, rozdzial 10). Druga metoda jest wsparcie podmiotow
zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnosciami. Polega ona na udzielaniu dotacji ze srodkow
PFRON, ulg i zaniechan podatkowych oraz niskooprocentowanych pozyczek. Pracodawca
moze np. uzyska¢ zwrot kosztdw: wyposazenia stanowiska pracy, wynagrodzenia oséb
Z niepelnosprawnosciami  skierowanych do pracy przez urzedy pracy oraz szkolen
organizowanych dla takich pracownikow.

To pozorne uprzywilejowanie osob z niepelnosprawno$ciami jest niczym innym, jak
umozliwieniem im korzystania z praw przystugujacych wszystkim pracownikom, czego
osoby te bez dodatkowych uprawnien nie moglyby czyni¢ ze wzgledu na ograniczenia
wynikajace z charakteru niepetnosprawnosci. Celem tego rozwigzania jest wyréwnywanie
deficytow wynikajacych z niepelnosprawnosci. Natomiast celem panstwa i prawodawstwa
wtym obszarze jest umozliwienie osobom z niepelnosprawnosciami pelnienia 16l
spotecznych, szczegodlnie zawodowych, a tym samym przeciwdziatanie ich spotecznej
marginalizacji.

Przywileje w postaci zwolnien z wptat na PFRON 1 dotacje dla pracodawcow sa formami
pomocy publicznej, ktorych dzialanie uznaje si¢ za szkodliwe ze wzgledu na zaklocenie
mechanizmu wolnego rynku 1 uczciwej konkurencji. Wykorzystanie wplat na PFRON
w funkcjach pozafiskalnych oznacza wyposazenie systemu wspierania zatrudnienia o0sob
Z niepelnosprawnosciami w instytucje ulg 1 dotacji, ktore s3g sposobem ograniczania
zawodnos$ci panstwa, zatatwiania spraw doraznych, pokonywania skutkow niepelnej
informacji, ktérych udostgpnienie i wykorzystanie zwigksza koszty koordynacji. Wspieranie
zatrudnienia niepetnosprawnych jest dowodem tego, ze osigganie roznych celéw politycznych
wymaga recznego sterowania za pomocg instrumentdw quasi-fiskalnych. Im wigksze
wykorzystanie narzedzi doraznych, tym wiecej generuje si¢ kosztow koordynacji (,,tarcia™)
w systemie gospodarczym. Swiadcza one o stabosci systemu wspierania zatrudnienia, ktory
nie rozwigzuje problemoéw w ramach przypisanych mu funkcji i konieczne staje si¢
naruszanie jego konstrukcji. Liczba 1 czestotliwo$¢ zmian wpltywa na wielkos¢ kosztow
transakcyjnych, poniewaz podejmowane s3a dzialania dostosowawcze, powstaja nowe

instytucje, ktoérych utrzymanie kosztuje. Nowe regulacje tworza zapotrzebowanie i oferte
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ustug doradczych, szkolen, pozyskiwania informacji, zabezpieczania, generujac kolejne
koszty transakcyjne tego systemu.

Niepozadanym efektem dziatania obowigzujacych instytucji jest tamanie regul
formalnych 1 nieformalnych, spowodowane oportunistycznymi reakcjami pracodawcéw na
wprowadzane ograniczenia. Tworzg one negatywne zjawiska falszowania stanu zatrudnienia,
celowego utrzymywania zalegloSci podatkowych na PFRON i Zaklad Ubezpieczen
Spotecznych (ZUS). Ich skutkiem sg utracone korzysci PFRON w postaci nieotrzymanych
dochodow oraz straty dobrobytu, powigkszajace koszty funkcjonowania catego sytemu
rehabilitacji zawodowej i wpierania zatrudniania o0s6b z niepelnosprawno$ciami, a tym
samym réwniez gospodarki. Wysitki zmierzajace do ich wykrycia lub oszacowania absorbujg
prace administracji rzadowej i PFRON; z tego wzgledu dane o skali tych zjawisk moga by¢
takze uzyte jako miary posrednie kosztow transakcyjnych generowanych przez omawiany
system.

Kategoria kosztow transakcyjnych najczedciej utozsamiana jest z poziomem
mikroekonomicznym, poniewaz dorobek teorii koncentruje si¢ na transakcjach rynkowych
| relacjach menedzerskich. Rozszerzenie zastosowania kryterium kosztow transakcyjnych
W ocenie instytucji na poziom makroekonomiczny i inne obszary stosunkdéw spotecznych jest
zastugg O. Williamsona — laureata nagrody Banku Szwecji im. Alfreda Nobla w dziedzinie
ekonomii, ktory dowodzi, ze kazdy problem dotyczacy wymiany mozna rozpatrywac z punktu
widzenia oszczednosci kosztow transakcyjnych, powstajacych w zwiazku z zawieraniem
kontraktu (Stiglitz 2004, s. 388). Relacje miedzy panstwem a przedsigbiorca zatrudniajacym
0soby z niepetnosprawnosciami przybieraja forme kontraktu, w ktorym przedsi¢biorca
w zamian za zatrudnianie niepelnosprawnych pracownikéw lub ptacenie daniny na PFRON
otrzymuje ochrong¢ praw i porzadek instytucjonalnoprawny. Panstwo wywiazuje si¢ z tego
kontraktu przez stworzenie otoczenia instytucjonalnego. Zdolnos¢ do wypehiania funkcji
przypisanych instytucjom i koszty transakcyjne, jakie one ze sobg niosg, sa odpowiednimi
kryteriami oceny jako$ci otoczenia instytucjonalnego panstwa, uwzgledniajagcymi zarowno
skutecznos¢ i sprawno$¢ zorganizowania systemu gospodarczego oraz spoleczenstwa, jak
| efektywno$¢ uzycia do tego celu §rodkow publicznych pochodzacych z daniny ptaconej do
PFRON. Majac do wyboru rézne kombinacje instytucji petnigcych te same funkcje, lepszym
rozwigzaniem jest to, ktore generuje mniejsze koszty transakcyjne (np. zatrudnienie

niepetnosprawnych czy ptacenie daniny na PFRON). Kryterium wyboru publicznego
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»sprowadza si¢ do wyboru wukladu instytucji minimalizujacego koszty (lub
maksymalizujacego korzysci) zycia w kolektywie” (Zabkowicz 2003, s. 813).

Istotng roznicag migdzy transakcjami zawieranymi na rynku dobr a kontraktem
politycznym jest sposéb wyceny wartosci aktywow, ktore sg przedmiotem wymiany. Na
rynku dobr wycena ta ksztattuje si¢ pod wplywem posiadanej informacji o gotowosci
nabywcy do zaplaty okre§lonej ceny za dobro oraz gotowosci producenta do jego sprzedazy
po okreslonej cenie. Rynek polityczny rzadzi si¢ innymi regutami, zapadajace na nim decyzje
sg wyborem publicznym, w ktérym przejawiaja si¢ preferencje spoleczne i osiggany jest
kompromis miedzy racjonalno$cig a sprawiedliwoscia. Efektem wyboru publicznego jest
konstrukcja systemu wspierania zatrudnienia oséb z niepetlnosprawnosciami, skutkujaca
réoznym stopniem poboru daniny na PFRON 1 rezygnacji panstwa z okreslonej czgsci
potencjalnych wplywdw, na przyktad podatkowych, do ZUS 1 innych organizacji (urzedow).

Optymalny system wspierania zatrudnienia oséb z niepelnosprawno$ciami powinien
maksymalizowa¢ dobrobyt spoteczny oraz minimalizowac koszty transakcyjne generowane
przez jego struktur¢ instytucjonalng (niezbedne do zapewnienia dziatania i wypelniania
funkcji regulacyjnych). Trzeba jednak zaznaczy¢, iz obowigzujacy system nie jest optymalny,
co najwyzej suboptymalny; powoduje to znieksztatlcenia wywolane efektem substytucyjnym
oraz straty dobrobytu skutkujgce nieosigganiem maksimum uzytecznosci. W wyniku decyzji
politycznych przyjmowane s3 rozne konstrukcje systemu wspierania zatrudnienia o0sob
Z niepetnosprawnos$ciami, usitujgce przyblizyé go do ideatu, jakim jest optimum Pareto®.
Szczegotowe rozwigzania maja umozliwi¢ osiaganie za pomoca wptat na PFRON obranych
celow politycznych, a zarazem godzenie efektywnosci 1 sprawiedliwosci. Im wigcej zawitosci,
regulacji, odstepstw od reguty, tym wigksze koszty koordynacji dzialania systemu oraz jego
wkomponowania w uktad gospodarczy.

Obranie optimum Pareto za punkt wyjscia do oceny systemu wspierania zatrudnienia osob
z niepelnosprawnosciami wyznacza istotny podzial kosztow transakcyjnych na niezbedne
(bezposrednie lub konieczne) i zbedne (niepozadane). Kryterium zasadno$ci ponoszenia
kosztow transakcyjnych tego systemu pozwala wyodrebni¢ pewne koszty nieuniknione dla
jego funkcjonowania; odpowiadaja one kosztom generowanym przez system optymalny.

Pozostate sa kosztami niepozagdanymi, wskazujacymi na ile system odbiega od optymalnego.

* Warto zauwazy¢, Ze wolna wymiana dobr, przy zatozeniu braku istnienia kosztéw transakcyjnych, prowadzi do
efektywnej alokacji w sensie A. Pareto. Co wigcej, jezeli alokacja nie jest efektywna w sensie Pareto, to mozna
poprawi¢ sytuacje¢ niektorych uczestnikow bez pogarszania sytuacji innych, co jest bardzo pozadane (Begg,
Fischer, Dornbusch 2003, s. 431).
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Powstaja na skutek koordynacji dziatan wywotanych decyzjami politycznymi oraz stabej
jako$ci instytucji panstwa, jak rowniez reakcji pracodawcow.

Koszty transakcyjne systemu wspierania zatrudnienia sg kosztami koordynacji, ktorej
celem jest utrzymanie odpowiedniego poziomu zatrudnienia niepelnosprawnych poprzez
regulacje prawne 1 fiskalne. Koordynacja ta obejmuje ré6znego rodzaju dzialania wynikajace
z konieczno$ci angazowania zasoboéw oraz wprowadzania rozwigzan godzacych preferencje
spoteczne, co sprawia, ze koszty transakcyjne nie sa jednorodne, maja ztozong strukture,
cze$¢ z nich ma forme naktadow wyrazonych w jednostkach pieni¢znych, a czes¢ wystepuje
W postaci niemierzalnej straty dobrobytu spotecznego’.

Podstawowym problemem, przed jakim staja badacze kosztéw transakcyjnych jest ich
operacjonalizacja i pomiar. Wynika to z trudnos$ci identyfikacji tych kosztow oraz z ich
czg¢sciowo niepienieznego charakteru, dlatego pewna przyblizong, posrednig miarg moga by¢
transfery z PFRON 1 profity z innych funduszy publicznych do pracodawcoéw na rzecz
wspierania zatrudnienia osob z niepelnosprawno$ciami oraz koszty koordynacji systemu.

Koszty bezposrednie obejmujg naktady na utrzymanie struktury instytucjonalnej systemu
wspierania zatrudnienia, na ktore skladaja sie¢ koszty catego procesu legislacyjnego,
przeplywu informacji, funkcjonowania PFRON, szkolenia i1 organizowania administracji
terenowej (gmin i powiatdow), oprogramowania i formularzy pobierania danin na rzecz
Funduszu. Miarg tych kosztéw sa wydatki z budzetu panstwa 1 PFRON. Koszty niepozadane
maja zrodto w zawodnosci instytucji panstwa. Zalicza si¢ do nich koszty spowodowane
efektem ogloszenia i przeptywu informacji, btednych decyzji PFRON i Ministerstwa
Rodziny, Pracy 1 Polityki Spolecznej, zabezpieczenia przed ryzykiem, ucigzliwosci
wypetniania obowigzku wptlat. Sg to koszty szkodliwe, obcigzajace budzet panstwa 1 budzety
prywatne. Ograniczenie zawodno$ci organéw panstwa poprzez udostgpnianie ulg i wsparcie
pracodawcow powoduje wzrost naktadow we wszystkich pozycjach kosztow niezbednych
I niepozadanych na skutek skomplikowania prawa, jego stosowania i1 egzekwowania.
Wykorzystujac podejscie O. Williamsona (1998, s. 57), jako podstawowe zrodia kosztow
transakcyjnych nalezy wyrdzni¢: ograniczong racjonalno$¢ cztowieka, ktdrg mozna okresli¢
jako racjonalng w intencji, ale w ograniczonym stopniu, co wynika przede wszystkim
z trudnosci lub barier w dostepie do pelnego zakresu informacji potrzebnych do dokonania
transakcji; upodobania do oportunizmu, przejawiajacego si¢ przedkladaniem subiektywnych

celéw niektorych uczestnikéw procesu transakcji nad obiektywnymi celami transakcji, gdy

® Termin dobrobyt spoleczny jest standardowo wykorzystywany w opisie dobrobytu ekonomicznego i wskazuje
na etyczng warto$¢ lub ,,dobro¢” standow interesow catej spotecznoéci (Sen 1991, s. 16).
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identyfikacja tych uczestnikow jest utrudniona lub wymaga poniesienia nadmiernych
kosztow; specyfiki aktywow wykorzystywanych w transakcji, co zwigzane jest z potrzeba

inwestycji w wyspecjalizowane zasoby, charakterystyczne dla rozpatrywanej transakcji.
Zatem koncepcja A. C. Pigou czy R. Coase’a?

Konstrukcja kwotowego systemu wspierania zatrudnienia w Polsce budzi wiele zastrzezen.
Ogromna czgs$¢ $rodkdw przeznaczanych na rehabilitacje zawodowa pochodzi z wptat
dokonywanych przez pracodawcdéw niewywigzujacych si¢ ze spoczywajacego na nich
obowiazku zatrudniania os6b z niepetnosprawnos$ciami. Czy 1 jak w hipotetycznej sytuacji
dynamicznego wzrostu zatrudnienia os6b z niepelnosprawnosciami, a tym samym
radykalnego zmniejszenia wielkosci wplat z tytulu ich niezatrudniania, instytucje
omawianego systemu moga upora¢ si¢ z roéwnie dynamicznie rosngcym kosztem
jednostkowym oraz kosztami transakcyjnymi wspierania tegoz zatrudnienia? W §lad za tym
mozna zada¢ nastgpne pytanie: ktora z prezentowanych koncepcji bardziej odzwierciedla
aktualny system wspierania zatrudnienia os6b z niepelnosprawnos$ciami w Polsce? Tutaj
odpowiedz nie jest juz jednoznaczna. Pobiezna analiza rynku pracy moze wskazywaé na
zwycigstwo koncepcji A. C. Pigou. Niemniej glgbsze jego zbadanie wskazuje, Ze teoremat
R. Coase’a nie znajduje si¢ na straconej pozycji.

Przekladajac powyzsza analiz¢ na praktyke gospodarczg mozna wysung¢ kilka wnioskow
natury praktycznej i teoretycznej. Po pierwsze, wysokos¢ obecnych stawek daniny na PFRON
(6%) jest zdecydowanie wyzsza w poréwnaniu do wielu krajow Unii Europejskiej (Garbat
2012, s. 134). Po drugie, dotacje i ulgi jakie przystuguja pracodawcom 0soOb
Z niepetnosprawnosciami, nie spetniajg ich oczekiwan, co odzwierciedla poziom zatrudnienia.
Sa nizsze od poziomu optymalnej stawki podatku A. C. Pigou, przez co nie istnieja bodzce
ekonomiczne do zatrudniania o0s6b z niepelnosprawnosciami. Po trzecie, zatrudnienie
dotowane ze $rodkéw PFRON waha si¢ w granicach 230-240 tys. oséb (PFRON, 2017).
Stanowi to okolo 16% ogolnej liczby niepetnosprawnych pracujacych. Upraszczajac
zatozenia — nalezy przypuszczaé, ze pozostata czgs¢ tych osob (ok. 1,5 mlin) znalazta prace
dzigki negocjacjom w rozumieniu Coase. Wida¢ zatem, ze polityka rynku pracy oparta na
zalozeniach podatku A. C. Pigou w zakresie aktywizacji 0sob z niepetnosprawnosciami jest w
swietle BAEL niewystarczajgca. Dane statystyczne nie potwierdzajg efektywnosci polityki
opartej na tej teorii. Pracodawcy wola ptaci¢ parapodatek na PFRON, niz zatrudni¢ takie

osoby, a sami niepelnosprawni — pozosta¢ biernymi zawodowo. W rezultacie zarowno
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niepetnosprawni, jak i ich pracodawcy, nie majg zadowalajacych bodzcow ekonomicznych do
zmiany swoich zachowan, co prowadzi do powstania nieefektywnosci.

Rozwiazanie A. Pigou podkresla niedoskonatosci rynku pracy oraz wskazuje potrzebe
tworzenia instytucji do jego regulowania, tak aby uzyska¢ odpowiedni poziom wskaznika
zatrudnienia 0s0b z niepelnosprawnosciami. Takie podej$cie wymaga gromadzenia
skomplikowanych i szybko zmieniajacych si¢ informacji, przetozenia informacji na podatek
lub regulacje oraz nalozenie podatku lub reguty na podmioty rynku pracy. W artykule
rozwazono tylko niektére problemy zwigzane z tym podejsciem oraz wskazano, iz podatki
A. Pigou nadal pozostaja przedmiotem dyskusji, ale sa wdrazane 1 wykorzystywane
w praktyce.

Co zatem z teorematem R. Coase’a? W tym przypadku analiza dotyczyta pozostatych
rozwigzan instytucjonalnych na rynku pracy. Tam, gdzie koszty transakcji sg niskie, a prawa
wlasnosci sg wyraznie przypisane, proces rynkowy moze doprowadzi¢ do optymalnego
rozwigzania. Rozwigzanie R. Coase’a przyjmuje zdecentralizowane, procesowe podejscie,
W ktérym strony biorgce w nim udzial gromadza wilasne informacje i wykorzystuja je do
formutowania umow, tak jak na kazdym innym rynku. Jest zatem dynamiczne, co oznacza, ze
jesli warunki ulegng zmianie, strony mogg zmieni¢ swoja umowe¢ w nastgpnym okresie
obowigzywania umowy. Nie muszg czeka¢ na wybory 1 zmiany w funkcjonowaniu instytucji.

Wydaje si¢ zatem, ze podej$cie R. Coase’a mozna zastosowac, gdy na rynku pracy
wystepuje mata liczba podmiotdéw, ktére sa zaangazowane w konkretny problem i moga
dokonywa¢ transakcji (De Alessi 1998). Podejscie zaproponowane przez A. Pigou wydaje si¢
pasowacé do rynku pracy z duzg liczbg uczestnikéw. Zanim jednak sformutuje si¢ wnioski
dotyczace wzglednych zalet tych dwodch podejs¢, nalezy zda¢ sobie sprawe, ze przypadki
,»duzej liczby uczestnikow” mogag sta¢ si¢ mniej liczne, gdy podmioty — uczestnicy rynku
pracy — stworza stowarzyszenia lub zwiazki.

Myslagc w kategorii R. Coase contra A. Pigou, powinniSmy rowniez rozwazy¢ cel
dociekan Coase'a; chcial on zrozumie¢ $wiat, w ktérym koszty transakcji sa pozytywne.
Kiedy obserwujemy ten $wiat, widzimy bogaty zestaw instytucji. Zasady odpowiedzialno$ci
| zasady common law stanowig tylko niewielkg cze$¢ tego swiata. Wigkszo$¢ stanowi kapitat,
monitorowanie rynku kapitalowego oraz konkurencji, a takze troska o spolecznos¢. Widaé
zatem, ze graczy na rynku pracy osob z niepetnosprawnosciami jest wielu: rzad, pracodawcy,
poszukujacy pracy oraz inne organizacje. Sg to instytucje tworzace koszty transakcyjne, ktore

ograniczaja bezposrednie negocjacje w rozumieniu R. Coase’a. Zatem sugerowanie, ze rzad
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powinien skupi¢ si¢ na sobie narzucajac regulacje nakazowo-kontrolne jedynie na
przedsigbiorstwa panstwowe oraz pozostawic¢ nieskrepowany niczym rynek pracy, wydaje si¢
by¢ jedynie recepta na podatek A. Pigou. W zatozeniach implicite zaktada si¢, ze centralne
zarzadzane przez madrych ekonomistoéw-optymistow doprowadzi do sukcesu. Gdyby teoria
wyboru publicznego miataby czegokolwiek nauczy¢, to zapewne tego, ze rzad powinien by¢
endogeniczny dla ekonomii politycznej. Kiedy ma si¢ do czynienia z zyczliwg dyktaturg, to
w zasadzie nie ma wiadzy i regulacji. Sam proces determinuje efekty i wlasnie w tej czesci
analizy R. Coase ma przewage nad A. Pigou.

Aby w dociekaniach teoretycznych unikng¢ pulapki A. Pigou, nalezy skupi¢ si¢ na
podstawowych zasadach, regutach konstytucyjnych, ktore ustalajg oraz uznaja prywatne
reguty wlasnos$ci, o ktorych méwi R. Wagner (Wagner 1998). Kiedy prawo zostanie przyjete
w drodze konsensusu, rola rzadu staje si¢ jasna. Rzad ma konstytucyjny obowigzek ochrony
praw wlasno$ci i w zwigzku z tym zarzadza wlasnymi sprawami, aby niepozadane koszty nie
byly nakladane na obywateli 1 pracodawcow o0so6b z niepetnosprawnosciami. Kiedy
fundamentalna ochrona konstytucyjna zostaje naruszona przez polityke, znajdujemy si¢ na
bezkresnym morzu. W zwiagzku z powyzszym zamiast powolywa si¢ na rozwigzania
A. C. Pigou, ktore naruszaja konstytucyjng ochron¢ praw wlasnosci, powinnismy wezwaé do
ustanowienia porzadku konstytucyjnego, ktory zminimalizuje potrzeb¢ wprowadzenia
podatku A. C. Pigou i zmaksymalizuje obszar dla negocjacji R. Coase’a.

Taka instytucja jak Konstytucja, poza ogdlnym uzasadnieniem ochrony prawnej osob
Z niepelnosprawnosciami, zawiera postanowienia odnoszace si¢ wprost do problematyki
niepetnosprawnosci (Konstytucja, 1997, art. 67-69). Artykut 69 naktada na wtadze publiczne
obowigzek udzielenia osobom =z niepelnosprawno$ciami pomocy Ww zabezpieczaniu
egzystencji, przysposobieniu do pracy oraz komunikacji spotecznej. Jednocze$nie trzeba
dostrzec, Zze na podstawie tych postanowien osoby z niepelnosprawnosciami nie moga
wystepowacé z roszczeniem do wiladz publicznych o konkretne wsparcie. Nie oznacza to
jednak w zadnym wypadku bezuzytecznosci takich przepisow (Sierpowska 2018).
Konstytucja jest fundamentem calego porzadku prawnego 1 swoistym drogowskazem dla
ustawodawcy. Jednocze$nie jest to akt o bardzo szerokim zakresie regulacji, odznacza si¢
zatem duzym stopniem ogolnosci. Rozwinigcie 1 doprecyzowanie jego postanowien nastepuje
w ustawach. To wtasnie w nich znajdujg si¢ konkretne zadania wtadz publicznych zwigzane
z udzielaniem wsparcia osobom z niepetnosprawnosciami. Niemniej podniesienie do rangi

konstytucyjnej podstawowych praw tych osob jest wartoscig sama w sobie; ustrojodawca daje
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wten sposoéb wyraz uznaniu tych ludzi za pelnoprawnych obywateli i czlonkow
spoleczenstwa. Nie oznacza to jednak bezkrytycznego podejscia do konstytucyjnego ujgcia tej
problematyki.

Z analizy przepisOw prawa, rozwigzan organizacyjnych oraz danych statystycznych
wytania si¢ obraz osoby z niepetlnosprawnosciami jako osoby potrzebujacej wsparcia na
rynku pracy. O wsparciu niepelnosprawnych Konstytucja méwi w kontekscie opieki
zdrowotnej, zapewnienia egzystencji, a takze zabezpieczenia spotecznego, postugujac si¢
przestarzalym terminem inwalidztwa, ktéry dzi§ ma pejoratywne znaczenie. Zabezpieczenie
egzystencji nieodparcie kojarzy si¢ z pomoca pieni¢zng na poziomie zapewniajacym fizyczne
przetrwanie. Cho¢ niewatpliwie czg$¢ osoéb z niepelnosprawno$ciami potrzebuje specjalnej
troski ze strony instytucji wtadz publicznych, to nie mozna wszystkich niepelnosprawnych
traktowaé jako podopiecznych. Zdecydowana wigkszo$¢ z nich potrzebuje rzeczywistego
wsparcia, a nie opieki, dostosowanych stanowisk pracy, a nie tylko ,,papierowych” regulacji.
Konstytucyjna ochrona omawianej grupy spolecznej w zaden sposéb nie odwotuje si¢ do
niezaleznosci 1 aktywno$ci oséb z niepetnosprawnoscia, do ich uczestnictwa w zyciu
spotecznym, do idei partycypacji. Dlatego po 20 latach od uchwalenia przez Sejm aktualnie
obowigzujacej Konstytucji nalezatoby zastanowi¢ si¢ nad nadaniem jej przepisom nowego
brzmienia, ktore zamiast zabezpieczenia egzystencji i pomocy w przysposobieniu do pracy
0osOb niepetnosprawnych, zwroci uwage na wykorzystanie ich potencjalu, zdolnosci
I kompetencji, oraz na promowanie zatrudnienia na otwartym rynku pracy.

Funkcjonujemy w $wiecie stworzonym przez prawo i zasady spoleczne, czyli instytucje.
Miedzy polityka a gospodarka panuje napigcie. Na prawa wilasnosci 1 proces rynkowy
wplywaja sity polityczne, ktore ksztattuja wspotczesny system spoteczny. Inicjatywy
polityczne inspirowane celowymi grupami interesu spotykaja si¢ z nieokielznanymi sitami
rynku, na ktory narzucane sa kontrakty i prawa wlasnosci. Instytucje zajmujace si¢
aktywizacja osOb z niepelnosprawnosciami, ktore pojawiajg si¢ na tym rynku, napotykaja
surowe sity polityczne 1 zakorzeniong biurokracje. Czg$¢ instytucji, ktdére ustanowiono
W systemie wspierania zatrudnienia osob z niepetnosprawno$ciami, to pochodne teorematu
R. Coase’a; kolejna czg$¢ to pochodne podatku A. Pigou. U podstaw tego wszystkiego lezy

system praw wtasnosci, ktory wcigz ewoluuje.
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Rynek pracy w kontekscie kreowania wartosci i kapitatlu intelektualnego przy procesie

wylaniania inteligentnych specjalizacji

Abstrakt

Wylanianie inteligentnych specjalizacji to inicjatywa powstata na szczeblu europejskim dla
zapewnienia statego rozwoju przy uwzglednieniu szczegolnych cech kazdego regionu. Ich
wplyw na tworzenie kapitatu intelektualnego w kontekscie rynku pracy bedzie miat charakter
ztozony. Celem artykutu jest znalezienie odpowiedzi na pytanie: jaka jest rola rynku pracy
W procesie wylaniania inteligentnych specjalizacji w oparciu o kreowanie warto$ci

przedsiebiorstwa i kapitat intelektualny?

Stowa kluczowe: inteligentne specjalizacje; kapital intelektualny; wartos¢; wojewodztwo

lubuskie; rynek pracy.

Labor market in context of creating company valuer and intellectual capital

while selecting smart specialisations
Abstract

Formation of smart specializations is an initiative on European level for assurance of constant
development taking into account characteristics of each region. The effect on the intellectual
capital in the context of the labor market will have a complex nature. The aim of this article is
to answer the question: what is the role of labor market in the process selecting smart
specializations on the basis of creating company values and intellectual capital?

Keywords: smart specializations; intelectual capital; value; Lubuskie Province, labour

market.

JEL CODE: R580, M120, J500.
Wstep

Inteligentne specjalizacje s jednym ze sposobéw wzmacniania i kreowania konkurencyjnosci
I rozwoju danego regionu. Proces ich tworzenia jest ztozony ze wzglgdu na ustrukturyzowanie
regionow, dla ktorych sa tworzone, wigc na efekty ich wytonienia sktada si¢ wiele
czynnikéw. Problemem badawczym jest okreslenie roli rynku pracy w tworzeniu tychze

specjalizacji. Celem artykutu jest wskazanie roli rynku pracy w wylanianiu inteligentnych
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specjalizacji w oparciu o warto$¢ przedsicbiorstwa oraz kapital intelektualny. Celem
pobocznym jest wskazanie wyzwan, jakie stoja przed jednostkami strategicznymi odnos$nie do
powigzan rynku pracy z wylonionymi inteligentnymi specjalizacjami. Niniejszy artykut
stanowi analize istniejacych zrodet w zakresie opisywanej problematyki. Hipoteza zatozona
przed niniejszg analizg brzmi: rynek pracy jest stymulatorem kreowania inteligentnych
specjalizacji. Zrodta wykorzystane do analizy pochodza z baz danych Google Scholar oraz
EBSCO.

Pierwsza cze$¢ artykutu wskazuje powigzania inteligentnych specjalizacji z rynkiem
pracy, wyszczegodlnia je ze wzgledu na zasieg terytorialny oraz wskazuje miejsce rynku pracy
w opracowywanych dokumentach strategicznych dotyczacych inteligentnych specjalizacji.
Druga czg¢$¢ znajduje powigzania miedzy kreowaniem warto$ci przedsigbiorstwa a procesami
zachodzacymi na rynku pracy. Trzeci element niniejszej tre$ci stawia rynek pracy w roli
posrednika migdzy wartoscig i kapitalem intelektualnym, a wytanianiem inteligentnych

specjalizacji.
Powigzania inteligentnych specjalizacji z rynkiem pracy

Inteligentne specjalizacje to wyselekcjonowane przez jednostki strategiczne (Komisja
Europejska, jednostki samorzadu terytorialnego) obszary zwigzane z rozwojem danego
terytorium w oparciu o jego silne strony 1 najwigkszy potencjal. Wspodlpraca
miedzysektorowa jest jednym z kluczowych czynnikow wsparcia w kontekscie potencjalnych
dofinansowan. ,,Inteligentno$¢™ specjalizacji przejawia si¢ w powigzaniu ich z otoczeniem,
przez co cele regiondw w zatozeniu maja by¢ ambitne, ale tez realne (Guide to Research,
2013, s. 17).

Specyficzne dla inteligentnych specjalizacji jest podej$cie place-based oznaczajace, ze
w aspekcie spolecznym, geograficznym, gospodarczym i instytucjonalnym wykorzystywany
jest glownie kontekst geograficzny. Pozwala on na realizacj¢ dzialan, ktore zmierzaja do
rozwoju danego terytorium przy uwzglednieniu jego charakterystycznych cech (Szostak 2015,
s. 210). Inteligentne specjalizacje w konteks$cie zasiggu terytorialnego mozna podzielié,

analogicznie do poziomow strategicznych, na krajowe i regionalne (tab. 1).
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Tabela 1. Obszary inteligentnych specjalizacji z uwzglednieniem zasi¢gu terytorialnego

] ) Zasigg regionalny (wojewodztwo lubuskie)
Zasigg krajowy . .
Podejscie sektorowe Podejscie branzowe
Zdrowe spoteczenstwo Zielona gospodarka Produkcja i ustugi dla przemystu
motoryzacyjnego
Biogospodarka rolno-spozywcza, Zdrowie i jako$¢ zycia Wytwarzanie maszyn, urzadzen,
lesno-drzewna i $srodowiskowa zespotdw i czesci metalowych
oraz konstrukcji i wyrobow
spawanych (branza metalowa)
Zréwnowazona energetyka Innowacyjny (nowoczesny) Technologie i ustugi
przemyst tradycyjny srodowiskowe
Surowce naturalne i gospodarka Wspotpraca i kooperacja Technologie i ustugi dla zdrowia
odpadami biznesowa czlowieka
Innowacyjne technologie i procesy Kooperacja spoteczno-branzowa
przemystowe (w ujeciu
horyzontalnym)

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie (Zarzad Wojewodztwa Lubuskiego, 2014, s. 2-4), (Ministerstwo
Rozwoju, 2018, s. 1).

Na podstawie zestawienia wywnioskowano, ze zaro6wno na poziomie krajowym, jak
| regionalnym istotne znaczenie strategicznie ma zdrowie mieszkancéw (regionalnie
uzupelnione o jako$¢ zycia). Uzasadnione jest to zalozeniami zawartymi w dokumencie
Polska 2030. Trzecia fala nowoczesnosci. Diugookresowa strategia rozwoju kraju, ktore
postuluja poprawe jakosci zycia definiowang jako wzrost PKB na mieszkanca w odniesieniu
do najbogatszego panstwa Unii Europejskiej oraz zapewnienie spdjnosci spoleczne;.
Osiagnieciu obranego celu bedzie stluzy¢ zwigkszenie nakladow na nauke, badania, kulture
oraz zdrowie (Kucharczyk 2014, s. 27). Do zbieznych celow wojewodztwa lubuskiego
| catego kraju nalezy innowacyjny przemyst — na szczeblu krajowym poszerzony o procesy
przemystowe. Czynnikiem scalajagcym cele wojewddztwa i kraju w sensie ogdlnym sg aspekty
ekologiczne. Wyszczegdlnione inteligentne specjalizacje moga wptywaé na poziom rozwoju
rynku pracy, wspierajagc wielkos$¢ zatrudnienia, jako$¢ pracy 1 jej automatyzacje. Wskazujg tez
branze, wsrod ktorych zauwazaé si¢ bedzie dynamiczny rozwoj (przemyst motoryzacyjny,
formy wspierania wspolpracy i kooperacji biznesowe;j).

Wykorzystujac podejscie branzowe w ramach inteligentnych specjalizacji mozna
wyszczegolni¢ osiem branzy, wsrdd ktorych przewiduje si¢ nagly przyrost zdolnosci
inwestycyjnych. Zalicza si¢ do nich: motoryzacyjng, budowlang, IT, metalowa, spozywcza,
odnawialnych zrodet energii, drzewng 1 medyczng (Jakubowski 2017, s. 109). Zaobserwowac
mozna, Zze opieraja si¢ one na przemysle oraz zwigkszeniu jego innowacyjnosci.
Nieodigcznym elementem $§wiadczacym o potencjale wskazanych obszaréw jest wsparcie

samorzadow, ktore zawiera si¢ w nieodptatnej pomocy $wiadczonej na polu biezacych
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potrzeb takich jak: nieodptatne uzytkowanie powierzchni biurowych, sal konferencyjnych,
czy tez laboratoriow badawczych.

Zagadnienia dotyczace inteligentnych specjalizacji przypisywane rynkowi pracy dotycza
wyzwan spotecznych polityki europejskiej ukierunkowanej na rozwoj 1 podnoszenie
konkurencyjnos$ci regionow. Program Rozwoju Innowacji Wojewddztwa Lubuskiego zaktada
interwencje w regionalny rynek pracy poprzez RPO — L2020, ktory bedzie wzmacniany przez
wyselekcjonowane inteligentne specjalizacje. W ramach rozwinigcia Osi Priorytetowej
6 ,,Regionalny Rynek Pracy (w zakresie CT8)” wyjasniono, ze ,,dzialania w ramach OP
6 obejmujg przedsiewzigcia stuzace podniesieniu jakos$ci obecnych i przyszitych kadr
gospodarki: pracownikdéw przedsiebiorstw i 0s6b pozostajacych bez zatrudnienia. Obszarowo
zakres wsparcia wpisuje si¢ w realizacje wszystkich inteligentnych specjalizacji
wojewodztwa. Podniesienie jakosci kadr bedzie miato wptyw na wszystkie aspekty realizacji
specjalizacji w kazdej z dziedzin gospodarki” (Zarzad Wojewddztwa Lubuskiego, 2016,
s. 112).

Zamyst wyselekcjonowania inteligentnych specjalizacji opiera si¢ na celu nadrzednym,
jakim jest zwiekszenie konkurencyjnosci regiondw. Jak zauwaza D. Foray (2009, s. 14),
kluczowa role w ich przypadku odgrywa podejscie przedsigbiorcze, ktore polega na
odkrywaniu potencjatéw regiondéw przez jego przedstawicieli. W praktyce oznacza to, ze
wiekszy nacisk ktadziony jest w tym przypadku na obszarach gospodarczych posiadajgcych
duzy potencjat ekonomiczny i majacych realne szanse generowania konkurencyjnosci regionu

w oparciu o podej$cie przedsiebiorcze.

Kreowanie wartos$ci przedsiebiorstwa i kapitalu intelektualnego w kontekscie rynku

pracy

Tworzenie 1 rozwdj warto$ci oraz powstawanie kapitalu intelektualnego s3a procesami
bezposrednio zwigzanymi z realizowang praca i jej charakterem. Warto§¢ w organizacji
powszechnie ujmowana jest jako element dziatalno$ci organizacji posiadajacy cechy
dziatalnosci finansowej. Na potrzeby niniejszego artykulu przytoczona zostaje
charakterystyka warto$ci majacej charakter niemierzalny. W zwigzku z czym zakres dziatan,
wokot ktorych koncentruja si¢ dziatania pracownikéw w obrebie organizacji analizowany jest
pod tym wilasnie katem. W ich rozumieniu warto$¢ powinna by¢ jednoznacznie okreslona,
odpowiednio zakomunikowana, a co za tym idzie jednoznacznie i podobnie interpretowana.

Przeglad badan wykazuje, ze pojecie to jest jednoznacznie interpretowane przez
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pracownikow, przez co bardziej cenig sobie oni powigzania o charakterze relacyjnym
W miejscu pracy niz odnoszace si¢ do oceny i wynikow z pracy przez nich wykonywanej
(Bursztyn 2015, s. 93).

Generatory wartosci dzielg si¢ na finansowe, marketingowe i niematerialne. Ze wzgledu
na poruszang tematyke artykulu wymieni¢ nalezy te niematerialne: kapitat intelektualny,
uzdolnieni pracownicy i zarzad, innowacyjnos¢, silna marka, efektywna logistyka, kultura
organizacji, reputacja spoteczna (Pioch 2011, s. 211). Kapitat intelektualny definiowany jest
jako ,wiedza, doswiadczenie 1 technologia organizacyjna, stosunki z klientami oraz
umiejetnosci zawodowe, ktére pozwalaja firmie osiggnaé¢ przewage konkurencyjng”
(Edvinsson, Malone 2001, s. 39-40). Kaczmarek (2006, s. 320) zauwaza, ze kapitat
intelektualny to najwazniejszy atut w kreowaniu warto$ci, a zarazem najwickszy atut
przedsigbiorstwa 1 tym samym wyszczegdlnia jego wlasciwosci, ktérymi s3: wystepowanie
W postaci stalej (ochrona prawna wlasno$ci intelektualnej) lub zmiennej (umiejgtnosci
I doswiadczenia ludzi), mozliwo$¢ stania si¢ czynnikiem budulcowym procesu kreowania
wartosci lub efektem transformacji wiedzy, wspoélgranie transformacji wiedzy. Definicja
kapitatu intelektualnego poszerzana jest o wymienianie jego sktadowych, ktérymi sg czesci
nieswiadome (kapitat organizacyjny i spoteczny) i §wiadome (kapitat ludzki) (Zemigata 2007,
S. 86).

Wsrod powigzan wartosci 1 kapitatu intelektualnego zauwazono, ze wartos¢ jest
pojeciem szerszym, a na wstgpnym etapie brakuje jej podmiotowosci i kontekstu. Kiedy te
zostang nadane (tu: warto$¢ przedsigbiorstwa), mozna odnajdowa¢ wzajemne powigzania
Z kapitalem intelektualnym. Analiza literatury przedmiotu pozwolita na wyszczegolnienie
elementow kapitatu intelektualnego tworzgcych warto$¢ przedsiebiorstwa, ktorymi sg: kapitat
ludzki, umieje¢tnosci kadry, kultura organizacyjna i przywdodztwo, strategia dziatania, klienci,
zorientowanie na klienta, produkt, jakos¢, innowacyjnos¢, marka, informacja i Systemy
informacyjne, kooperacja, kooperencja, alianse strategiczne, fuzje, przejecia, wpltyw na
srodowisko 1 ekologia (Rzempata, Rzempata 2014, s. 691). Do tych wspieranych przez
wylonione inteligentne specjalizacje zaliczono: klientdw, jakos¢, innowacyjnos¢, kooperacje,
kooperencje, alianse strategiczne, wpltyw na srodowisko 1 ekologi¢. Czynnikami tworzagcymi
wartos¢ dla przedsiebiorstwa, jak twierdzi Samul (2013, s. 235), s3: kapital ludzki, kapitat
intelektualny oraz kapitat organizacyjny. Zaleznos¢ migdzy tymi czynnikami przedstawiona

zostala na rysunku 1.

60



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2018, nr 8

Rysunek 1. Elementy wartoSci przedsi¢biorstwa

kapitat ludzki

kapitat
intelektualny

kapitat
organizacyjny

Zrédlo: opracowano na podstawie (Samul 2013, s. 235).

Kapitat ludzki zwigzany jest z jakoScig 1 efektywnoscig pracy ludzkiej w danej
organizacji. Definiowany jest poprzez wiedzg, kompetencje, zdolnosci, umiejetnosci, know-
how, kulturg, warto$ci, relacje, motywacje, postawy, zreczno$¢ intelektualng, przywodztwo
(Szopik-Depczynska, Korzeniewicz 2011, s. 182; Kazmierczyk 2011, s. 50). Jego istotng
cecha jest generowanie go w procesie wykonywania pracy, przez co w hierarchii czynnikow
wytworczych umiejscowiony jest on wyzej niz ziemia 1 kapital (Rogozinski 2012, s. 157,
Kazmierczyk 2011, s. 110). Powyzszy opis wskazuje na istotny udziat czynnikow ludzkich.
Integralng cze¢$cig kapitatu ludzkiego, a zarazem jego elementem, jest kapital intelektualny.

Z powyzszych rozwazan wynika istotny wniosek, ze jako$¢ kapitalu intelektualnego
I kapitatu ludzkiego wpltywa na proces tworzenia warto$ci przedsi¢biorstwa. Wraz z wartoscia
przedsigbiorstw wzrastaja jego wymagania wzgledem potencjalnych pracownikdéw, co
Swiadczy o zwigkszonej potrzebie wyksztatcenia czynnika ludzkiego zar6wno po stronie
pracownikow, jak i starajacych si¢ o pracge (wymog spelnienia wymagan potencjalnego
pracodawcy). Podkreslono przy tym rosngce znaczenie czynnika ludzkiego na tle pozostatych

czynnikow wytworczych.
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Rynek pracy jako posrednik wykorzystania wartosci i kapitalu intelektualnego
W procesie wylaniania inteligentnych specjalizacji na przykladzie wojewodztwa

lubuskiego

Rynek pracy jest struktura, w ktorej wycenie podlega praca ludzka, z kolei towarem jest
cztowiek — w dalszej perspektywie posiadany przez niego kapitat intelektualny, a wraz ze
staniem si¢ cze$cig danej organizacji stanowiacy o jej kapitale intelektualnym. Jego ztozono$¢
stwarza wyzwania w kontek$cie spotecznym i terytorialnym. Do tych pierwszych zalicza sig
podzial spoteczenstwa ze wzgledu na wiek, a co za tym idzie — na generacje. O. Tytko (2017,
S. 73-74) zauwaza, ze aktualny jest podzial na X, Y 1 Z. Pokoleniem X okresla si¢
pracownikow o najdhuzszym okresie istnienia na rynku pracy, do grupy Y wilacza si¢ osoby
znajdujace si¢ w przedziale wiekowym 30-40 lat, natomiast w sktad grupy nalezacej do
pokolenia Z wchodza osoby najmlodsze — z reguty z najmniejszym do$wiadczeniem. Autorka
zauwaza zalezno$¢, ze im milodsze pokolenie, tym jego praca bardziej oparta jest na
technologiach, jednak przypisuje mu tez cechy roszczeniowosci i niezaleznos$ci.

Wyzwaniem lubuskiego rynku pracy jest walka z bezrobociem wérod mtodych, ktorymi
sa osoby majace mniej niz 30 lat. Przyporzadkowa¢ je mozna do pokolenia Z. Bezrobocie
wsrod tej grupy ludzi wynosito w czerweu 2017 roku 24,3% sposrod ogoétu. Istotnym jest, ze
powiatem wojewoddztwa lubuskiego, ktory posiada najwiece] bezrobotnych ws$réd miodych
ludzi (28,6%) jest powiat zielonogdrski (Wojewddzki Urzad Pracy, 2017). Stanowi to
wyzwanie przed realizacja dzialan w zakresie wylonionych inteligentnych specjalizacji,
poniewaz wojewodztwo lubuskie posiada osrodki akademickie zlokalizowane w dwdch
miastach, a mianowicie Gorzowie Wlkp. oraz Zielonej Gorze. Narzedziem do rozwigzania
tego problemu s3 m.in. inteligentne specjalizacje stuzace do zacie$nienia wspolpracy
Z biznesem ukierunkowanej na rozwo6j kadr i absolwentow regionalnej uczelni.

Kwestiag otwarta jest pomiar dlugofalowych skutkow wdrozenia koncepcji
inteligentnych specjalizacji. Parametrem pomiaru o charakterze spoteczno-gospodarczym
moga by¢ makroekonomiczne wskazniki stanu gospodarczego. Warto$¢ przedsigbiorstw
I kapitat intelektualny tworzony przez zatrudnionych w nich pracownikow znajduja swoje
odzwierciedlenie w strukturze wynagrodzen, ktéra jest wyznacznikiem produktywnos$ci

I zapotrzebowania na podjetg juz prace (tab. 2).
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Tabela 2. Przeci¢tne wynagrodzenie wedlug branz odpowiadajacych inteligentnym specjalizacjom

w 2017 r.
Przecigtne miesigczne wynagrodzenie brutto
Inteligentna specjalizacja (wg branzy) W miesigcach w 2017 roku (w z)
styczen maj wrzesien listopad
Produkcja i ustugi dla przemystu motoryzacyjnego 3305 3375 3399 3444
Wytwarzanie maszyn, urzadzen, zespotow i czgsci
metalowych oraz konstrukcji i wyrobéw spawanych 3956 4106 4227 4330
(branza metalowa)
Zrodto: opracowano na podstawie Gloéwny Urzad Statystyczny, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/temat/40/403/2504 (data dostepu: 18.01.2018).

Na podstawie powyzszych danych stwierdzono, Ze przecigtne wynagrodzenie we

wskazanych branzach wykazuje tendencje wzrostowa, co moze $wiadczy¢ m.in. o duzej

dynamice zmian wynagrodzen lub dobrej kondycji i efektywnosci tych branz. Pozwala to

wysnu¢ wnioski, ze inteligentne specjalizacje zostaty celnie dobrane, uwzgledniajac potencjat

badanych sektoréw. Zmiany $wiadczace o tendencjach zwyzkowych zachodza w duzym

tempie. Wysnué¢ mozna przypuszczenie, ze przedsigbiorstwa zatrudniajace w tych sektorach

posiadaja duza warto$¢ zarowno sensu Stricte finansows, jak i uwzgledniajaca czynniki

niemierzalne (w tym kapitat intelektualny pracownikéw). Powyzsze rozwazania pozwalaja

domniemywacg, ze istnieje zwigzek przyczynowo-skutkowy (rys. 2) mi¢dzy poziomem wiedzy

1 poziomem kapitalu intelektualnego a procesem wylaniania inteligentnych specjalizacji,

gdzie istotne znaczenie majg parametry rynku pracy.

Rysunek 2. Rynek pracy jako wskaznik wartosci i kapitalu intelektualnego w procesie wylaniania

inteligentnych specjalizacji

Rynek pracy

Wylanianie
nteligentnych
specjalizacji

Zrodto: opracowanie wilasne.
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Warto$¢ i kapitat intelektualny to zmienne charakteryzujace si¢ duza dynamika. Ich
pomiar zalezny jest od stosunku wewnetrznej wartosci przedsiebiorstwa i warto$ci rynkowej
poszczeg6lnych sktadnikow. Na podstawie procesu standaryzowania wiedzy 1 kapitalu
intelektualnego do wnetrza przedsigbiorstw wylonione zostaly wskazniki stuzace do
wyznaczania inteligentnych specjalizacji danego regionu.

Wygenerowana przez przedsigbiorstwa wartos¢ (uwzgledniajaca czynnik twardy, jakim sa
finanse, 1 migkki stanowigcy warto§¢ niematerialng) ma przetozenie na rynek pracy i poziom
jego rozwoju. Ustrukturyzowane dane pozwolily z kolei wyloni¢ inteligentne specjalizacje.
W zalozZeniu maja one wplywac na rozwdj konkurencyjnosci danych obszaroéw i branz oraz
powinny mie¢ przetozenie na rozwodj wartosci przedsigbiorstwa i kapitatu intelektualnego
bedacego w jego posiadaniu (sprzgzenie zwrotne).

Wyzwaniem wynikajacym zaréwno z powyzszej tabeli, jak i przedstawionego schematu
jest dynamika zmian oraz niedopasowanie poziomu wyksztatcenia do wymagan stawianych
przez rynek i przedsigbiorstwo. Uszczegdtowiajac, inteligentne specjalizacje stworzone
zostaty na konkretny przedziat lat, z kolei dynamika zachodzacych zmian w tychze branzach

uznana jest za wysoka.
Podsumowanie

Istotnym wyzwaniem rynku pracy w zestawieniu z wylonionymi inteligentnymi
specjalizacjami jest niedopasowanie wyksztalcenia do wskazanych obszarow. Zagrozeniem,
ktére niosa ze soba wskazane inteligentne specjalizacje sa mozliwe nierdéwnosci spoleczne.
Poprzez wzmacnianie wyselekcjonowanych branz konieczne w przypadku niedostosowan
pracownikow beda przekwalifikowania pracownikow. Do wyzwan przed jakimi stojg
jednostki strategiczne, powigzujac rynek pracy z inteligentnymi specjalizacjami naleza
podniesienie jakos$ci kadr zatrudnianych w przedsigbiorstwach (pracownicy generuja wartos¢
bedaca zrodtem konkurencyjnosci), organizacja i podziat Srodkow finansowych
wspierajagcych procesy podnoszenia konkurencyjnosci oraz dbatos¢ o efektywnosc
podejmowanych dziatan.

Istotnie, warto$¢ przedsigbiorstwa i kapital intelektualny bedacy w jego posiadaniu
swiadcza o jakosci rynku pracy po stronie pracodawcy. Poziom rozwoju rynku pracy (po
stronie pracownika i pracodawcy) byt czynnikiem oceny rozwoju regionalnego w procesie
wylaniania inteligentnych specjalizacji. Rola rynku pracy w tworzeniu wartosci 1 kapitalu

intelektualnego w procesie wylaniania inteligentnych specjalizacji ograniczala si¢ do bycia
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jednym z parametrow stanu gospodarczego branz, jednak duze tempo zmian w zakresie m.in.
wynagrodzen we wskazanych branzach $wiadczy o potwierdzeniu reguly, ze wylonione
inteligentne specjalizacje s3 elementem dzialan o dynamicznym charakterze. W $wietle
wczesniej opublikowanych zrodel niniejszy artykul przedstawil szczegdétowo role rynku pracy
w procesie wylaniania inteligentnych specjalizacji. Zestawiono je 1 oceniono zalezno$ci
pomigdzy pojeciami wartosci 1 kapitalu intelektualnego oraz oceniono powigzania tych
elementdw. Jednocze$nie potwierdzono hipoteze o rynku pracy stanowigcym udziat
W wylanianiu inteligentnych specjalizacji. Rynek pracy jest stymulatorem procesu ich
wylaniania, ale nie gtownym. Stanowi on istotny czynnik parametryczny, jednak gléwnym
zatozeniem teorii inteligentnych specjalizacji jest podniesienie konkurencyjnosci regionu jako
struktury wieloelementowej. W ujgciu procesowym mozna go wskazaé jako weryfikatora
rozwoju gospodarczego. Ten z Kkolei jest jednym z czynnikow wysokiej konkurencyjnosci
regionu na tle innych. Istota koncepcji inteligentnych specjalizacji jest dbatos¢ o ten parametr.
Rozwinigcie weryfikowanej hipotezy stanowi podej$cie do warto$ci w przedsigbiorstwie.
Wsrdd elementow jej kreowania wymienione zostaly: kapitat ludzki, intelektualny
| organizacyjny. W kazdym z nich istotny udzial jego kreowania nalezy do czlowieka.
Symbioza tych trzech elementéw $§wiadczy o konkurencyjnosci i innowacyjnosci
przedsigbiorstw. To z kolei przeklada si¢ na konkurencyjno$¢ regionu (rozumiang jako
warunki do tworzenia konkurencyjnych przedsiebiorstw). Uszczegotowiajac, artykut wskazat
rynek pracy w miejscu posrednika migdzy kreowaniem warto$ci i1 kapitatu intelektualnego
a wylanianiem inteligentnych specjalizacji. Gléwnym problemem, z jakim zmierzono si¢
podczas procesu badawczego, byla mala liczba opracowan dotyczacych inteligentnych
specjalizacji oraz ich wptywu na badane regiony, przez co operowanie tym pojeciem miato

charakter gléwnie hipotetyczny.
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Politechnika Koszalinska

Starzenie si¢ zasobéw pracy w Polsce — analiza konsekwencji

Abstrakt

Celem analizy byta ocena wplywu proceséw demograficznych na rynek pracy w Polsce, ze
szczegdlnym uwzglednieniem ich oddziatywania na stan zasobow sity roboczej. W artykule
przedstawiono wpltyw procesu starzenia si¢ zasobOéw pracy na utracone mozliwosci
produkcyjne populacji w wieku produkcyjnym. Oceng te¢ oparto o badanie zréznicowania
W poziomie wskaznikéw aktywnos$ci zawodowej oraz zatrudnienia ze wzgledu na wiek.
Zaprezentowano wyniki analizy parametrow charakteryzujacych liczbe utraconych
potencjalnych lat zdrowego zycia z powodu choréb przewlektych w populacji oséb w wieku
produkcyjnym. Stwierdzono, ze nat¢zenie obserwowanych zjawisk zwigzanych z procesem
depopulacji w podiaczeniu ze stosunkowo niskim wskaznikiem aktywnos$ci ekonomicznej
oraz zatrudnialnosci os6b w tzw. p6znym wieku produkcyjnym powoduje kumulacj¢ efektow
demograficznych 1 kohortowych skutkujaca praktycznie niespotykanym na skale europejska

tempem kurczenia si¢ potencjatu zasobéw pracy w Polsce.

Stowa kluczowe: starzenie si¢ zasobow pracy; rynek pracy; utracona produktywnos¢; YLL;
YLD.

Aging of labour force in Poland — analysis of consequences
Abstract

The aim of the study is to evaluate the impact of demographic processes on the domestic
labour market, with emphasis on their impact on the state of labour force. The article presents
the impact of age on the value of lost productivity of human capital in the context of the
observed demographic processes. The analysis was based on a study of differentiation in the
level of labour force participation rates and employment due to age. She shows the
differentiation of parameters characterizing the number of lost potential years of healthy life
due to chronic diseases according to age and gender. Using statistical data of the World
Health Organization indicated the intensity of the examined phenomenon in Poland compared

to the average values observed among the countries of the European Union.
Keywords: aging of the labour force; labour market; lost productivity; YLL; YLD.

JEL CODE: J11, J21.
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Wstep

Kluczowa miarg catkowitej podazy pracy w gospodarce jest wielko$¢ zasobow sity roboczej,
czyli tej czeSci populacji, ktéra jest aktualnie zatrudniona, badz tez aktywnie tego
zatrudnienia poszukuje. Rozmiar zasobu sily roboczej zasadniczo determinowany jest wigc
przez rozmiar populacji w wieku produkcyjnym oraz poziom wskaznika aktywnosSci
zawodowej okreslajacy mozliwos¢ oraz che¢ 0sob w wieku produkcyjnym do podejmowania
pracy lub jej aktywnego poszukiwania. Proces starzenia si¢ spoteczenstwa wplywa na oba te
czynniki z jednej strony determinujgc rozmiar populacji w wieku produkcyjnym, z drugiej
za$, w wyniku przesuni¢cia mediany wieku, wywotuje spowolnienie wzrostu (lub wrecz
spadek) $redniego poziomu wskaznika aktywnosci ekonomicznej w danej gospodarce.

Sytuacja ta, obserwowana na poziomie wiekszosci rozwinigtych gospodarek krajowych,

powoduje konieczno$¢ podejmowania dziatan ukierunkowanych na wzrost podazy pracy

(m.in. poprzez wydhluzanie zycia zawodowego), jak réwniez wymusza zmian¢ postawy wobec

grupy pracownikow w wieku 50+.

Celem badania byta ocena wptywu proceséw demograficznych na krajowy rynek pracy,
ze szczegdlnym uwzglednieniem ich oddziatywania na stan zasobow pracy w Polsce.
Przedmiotem analizy objeto wplyw procesu starzenia si¢ zasobéw pracy na poziom
utraconych mozliwosci produkcyjnych populacji w wieku produkcyjnym w kontekscie
obserwowanych procesoOw demograficznych. Ocen¢ te¢ oparto o badanie stopnia
zrdznicowania w poziomie wskaznikow aktywnosci zawodowej oraz zatrudnienia ze wzgledu
na wiek. Zaprezentowano rowniez wyniki analizy parametrow charakteryzujacych liczbe
utraconych potencjalnych lat zdrowego zycia z powodu chorob przewlektych w populacji
0s0b w wieku produkcyjnym. W oparciu o dane statystyczne Eurostat oraz Swiatowej
Organizacji Zdrowia (WHO) dokonano oceny nat¢zenia badanego zjawiska w Polsce na tle
srednich warto$ci obserwowanych na obszarze Unii Europejskie;j.

Formutujac cel oraz zakres badan, w oparciu o przeglad literatury oraz prowadzone
dotychczas badania autorskie, sformutowane zostaly nastgpujace zalozenia badawcze:

— procesy demograficzne 1 ich dhlugoterminowe konsekwencje stanowig obecnie istotny
czynnik warunkujacy poziom produktywnosci zasobow pracy w rozwinigtych
gospodarkach rynkowych, co powoduje, iz problem aktywno$ci ekonomicznej oraz
zatrudnialnosci starszych pracownikéw powinien by¢ traktowany jako jeden z priorytetow
dziatan podejmowanych tak na poziomie catej gospodarki, jak 1 pojedynczych

przedsigbiorstw,
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— na poziomie gospodarek krajowych istnieje wysoki stopien zréznicowania skali
obcigzenia zasobow pracy konsekwencjami starzenia si¢ spoteczenstwa, co powoduje
konieczno$¢ rozpoznania specyfiki tego zjawiska w odniesieniu do uwarunkowan
krajowych,

— w efekcie prognozowanych zmian w strukturze wiekowej spoteczenstwa zasoby pracy
w Polsce sa jednymi z najbardziej narazonych na negatywne konsekwencje przemian
demograficznych w grupie panstw UE,

— czynnikami zwigkszajacymi poziom negatywnych konsekwencji oddziatywania proceséw
demograficznych w Polsce jest duzo nizszy od s$redniej UE-28 poziom aktywnosci
zawodowej oraz poziom zatrudnialno$ci oséb w wieku 55+ determinowany dodatkowo
wysokim zagrozeniem tej grupy utrata dobrego stanu zdrowia, co stanowi istotng bariere
w zainteresowaniu podejmowaniem pracy.

Cze$¢ empiryczng opracowania poprzedzono przegladem specjalistycznej literatury
podejmujacej problem oddziatywania wieku na produktywno$¢ zasobow ludzkich

analizowany w odniesieniu do gospodarek rozwinietych.
Starzenie a produktywnos¢ — przeglad badan

W literaturze przedmiotu wiele uwagi poswigcono kwestii starzenia si¢ spoleczenstwa
przyjmujac, iz problem ten w XXI wieku okaze si¢ immanentng cecha rozwinigtych
spoteczenstw na catym S$wiecie (McQuaid 2007; Serban 2012; Murkowski 2017).
W konsekwencji proby oceny spotecznych oraz ekonomicznych konsekwencji szybkiego
tempa starzenia si¢ populacji staly si¢ przedmiotem badan m.in. takich autoréw jak: S. Biggs
iJ. L. Powell (2001), W. Sanderson i S. Scherbov (2007) oraz M. S. Tosun (2003). Na
gruncie gospodarki polskiej problem ten badali m.in.: J. Jézwiak, 1. E. Kotowska (2010);
A. Rosner, M. Stanny (2008); E. Krynska (2006). Starzenie si¢ spoteczenstwa postawito
réwniez szereg wyzwan politycznych w dziatalnosci gospodarczej i spotecznej zwigzanej ze
wzrostem populacji osob starszych (Cook, Halsall 2018; Jakubowska 2016a; Richert-
Kazmierska 2017).

W literaturze przyjmuje si¢, ze indywidualny poziom aktywnosci ekonomicznej czlowieka
r6zni si¢ w zalezno$ci od plci oraz cyklu zycia. Zmiany w sklonnosci do podejmowania pracy
oraz struktura demograficzna populacji wptywaja na laczny poziom aktywnosci zawodowe;j
W danym kraju i mozna zasadniczo wyrdzni¢ tu tzw. efekt kohortowy oraz demograficzny

(Brown, Guttmann 2018). Wystepowanie efektu kohortowego polegajacego na zmianie
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W czasie wspolczynnika aktywno$ci zawodowej dla réznych grup demograficznych przejawia
si¢ m.in. wzrostem sktonnosci kobiet w danym wieku do zatrudnienia, badz tez malejaca
tendencja miodych ludzi do wchodzenia na rynek pracy w miar¢ wzrostu ich dostgpu do
szkolnictwa wyzszego. Efekt demograficzny stanowi natomiast wynik przesuni¢cia struktury
wieku sity roboczej przy utrzymujgcym sie, stalym poziomie aktywnosci ekonomicznej
roznych grup wiekowych'. Prezentowane w literaturze modele analizujace sposob
oddziatywania zmian demograficznych (wielko$¢ populacji, zmiana w liczbie ludnosci) na
wzrost gospodarczy najczesciej pomijaja jednak konsekwencje starzenia si¢ spoleczenstwa
zakladajac heterogeniczno$¢ catej populacji. W efekcie stawiane pytania o rdznice
W poziomie aktywnosci zawodowej oraz produktywnos$ci mlodszych i starszych populacji na
rynku pracy nie znajduja w literaturze wystarczajacych odpowiedzi, a prezentowane wyniki
badan wskazuja raczej na wielowymiarowo$¢ powigzan procesu starzenia si¢ z poziomem
produktywno$ci. Jako kluczowa wskazywana jest tu zalezno$¢ migdzy rodzajem
wykonywanej pracy a koniecznos$cig posiadania sity fizycznej, zdolnosci poznawczych, badz
tez doswiadczenia zawodowego (Garibaldi, Martins, van Ours 2010; Jurek 2012, s. 138-139).
O ile bowiem mozna przypuszczac¢, ze rosngce wraz z wiekiem doswiadczenie pozytywnie
wplynie na efekty pracy, to juz malejacy zasob sity fizycznej 1 zdrowia starzejacego si¢
pracownika z duzym prawdopodobienstwem ograniczy jego produktywnos¢. Kwestia
pogarszania si¢ stanu zdrowia wraz z wiekiem pracownika przed wszystkim wigze si¢
z rosnacym ryzykiem zachorowalno$ci na choroby przewlekte, ktorych czgstym efektem jest
przedwczesna $mier¢ lub dtugotrwala niepetnosprawnos¢ (Jakubowska 2017). Jak wskazuja
wyniki prowadzonych badan niepetnosprawnos¢ oraz ograniczenia w zdrowiu w zasadniczy
sposOb determinujg produktywnos¢ kapitatu ludzkiego zaréwno w odniesieniu do mozliwosci
jego efektywnego wykorzystania na rynku pracy, jak rowniez prawdopodobnych do
osiaggnigcia przez ten kapitat dochodéw (Jakubowska 2016b).

Wyniki prowadzonych badan oddzialywania wieku na zdolno$ci poznawcze sugeruja
natomiast, iZ w odniesieniu do prac, w ktorych istotna dla osigganych efektow jest

umiejetnos¢ uczenia si¢ oraz szybkos$¢ rozwigzywania problemow, wydajnos¢ przecietnego

Szersze makroekonomiczne konsekwencje tych wydarzen sa jednak niepewne, poniewaz zmiany
demograficzne moga wptywaé zaré6wno na potencjalng, jak i faktyczng produkcje. Niski trend wzrostu podazy
pracy obnizy wzrost produktu potencjalnego i zaostrzy rynek pracy. Przy wstgpnej rownowadze na pozostatych
rynkach moze to wywotac¢ presj¢ na wzrost plac i inflacji. Moze jednak dojs¢ do kompensacji zmian w popycie
na sit¢ robocza, jesli przykltadowo starsza populacja konsumuje mniej lub niedobér sity roboczej wymusi na
przedsigbiorstwach konieczno$¢ wdrozenia innowacji w celu poprawy wydajnosci pracy (zwigkszenie produkeji
potencjalnej). Niedobodr sity roboczej moze réwniez skutkowac otwarciem si¢ spoleczenstwa na zwigkszong
migracj¢, co zwigkszytoby podaz pracy (Brown, Guttmann 2018).
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pracownika po 50 roku zycia bgdzie si¢ $rednio obniza¢ (Van Ours, Stoeldraijer 2010;
Skirbekk 2004, s. 133-153). Zaklada si¢, ze w tego typu pracach krzywa indywidualnej
produktywnosci w zaleznosci od wieku najlepiej opisuje funkcja kwadratowa w ksztalcicie
odwroconej litery U. Niektérzy autorzy zaktadajg natomiast, ze po przekroczeniu pewnego
wieku wydajnos$¢ pracownika ustabilizuje si¢ na okreslonym poziomie i utrzyma si¢ na nim az
do emerytury (Martins i in. 2005). W literaturze podkreslany jest jednoczesnie fakt, ze
doswiadczenie, wydajno$§¢ pracy i starzenie si¢ tworza razem okre§lony mechanizm
interakcji, a pozytywne efekty doswiadczenia zawodowego mogg by¢ skierowane na
podstawowe procesy poznawcze lub wydajnos¢ pracy (rys. 1). J. E. llmarinen (2001)
wyjasnia, ze utrzymanie obu tych interakcji jednoczesnie jest mozliwe i thumaczy, dlaczego
wydajnos$¢ pracy, przy zachowaniu odpowiednich warunkéw pracy, nie musi stabngé¢ wraz

z wiekiem.

Rysunek 1. Zwigzek miedzy wiekiem, do§wiadczeniem i wynikami pracy

negatywny pozytywny
Wiek Procesy Wydajnosé
poznawcze pracy
Doswiadczenie

*interakcja niepewna
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie (Ilmarinen 2001).

W efekcie braku jednoznacznos$ci w ocenie oddziatywania wieku pracownika na jego
produktywnos¢ w literaturze przedmiotu zauwazy¢ mozna znaczne rozbieznoSci
W prezentowanych opiniach na temat potencjalnych konsekwencji starzenia si¢ zasobow
pracy w kontekscie mozliwosci osiggania wzrostu gospodarczego. K. Prettner (2013)
udowadnia, ze starzenie si¢ spoteczenstwa sprzyja dlugoterminowemu wzrostowi
zachodzacemu w ramach wzrostu endogennego, ktorego zakres oddzialywania zalezy od
wzglednej relacji miedzy poziomem ptodnosci a $miertelnoscig. K. Choi i S. Shin (2015)
prezentujac model symulujacy wptyw procesu starzenia si¢ populacji na wzrost gospodarczy
kraju udowadniaja, ze starzenie si¢ spoteczenstwa powoduje spadek podazy pracy 1 wzrost
kapitatu akcyjnego, a w konsekwencji znaczne ostabienie potencjatu wzrostu. Nalezy zwrocié
uwage, 1z prezentowany wynik jest jednak stosunkowo wrazliwy na sposob

miedzypokoleniowej transmisji kapitatu ludzkiego. Odmienne zdanie prezentuja natomiast
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K. Futagami i T. Nakajima (2001) udowadniajac, ze starzenie si¢ populacji niekoniecznie
traktowac nalezy jako czynnik niekorzystny dla wzrostu. Jedynie negatywny obraz wptywu
procesu starzenia si¢ spoteczenstwa na sytuacje¢ finansow publicznych kraju odrzucili réwniez
w swoich badaniach X. Chojnicki i P. E. Rabesandratana (2017). Badacze ci, korzystajac
Z narzedzi rachunkowos$ci pokoleniowej, oszacowali, ze przy odpowiedniej stopie wzrostu
poziomu wyksztalcenia oraz poprawie wskaznikéw przezycia dorostych osiagnigty w ten
sposob przyrost wydajnos$ci moze znaczaco wplynaé na redukcje przewidywanego obcigzenia

wywotanego starzeniem si¢ spoteczenstwa.
Starzenie si¢ zasobow pracy w Polsce — wybrane charakterystyki

Obserwowany na globalng skale proces starzenia si¢ zasoboéw pracy w duzej mierze dotyczy
rowniez gospodarki polskiej. Specyfika trendow demograficznych oraz skala ich
oddziatywania na rynek pracy w Polsce wskazuje na wyjatkowo silne efekty korygujace tak
wielko$¢, jak i strukture wiekowa zasobow sily roboczej. Prognozy dotyczace zmiany
struktury populacji w Polsce opracowywane przez Eurostat na najblizsze kilkadziesiat lat
wskazuja na wystgpienie silnego efektu demograficznego skutkujacego znacznym wzrostem
udzialu os6b w wieku poprodukcyjnym (65 lat i wigcej) w strukturze spoleczenstwa.
Prognozowany na lata 2015-2080 udziat tej grupy wiekowej w populacji ogotem rosnie
w tym okresie z 15,4 do poziomu 32,9% (Eurostat, 2017). Wzrost ten okazuje si¢ by¢ wyzszy

0 ponad 7 p.p. od $redniego wyniku szacowanego w tym okresie dla obszaru UE-28 (rys. 2).

Rysunek 2. Struktura wiekowa populacji Polski oraz obszaru UE-28 w latach 2015-2080 (%) — prognoza

Polska UE-28

100% 100%

90%194 18,4 935 90%18,9

4 232 259 018,9 204 239 27

80% 306 341 334 29 g 0 285 29,0 28,8 29,1
70% 70%

60% 60%

50%69,5 66,3 50%65,5 4.2

40% 027613 561 556 535 535 40% 2 61,2 58,3 56,7 56,1 56,2 55,6
30% 30%

20% 20%

0% 0%

2015 2020 2030 2040 2050 2060 2070 2080 2015 2020 2030 2040 2050 2060 2070 2080
m0-14 15-64 65 1 wigcej m0-14 15-64 65 1 wigcej
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostat, dostepnych na:
http://ec.europa.eu/eurostat/data/database (data dostepu: 15.12.2017).

Wykorzystujac powyzsze prognozy dotyczace udziatu liczby oséb w wieku 15-64
W populacji ogdétem oraz szacowanag przez Eurostat potencjalng liczbe ludnosci Polski
(wariant bazowy) dokonano symulacji rozmiaru potencjalnego zasobu pracy w odniesieniu do
poziomu obserwowanego w roku 2015 (rys. 3). Przyjmujac powyzsze zalozenia oszacowany
potencjat zasobu pracy w badanej grupie wiekowej 15-64 na koniec okresu prognozy (rok
2080) uksztattowal si¢ na poziomie 58,8% wartoSci obserwowanej w roku 2015.
Uwzgledniajac dodatkowo prowadzong przez Eurostat analiz¢ wrazliwo$ci prognozowanej
liczby ludno$ci na podstawowe zmienne (poziom plodnosci oraz §miertelno$¢) analogicznego
oszacowania dokonano dla najbardziej pesymistycznego (v.1 — mniejsza ptodnos¢) oraz
najbardziej optymistycznego (v.2 — nizsza $miertelno$¢) wariantu prognozy. Jak sugeruja
uzyskane wyniki (rys. 3), zarbwno w wariancie optymistycznym, jak i pesymistycznym,
w rozwoju sytuacji demograficznej Polski nieuchronnie prognozowany jest drastyczny spadek
liczebnos$ci populacji w wieku produkcyjnym (15-64 lata). W wariancie optymistycznym
(nizsza $miertelno$¢) potencjat zasobow pracy w 2080 r. osiggnie poziom 60,8% wartosci
zroku 2015, natomiast w wariancie pesymistycznym (mniejsza ptodnosc) jest to jedynie

47,9% wartosci bazowe;.

Rysunek 3. Indeks liczby os6b w wieku 15-64 lata, Polska, 2015 rok = 100

100,0
e Prognozy bazowe
90,0 === v]: mniejsza plodnos¢
= v2: nizsza $miertelnosc
= 80,0
X
e
© 70,0
o
N
g
o 60,0
o]
=
50,0
40,0
2015 2020 2030 2040 2050 2060 2070 2080
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostat, dostepnych na:

http://ec.europa.eu/eurostat/data/database (data dostepu: 15.12.2017).

Efektem prognozowanych trendow demograficznych jest znaczny wzrost mediany wieku
populacji w Polsce. Poziom tego wskaznika ro$nie z niecatych 40 lat w roku 2015 do ponad

50 lat w roku 2080 (rys. 4). Pomimo przewidywanej poprawy sytuacji w roku 2070, wzrost
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mediany wieku populacji w Polsce cechuje si¢ duzo wyzsza dynamika niz ta obserwowana
srednio na obszarze w UE. Konsekwencja proceséw depopulacyjnych w Polsce jest réwniez
szybki wzrost wspotczynnika obcigzania demograficznego. W objetym prognoza okresie
2015-2080 wspotczynnik okreslajacy udziat osob w wieku 65 lat 1 wigcej w stosunku do
populacji w wieku 15-64 rosnie z poziomu 22,2 do poziomu 61,5, co oznacza osiggniecie
W ciggu najblizszych 50 lat prawie trzykrotnie wigkszego obcigzenia populacji w wieku
produkcyjnym osobami w wieku poprodukcyjnym. W efekcie prognozowanych zmian
demograficznych Polska z kraju, ktéry w roku 2015 osiggal jeden z najnizszych w UE-28
wskaznikow obcigzenia demograficznego, w roku 2080 stanie si¢ krajem o jednym
Z najwyzszych obcigzen populacji w wieku produkcyjnym wyprzedzajac znacznie w tym

zakresie $rednig unijng.

Rysunek 4. Mediana wieku oraz poziom wspolczynnika obcigzenia demograficznego w latach 2015-2080
(prognoza), Polska i UE-28

Wspotczynnik obcigzenia

Mediana wieku .
demograficznego

47+ 50— 52 = 51 = 52
AT — 4T — AT — 47 — 47 ~ 4
/'T

-~

(G))

42

2015 2020 2030 2040 2050 2060 2070 2080 2015 2020 2030 2040 2050 2060 2070 2080

— —UE-28 Polska — —UE-28 Polska

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostat, dostepnych na:
http://ec.europa.cu/eurostat/data/database (data dostepu: 15.12.2017).

Aktywnos¢ ekonomiczna i zatrudnialnos¢ w starzejacej si¢ populacji
Problemem starzejacej si¢ populacji 0osob w wieku produkcyjnym w Polsce okazuje sig
réowniez niski (duzo nizszy niz $rednia unijna) poziom aktywnos$ci zawodowej 0osob w wieku

55 lat i wiecej. Przektada si¢ na duzo nizszy poziom zatrudnialnosci tej grupy w poréwnaniu

do $rednich warto$ci obserwowanych na obszarze UE (rys. 5).
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Rysunek 5. Wskaznik aktywnos$ci ekonomicznej oraz wskaznik zatrudnienia w zalezno$ci od wieku,
Polska i UE-28 (2016 rok)

Wskaznik aktywno$ci ekonomicznej Wskaznik zatrudnienia
m Polska UE-28 = Polska UE-28
849 855 80,3 78,8
59,1 55,3
48,3 '
345 410 . 284 33,9 ﬁ
15-24 25-54 55-64 15-24 25-54 55-64
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostat, dostepnych na:

http://ec.europa.eu/eurostat/data/database (data dostepu: 15.12.2017).

Analiza przyczyn braku zainteresowania podejmowaniem pracy wsrod osob w wieku
55-64 lata wskazuje, iz przede wszystkim jest to wynikiem zlego stanu zdrowia lub
niepelnosprawnos$ci (18,2% mezczyzn oraz 11% kobiet), badz tez przejScia na emeryturg
(36,5% kobiet oraz 16,8% mezczyzn) (Eurostat, 2017). O ile jednak wcze$niejsze
przechodzenie na emeryture mozna oznacza¢ efekt prowadzonej polityki spolecznej panstwa,
to szczegolnie niepokojacym wydaje si¢ fakt duzej dezaktywizacji ekonomicznej populacji
w wieku 55 — 64 bedacej nastepstwem zlego stanu zdrowia (rys. 6). W przypadku mezezyzn
w tej grupie wiekowej, zty stan zdrowia stanowi przyczyne¢ wycofania si¢ z rynku pracy

prawie dwukrotnie wigkszej czes$ci populacji niz na to miejsce na obszarze UE.

Rysunek 6. Gléwne przyczyny braku zainteresowania praca osob w wieku 50-64 lata, Polska i UE
(% populacji ogétem, k — kobiety, m — mezczyzni, 2016 rok)
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostat, dostepnych na:

http://ec.europa.cu/eurostat/data/database (data dostepu 15.12.2017).
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Wyksztalcenie jako determinanta zatrudnienia populacji 50+

Analiza specyfiki zatrudnienia w grupie starszych pracownikow wskazuje, iz kluczowym
czynnikiem determinujagcym che¢ 1 mozliwo$¢ znalezienia pracy jest poziom wyksztalcenia.
Dokonana analiza rozktadu wskaznika zatrudnienia w populacji 50-64 lata w zaleznosci od
wieku pokazuje, iz roznice w poziomie zatrudnialno$ci 0sdb o najwyzszym? (poziom 5-8)
I najnizszym (poziom 0-2) poziomie wyksztatcenia dochodzg do ponad 40 p.p. w przypadku
mezczyzn (grupa 60-64 lata) oraz 50 p.p. w przydatku kobiet (grupa 50-54 lata). Jednoczesnie
zauwazy¢ nalezy, ze w odniesieniu do 0osob w wieku 50-64 lata posiadajgcych wyksztatcenie
wyzsze poziom zatrudnialno$ci w Polsce zblizony jest do $rednich wartosci obserwowanych
na obszarze UE. W przypadku os6b najstabiej wyksztatconych, $redni wskaznik zatrudnienia
w tej grupie wiekowej jest nizszy o ponad 11 p.p. w przypadku mezczyzn oraz o ponad 10

p.p. w przypadku kobiet niz §rednie warto$ci na obszarze UE (rys. 7).

Rysunek 7. Poziom wskazZnika zatrudnienia osob w zalezno$ci od wieku i wyksztalcenia, 2016 rok (%),
populacja w wieku 50-64 lata
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostat, dostepnych na:

http://ec.europa.eu/eurostat/data/database (data dostgpu: 15.12.2017).

% Wedtug klasyfikacji ISCED 1997 — poziom 0-2 wyksztalcenia podstawowe (gimnazjalne) lub nizsze, poziom
5-8 wyksztatcenie min. wyzsze.
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Wiek jako czynnik ryzyka utraty zdrowia

Zardéwno w literaturze przedmiotu, jak i w prezentowanych wynikach badan, drugim, obok
wyksztatcenia, kluczowym czynnikiem determinujagcym poziom zaangazowania o0sOb
starszych na rynku pracy jest stan zdrowia oraz wydolno$¢ fizyczna. Przytoczone powyzej
wyniki badan nt. przyczyn braku zainteresowania pracg wsrod osob z grupy wiekowej 55+
wskazuja, iz w przypadku rynku pracy w Polsce to wlasnie stan zdrowia zasadniczo
determinuje zainteresowanie poszukiwaniem zatrudniania przez osoby z tej grupy wiekowej.
Dane WHO nt. liczby lat niepelnosprawnos$ci oraz lat utraconych w wyniku przedwczesne;j
$mierci os6b w wieku produkcyjnym potwierdzaja szczegolnie niekorzystang sytuacje¢ Polski.
Wysokie, w poréwnaniu do $redniej UE, obcigzenia zasobow pracy konsekwencjami ztego
stanu zdrowia widoczne sg szczegdlnie w odniesieniu do dlugotrwatych skutkow tzw. chorob
cywilizacyjnych (przewlektych), ktére wedtug najnowszych szacunkow stanowa obecnie ok.
90% wszystkich choréb wystepujacych w populacji krajow wysokorozwinigtych (WHO,
2013). Zgodnie z podanymi szacunkami, dlugookresowe konsekwencje tych wtasnie chorob
odpowiedzialne s3 tam za okoto 87% lat przezytych niepetlnosprawnosci oraz 80% lat
utraconych w wyniku przedwczesnej $§mieci os6b w wieku produkcyjnym.

Analiza danych WHO nt. skutkéw choréb przewlektych wskazuje jednoznacznie na
rosngce wraz z wiekiem obcigzenie zasobow pracy diugookresowymi konsekwencjami
wyrazonymi liczbg utraconych przedwczesnie lat zycia (YLL — years of life lost) lub liczba
lat zycia z niepelnosprawnoscia (YLD — disability adjusted life year). Trendy te sa
charakterystyczne dla wszystkich populacji krajow unijnych, jednak w przypadku Polski
obcigzenie konsekwencjami chorob przewlekltych w grupie osob w wieku 50+ jest na duzo
wyzszym poziomie niz S$rednie wartosci obserwowane na terenie UE. Efekt ten jest
szczegblnie widoczny w przypadku szacowanej liczby przedwcze$nie utraconych w wyniku
chorob przewlektych lat zycia (przedwczesna $mier¢). Oszacowany na 2015 r. dla Polski
wskaznik YLL w przeliczeniu na 1 tys. osob w danej grupie wiekowej jest wyzszy od $redniej
UE — 28 o ponad 57% w grupie osob w wieku 50-59 lat oraz o ponad 45% w przypadku 0sob
w wieku 60-69 lat. Niekorzystne efekty oddziatywania chorob przewlektych na zasoby pracy
widoczne sg rowniez w poziomie wskaznika YLD (liczba lat zycia z niepelnosprawnos$cig).
Wskaznik ten, w przeliczeniu na 1 tys. osob w wieku 50-59 lat, jest w Polsce o ponad 27%

wyzszy niz $rednio obserwowany na obszarze UE (rys. 8).
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Rysunek 8. Liczba utraconych przedwczesnie lat zycia (YLL) oraz liczba lat Zycia z niepelnosprawnoscia
(YLD) w wyniku chorob przewleklych, Polska i UE-28, 2015 rok

YLL na 1 tys. 0sob, choroby przewlekte YLD na 1 tys. 0sob, choroby przewlekte
mYLL PL 412 mYLLPL
7 131
284
247 100
84
157 62 64 72
59 46
12 11 .
15-29  30-49  50-59  60-69 15-29  30-49  50-59  60-69
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych WHO, dostepnych na:

http://www.who.int/healthinfo/global burden_disease/estimates/en/index2.html (data dostepu: 15.12.2017).

Podsumowanie

Dokonany przeglad koncepcji teoretycznych oraz wynikéw badan powadzonych w obszarze
oddziatywania wieku na produktywno$¢ zasobow pracy wskazuje, iz pomimo istniejgcych
stereotypdw w tym obszarze, nie ma mozliwosci jednoznacznego potwierdzenia
niekorzystnego wplywu wzrostu mediany wieku populacji w wieku produkcyjnym na
mozliwo$ci osiggania wzrostu gospodarczego przez dang gospodarke. Okazuje sig, ze przy
zachowaniu odpowiednich warunkéw granicznych, mozliwe staje si¢ wykorzystanie
rosngcego wraz z wiekiem doswiadczenia do osiggniecia lepszych wynikdéw pracy.
W przypadku polskiego rynku pracy konieczne jest natomiast podniesienie poziomu
zaangazowania starszych pracownikéw w poszukiwanie lub che¢ utrzymania pracy. Proces
ten wymaga wzmocnienia w gospodarce oddzialywania takich czynnikow jak: poprawa
wynikow zdrowotnych 1 wydluzenie S$redniej dlugosci zycia w tzw. zdrowiu, zmian
w kulturze miejsca pracy wspierajacych starszych pracownikéw w utrzymaniu aktywnos$ci
zawodowej, tworzenie miejsc pracy o nizszych wymaganiach w zakresie wydolnosci
fizycznej oraz poprawa stabilnosci systemu emerytalnego pozwalajacego na dostrzezenie
korzysci z dluzszego zatrudnienia.

Przeprowadzona analiza trendow demograficznych zachodzacych w ciggu ostatnich
kilkudziesigciu lat w Polsce pozwala wysuna¢ twierdzenie, iz polska gospodarka jest jedng
z gospodarek europejskich, ktéra w najwigkszym stopniu odczuje negatywne konsekwencje
przemian zachodzacych w strukturze i liczbie ludnosci. Natezenie obserwowanych zjawisk

zwigzanych z procesem depopulacji, w podiaczeniu ze stosunkowo niskim wskaznikiem
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aktywnos$ci ekonomicznej oraz zatrudnialnosci oséb w tzw. péznym wieku produkcyjnym,
powoduje kumulacje efektow demograficznych i kohortowych skutkujaca praktycznie
niespotykanym na skal¢ europejska tempem kurczenia si¢ potencjatu zasobow pracy wraz
Z dynamicznie rosngcym poziomem obcigzenia demograficznego.

Zasadniczym wktadem prezentowanego badania jest identyfikacja gldéwnych determinant
warunkujacych mozliwo$¢ ograniczenia poziomu negatywnych skutkéw procesu starzenia si¢
zasobow sily roboczej w Polsce, do ktérych zaliczono poziom wyksztalcenia oraz stan
zdrowia os6b w wieku produkcyjnym. Wykazane w prowadzonej analizie, wysokie
obcigzenie populacji os6b w wieku 50+ dlugookresowymi konsekwencji chordb
przewlektych, przy obowigzujacych aktualnie rozwigzaniach w systemie emerytalnym
w Polsce, tworzy powazne bariery w pobudzaniu aktywnosci ekonomicznej starszej czegsci
populacji. Pomimo stosunkowo wysokiego poziomu wyksztatcenia 0sob starszych w Polsce
(wedlug danych Eurostatu na rok 2016 jedynie 14,1% mieszkancéw Polski w wieku 55-64
lata posiadato tylko wyksztalcenie podstawowe przy analogicznym wskazniku dla UE na
poziomie 31,2%) pozytywnie oddzialujacego na skal¢ zaangazowania na rynku pracy osob
w wieku 50+, to w ujeciu globalnym poziom zatrudnienia osob starszych (55-64 lata) w roku

2016 byt w Polsce o ponad 9 p.p. nizszy niz $rednio obserwowany na obszarze UE.
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Konsekwencje i determinanty wplywu innowacji informacyjnych na rynek pracy

W obszarze posrednictwa finansowego i w bankowosci
Abstrakt

W opracowaniu wyznaczono kluczowe trudnosci zwigzane z okresleniem wptywu innowacji
informacyjnych na rynek pracy. Konsekwencje tych zmian koryguja tradycyjne, stworzone
jeszcze w erze przemyslowej, kanony zatrudniania oraz §wiadczenia pracy. Szczegdlnie
Wyraznie zmiany te przebiegaja w sferze posrednictwa finansowego i w bankowosci.
Reintermediacja i digitalizacja obstugi klientow pozwolita na wykorzystywanie outsourcingu
1 rozwoju posrednich kanatow dystrybucji ustug. Klienci coraz czeSciej obstuguja sig
samodzielnie. W sektorze ustug finansowych zmienia si¢ struktura zatrudnienia. Ros$nie
znaczenie posrednikow, a maleje bankow, ktore w przysztosci beda centrami decyzyjnymi
| organizacyjnymi. Nastepuje decentralizacja obstugi klientow polaczona z centralizacjg
zarzadzania. Ma to silny wptyw na rynek pracy. Zmiany dotycza: samej pracy, pracodawcow

1 pracownikow.

Stowa klucze: posrednictwo finansowe; bankowos¢; rynek pracy; innowacje informacyjne;

outsourcing.

Consequences and determinants of the impact of innovation on the labour market

in the area of financial intermediation and in banking
Abstract

The study identifies key difficulties related to determining the impact of information
innovations on the labour market. The consequences of these changes are corrected by the
traditional canons of employment and work, which were created in the industrial era. These
developments are particularly marked in financial intermediation and banking. Reintermedia
and digitization of customer service allowed to use outsourcing and development of indirect
service distribution channels. Increasingly, customers are being served on their own. In the
financial services sector, the structure of employment is changing. Intermediaries are
becoming increasingly important and banks, which in the future will be decision-making and

organisational centres, are becoming increasingly less important. Decentralisation of customer
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service is underway, combined with centralisation of management. This has a strong impact

on the labour market. The changes concern: the work itself, employers and employees.
Keywords: financial intermediation; banking; labour market; innovation; outsourcing.

JEL CODE: G200, 0310, P130.
Wstep

Innowacje informacyjne sg aktualnie tym rodzajem innowacji, ktore najglebiej zmieniaja
codzienne zycie spoleczenstw. Konsekwencje tych zmian burza tradycyjne, stworzone jeszcze
w erze przemystowej, kanony zatrudniania oraz §wiadczenia pracy. Ma to silny wplyw na
rynek pracy. Zmiany dotycza nie tylko samej pracy, pracodawcow, ale i pracownikow.
Wszystkie razem sprawiaja, ze radykalnie zmienia si¢ nie tylko rynek pracy, ale i cale
spoleczenstwa. Inaczej postrzegana jest praca, inne s3 oczekiwania pracodawcoOw
| pracownikow.

Cechy charakterystyczne innowacji informacyjnych sprawiaja, Zze pojawia si¢ wiele
trudnych do sprawdzenia, mylnych hipotez dotyczacych wskazanego tematu. W opinii autora
interesujagcym przyktadem oddzialywania innowacji informacyjnych na rynek pracy sa
przemiany zainicjowane przez nie w obrgbie systemu bankowego (i w obszarze posrednictwa
finansowego). Celem opracowania jest wskazanie najwazniejszych czynnikow przyjmujacych
role determinant przebiegu zjawisk zachodzacych w obrebie polskiego systemu bankowego
I konsekwencji rozpowszechnienia i uzaleznienia bankéw od technologii informacyjnych,
aktore dotycza zmian warunkow, organizacji i konsekwencji finansowych zatrudniania
| pracy personelu tworzacych go instytucji lub z nimi wspotpracujacych.

Jako glowng hipoteze przyjeto przekonanie, ze innowacje informacyjne, a szczegétowo
intensywnos$¢ 1 skala ich stosowania, sg kluczowymi determinantami przemian w tej czesci
rynku pracy, ktory w Polsce jest zwigzany z instytucjami posrednictwa finansowego. Zmiany
wywotywane przez stosowanie nowych rozwigzan zmieniaja modele biznesu wskazanych
instytucji oraz przejawiaja si¢, jako konsekwencje, w zmianach charakteru pracy
wykonywanej na ich rzecz przez pracownikéw. Podobne w charakterze zmiany beda
wystepowaty réwniez w innych segmentach rynku pracy, gdzie do tej pory nie wystgpowata
tak duza rozmaito$¢ stosowanych innowacji informacyjnych, jak w obregbie dziatalno$ci

bankow 1 instytucji.
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W opracowaniu oparto si¢ na analizie wybranej literatury (z réznych dyscyplin) bliskiej
wybranemu tematowi. Z uwagi na teoretyczny charakter rozwazan, nie korzystano z danych
ilosciowych.

Artykut sktada si¢ z trzech czg$ci. Opracowanie rozpoczyna charakterystyka kluczowych,
zdaniem autora konsekwencji, jakie dla rynku pracy przyniosta popularyzacja w gospodarce
innowacji informacyjnych. W cze$ci drugiej, rozwazania zostaja przeniesione na obszar
posrednictwa finansowego i bankowos$ci. Na tym gruncie, autor stara si¢ zidentyfikowac
determinanty, ktore zapewniajg innowacjom informacyjnym wywieranie wptywu na rynek
pracy w wybranym segmencie. Czg$¢ trzecig stanowig wnioski zawarte w podsumowaniu

artykutu.
Konsekwencje innowacji w obrebie rynku pracy

Szybkie tempo wprowadzania innowacji informacyjnych stato si¢ przyczyna zamieszania
pojeciowego. Innowacje informacyjne sa wyjatkowym rodzajem innowacji. Ekonomia jako
nauka nie potrafi uyymowac ich catosciowo w ramy spdjnej teorii. Przesadzaja o tym przede
wszystkim takie cechy charakterystyczne innowacji, jak: krotki okres wdrazania do
rzeczywistosci gospodarczej, szybka popularyzacja, wykorzystywane efekty skali 1 korzysci
wynikajace z prawa wielkich liczb (Doligalski, 2014, s. 85). Sg to jednak raczej jasne strony
innowacji informacyjnych. Niestety majg one i ciemng stron¢. W geometrycznym tempie
rosng zasoby informacji gromadzone w bazach danych (Kowalik, Sobolewska 2017, s. 18).
Sprawia to, ze po etapach przejSciowego upajania si¢ mozliwosciami nowych technologii,
nadchodzi nieuchronnie faza krytycznej refleksji i selekcji tych konsekwencji postepu, ktore
spoteczenstwa beda chcialy wykorzystywaé, poniewaz uwazaja je za pozytywne, oraz
przeciwdziatania tym, ktore uznane beda za negatywne. Przykladem sg cho¢by ktopoty, jakie
przezywa wielu, szczegdlnie matych przedsigbiorcow, za sprawg wdrozenia postanowien tzw.
RODO. Wprowadzenie tych przepisoOw to konsekwencja jak najbardziej stusznego dazenia do
ochrony prywatno$ci uzytkownikéw sieci. Niestety konsekwencje organizacyjne, kosztowe
| formalne wptyng na efekty prowadzonych dziatan gospodarczych (RODO, s. 1135).

W odniesieniu do rynku pracy wplyw innowacji zawsze budzil powazne spory. Mimo
wszystko jednak, jak dowodzi historia, konsekwentnie przetamywany jest opor przeciwko
zmianom wywolywanym przez wdrazanie wynalazkow 1 postep techniczny (Kotlinski 2016,
s. 16). Zabierana przez nie praca, z biegiem czasu, na skutek zmysInych zabiegow politykow

oraz ekonomistow jest rekompensowana w postaci umiejetnie ksztattowanych przepltywow
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redystrybucyjnych. Ekonomia przychodzi tu w sukurs polityce (a wiasciwie politykom
ksztaltujacym przemiany w spoleczenstwach demokratycznych). Niekiedy w przesztosci
organizowanie, a nastgpnie przejmowanie korzys$ci z postgpu technicznego, stawato sie
podstawg dyktatur (np. w starozytno$ci w Mezopotamii i w Egipcie). W warunkach
demokratycznych, korzysci z innowacji jak do tej pory byly mniej lub bardziej udanie
dystrybuowane pomiegdzy rozmaite grupy i warstwy spoteczne. Jezeli dzialo si¢ to w sposodb
odlegly od powszechnego poczucia sprawiedliwo$ci spolecznej, to wczesniej czy pdzniej
prowadzitlo do niepokojéw spotecznych, a w konsekwencji do przewrotow politycznych.
Innowacje informacyjne nie maja jak dotad takiego osiggnigcia na swoim koncie. Swiadczy to
albo o wyjatkowo udanym ich wdrazaniu, albo takie przeobrazenia dopiero czekaja nas
W przysztosci. Tylko uptyw czasu jest w stanie ukaza¢ przestanki do obiektywnej oceny sensu
obecnie podejmowanych decyzji i dziatan.

Od poczatkow naszej cywilizacji celem wprowadzania innowacji byta poprawa warunkow
zycia i pracy. O ile w pierwszym przypadku ich efekt mierzony jest wzrostem wygody, o tyle
w drugim przypadku sprawa jest bardziej skomplikowana. Innowacja stosowana dla poprawy
warunkow pracy moze przynosi¢ bardzo rozne efekty: moze wigza¢ si¢ zarowno z poprawg
warunkéw pracy, jak i1 ze zwigkszeniem efektywnos$ci, moze tez realizowa¢ obydwa cele
tacznie. Co gorsza, wiele z nich przynosi¢ moze jeszcze skutki trzeciego rodzaju. Innowacje
moga zastepowac lub usprawnia¢ prace ludzi na tyle, ze w efekcie doprowadzajg do
zmniejszenia jej naktadow. Takie przekonanie stato si¢ w XIX wieku przyczyng pierwszych
protestow rodzacej si¢ wtedy klasy robotniczej, dla ktorej postgp techniczny wprowadzany do
fabryk jawit si¢ jako zagrozenie, jako zapowiedz odebrania jej pracy przez coraz doskonalsze
maszyny. Jest na to wiele historycznych przyktadow. W XIX wiecznej Anglii takie poglady
staty sie zaczatkiem luddyzmu (Encyklopedia PWN, luddyzm), a w Chetmsku Slaskim
(Schomberg) doszto do buntu tkaczy (1793 r.). Pozornie takie rozumowanie wydaje si¢ by¢
W pelni uzasadnione 1 logiczne. Podobnie powierzchownie podchodzili do kwestii postgpu
technicznego klasycy ekonomii, i to zarbwno w jej wersji burzuazyjnej, jak i socjalistyczne;.
Tworzenie coraz nowocze$niejszych maszyn i urzadzen, ktorych praca zastepuje prace
ludzka, jest korzystne dla przedsigbiorstw, poniewaz powoduje wzrost efektywnosci
(maszyny pracujg wydajniej, maja mniej przerw w pracy, nie chorujg i przede wszystkim nie
meczg sie tak szybko jak ludzie). Ich wprowadzenie zmniejsza zapotrzebowanie na prace
ludzka. Jest to jednak spojrzenie z perspektywy mikroekonomicznej. W ujeciu

makroekonomicznym ujawnia si¢ wiele dodatkowych cech postepu technicznego, ktore
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sprawiaja, ze ogdlny osad nie moze juz by¢ tak jednoznacznie negatywny. Powodow jest
wiele, 1 z konieczno$ci autor skupia uwage na jego zdaniem najwazniejszych. Postep to
innowacje: w najprostszym ujeciu moze to by¢ po prostu nowe urzadzenie, reprezentujace
wskazane wczesniej cechy. Zanim zostanie ono zamontowane w zakladzie produkcyjnym,
musi zosta¢ wymyslone, zaprojektowane, wyprodukowane, przetestowane, sprzedane,
odpowiednio zamontowane i w koncu musi by¢ obstugiwane przez osoby, ktore potrafig to
robi¢, czyli przeszty wcze$niej odpowiednie szkolenie. Trudno takiemu rozumowaniu
postawi¢ jakiekolwiek zarzuty. Ktopot polega na tym, ze za wskazanymi procesami kryje si¢
praca konkretnych oso6b: wynalazcy (innowatora), badaczy i1 technologdéw, inzynieréw
| robotnikow, specjalistow sprzedazy, monteréw, robotnikow, ktorych do obstugi maszyn
musieli przygotowa¢ nauczyciele zawodu. W tym najprostszym z mozliwych przypadku
wprowadzenia innowacji, aby dokona¢ rachunku jej efektu w skali mikro, nalezy zestawié
| porowna¢ naktady pracy konieczne do produkcji przed jej zastosowaniem i naklady pracy,
jakie konieczne sg do jej stworzenia wdrozenia i wykorzystywania. Przedstawia to pogladowo

rysunek 1.

Rysunek 1. Zalezno$ci posrednie w dlugoterminowym ksztaltowaniu rynku pracy

Pracownicy Pracodawcy
i Kapitat ludzki <I_'_"_> Postep techniczny i
- wyksztalcenie - stan zdrowia - wynalazki .
- Wledza _ motywacja - WdI‘aZal’le lnnowac_]e
- umiejetnoéci - wartosci - Inwestycje
- zdolnosci - potrzeby
pracy
- preferencje przywodcze - nowe formy transakcji
- umiejetnosci udziatu w relacjach - zmiany potrzeb
- zaufanie - nowe rynki zbytu
i Kapitat spoteczny <i> Terms of trade (warunki wymiany) i

II
_____________________________________ Y

Zrodto: opracowanie wilasne.

Patrzac na problem obiektywnie, nalezy stwierdzi¢, ze innowacje, co prawda, powoduja
kurczenie si¢ poszczegdlnych sektoréw rynku pracy, ale zmieniajg takze jego strukture

1 powigkszaja go, dywersyfikujac 1 poglebiajac rownoczesnie spoleczny podziat pracy. Piszac
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abstrakcyjnie — w naturalnym dla ludzi ,,waskim” ujeciu innowacje pracy sa traktowane
z duza niechecig i wrogoscia. Zadna z nich nie powstaje jednak z niczego | w prozni. Jej
wymyslenie stworzenie i wdrozenie wymaga duzych nakladéw pracy, ktorg ekonomisci
klasyczni (Stankiewicz 1998, s. 168), czy Marks nazywali uprzedmiotowiong (Marks 1951,
s. 576), tzn. zawarta w wytwarzanych produktach 1 $§wiadczonych ustugach,
a odzwierciedlajaca spoteczng wyceng naktadow, ktore trzeba ponies¢, azeby moe pracowacd.

Problem w tym, ze przytoczone rozumowanie trudno udowodni¢ badaniami i pomiarami.
Dzieje si¢ tak z kilku wzgledow: przede wszystkim dlatego, ze ciezko jest obiektywnie
porownywa¢ naklady ponoszone na stworzenie i wdrozenie innowacji z efektami, ktore
przynosza. Do czasu rewolucji informacyjnej na efekty trzeba byto dlugo czekaé. Dhugi
termin wigzal si¢ z reguly ze znaczacymi zmianami w otoczeniu, na tyle duzymi, ze
uniemozliwiaty porownania. Takze 6w uptywajacy czas byt problemem, poniewaz z reguly
inne pokolenia innowacje tworzyly, a inne z nich korzystaly. Na dodatek innowacje
multiplikuja si¢. Ludzka dociekliwo$¢ i inteligencja sprawia, ze bazujac na poprzednich,
tatwiej przychodzi nam tworzenie nowych innowacji. Postepujac tym tropem myslenia,
wydaje si¢, ze stosunkowo najlatwiejsze jest tworzenie innowacji obecnie. Poniekad jest to
prawda, poniewaz ulepszenia w dziedzinie komunikacji oraz postgp technologiczny
przyspieszaja rozw¢j wspolczesnych gospodarek. Innowacje kojarzone s3 jednoznacznie
z rozwojem gospodarczym. W odniesieniu do innych dziedzin zycia spotecznego ich skutki
moga by¢ jednak odmienne, niekoniecznie kojarzone z postgpem i rozwojem (Simpson,
Siguaw, Enz 2006, s. 1133-1141).

Jedng z takich dziedzin jest rynek pracy. Innowacje zmieniajg rzeczywistos¢ kazdego
spoleczenstwa, jednak w niektorych krajach dzieje si¢ to szybciej, w innych wolniej. Te
pierwsze (z reguly) uznawane sg za lideréw przemian i dzigki temu rozwijaja si¢ predzej,
budzac zazdro$¢ spoteczenstw, w ktoérych wskazane procesy przebiegaja wolniej. Nie na
predkosci jednak w oOstatecznym rozrachunku zalezy rzadzacym, lecz na osigganych na
rozmaitych polach efektach finansowych i1 spotecznych. Miedzy innymi na rynku pracy.
Rynek pracy — to pojgcie bardzo dobrze zdefiniowane i jednoznacznie rozumiane we
wspotczesnym $wiecie. To przede wszystkim forma konfrontowania podazy z popytem na
prace. Nalezy zapytac, na jakie jego cechy charakterystyczne moga i majg wplyw innowacje?

W pierwszej kolejnosci rynek pracy zmieniajg innowacje, na ktére popyt zglaszaja

pracodawcy. Wprowadzane przez nich unowocze$nienia, bez wzgledu na ich finalny
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charakter, zmniejszaja zapotrzebowanie na nisko wykwalifikowanych pracownikow.
Zwicgkszaja jednak popyt na innych, wykwalifikowanych odpowiednio do potrzeb.

Trudno spodziewac sig, ze te przeciwstawne konsekwencje beda si¢ $cisle rownowazyly.
Z cala pewnoscig beda si¢ zdarzaly, przynajmniej przejSciowe, nieréwnowagi. Rolg rynku
pracy jest wilasnie odpowiednie ich rownowazenie, tak aby nie zakloci¢ cigglosci
funkcjonowania gospodarki.

Dobrze byloby zna¢ powody, dla ktorych niektore ze wskazywanych obszarow odgrywaty
role inspiratorow zmian na rynku pracy. Bylto to tatwe w erze przed informacyjnej — wtedy
pierwszenstwo nalezato do zmian w zakresie warunkéw wymiany. Obecnie w warunkach
spoteczenstwa informacyjnego, sytuacja si¢ zmienita. Dzigki radykalnemu zwigkszeniu
dostepu szerokich rzesz wspotczesnych spoteczenstw do Internetu, kazdy ze wskazanych
czterech obszarow wywiera wptyw na ksztalt przysztego rynku pracy, co wigcej, wskazane
obszary wptywaja na siebie wzajemnie tworzac przejSciowe, szybko zmieniajace si¢
kompilacje. Taka sytuacja utrudnia proby tworzenia dtugoterminowych prognoz zmian na
rynku pracy. Dzieje si¢ tak dlatego, ze dla przyktadu, zmiany w kapitale ludzkim, ale tez
i czeSciowo w Kkapitale spotecznym, uzaleznione sg od proceséw zachodzacych obecnie
w edukacji najmtodszych. Sukcesy badZ porazki odnotowane w tej dziedzinie zadecyduja
0 tym, jakim kapitalem beda oni dysponowaé w chwili wchodzenia na rynek pracy. To
Z jednej strony. Z drugiej natomiast, dopiero konfrontacja kapitatu ludzkiego przysztych
pokolen z trendami w zakresie postepu technicznego czy zmianami w warunkach wymiany,
pozwoli oceni¢ obiektywnie, czy kapital ludzki reprezentowany przez przysztych
pracownikow przystawa¢ bedzie do oczekiwan pracodawcoéw. Taka sytuacja stwarza
olbrzymia niepewnos¢. Nalezy liczy¢ si¢ z mozliwoscig powstania duzej luki niedopasowania
oczekiwan do mozliwo$ci. Oznacza to konieczno$¢ uwzgledniania juz obecnie konieczno$ci
zachowania duzej elastyczno$ci w zakresie ksztattowania kapitatu ludzkiego 1 spotecznego
najmtodszych oraz odpowiednio ostroznego przygotowywania si¢ na zmiany w zakresie
postepu technicznego oraz w warunkach wymiany. W tych uwarunkowania i przy takim
rozumowaniu do roli gldwnego czynnika sprawczego, ktorego skutki moga si¢ okazaé
szczegoOlnie istotne dla przysziego ksztaltu rynku pracy, urasta edukacja (oraz ewentualne
zmiany w jej zakresie, celach i stosowanych $rodkach). Charakterystyczne jest jednak to, ze
w warunkach tatwego dostepu do informacji, a wigc takze 1 wiedzy (Kozminski, Latusek-
Jurczak 2017, s. 117) kluczowe znaczenie bedzie mial kapitat spoteczny. Z jednej strony

dlatego, ze w warunkach postepujacej dehumanizacji kluczowych proceséw wykonywanych
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w trakcie pracy pojawia si¢ brak zaufania do wspotpracownikoéw; a z drugiej strony, dlatego
ze zaistnienie na nowych rynkach, zaspokojenie nowych potrzeb klientow, wymaga tworzenia
relacji takze na linii pracownicy — klienci, lub jak kto woli: pracownicy — konsumenci. Coraz
cze$ciej pojawia sie w ekonomii pojecie prosumenta (Cyfrowa gospodarka..., 2014, s. 58).
Jest to konsument na tyle $wiadomy swoich potrzeb, ze potrafi sam wytwarza¢ potrzebne mu
ustugi czy produkty, czesto wspodtpracujac z pracownikami przedsigbiorstw $wiadczacych
ustugi (Ptokarz 2018, s. 292). Opisane tendencje stawiaja wielkie wyzwanie przed edukacja;
musi ona docelowo zwieksza¢ nie tylko kapitat ludzki, ale takze rozbudowywa¢ umiejetnosci
nawigzywania i podtrzymywania relacji. Moze si¢ okaza¢, ze jest to zadanie zbyt trudne,
poniewaz, jak wskazujg na to obserwacje socjologow, rozwo6j technologii informacyjnych,
(w tym takze automatyzacja i robotyzacja), prowadzg do ,,zamykania si¢” jednostek w ramach
indywidualnych ,baniek informacyjnych” (lub inaczej baniek filtrujacych, ang. filters
bubbles) i post¢pujacej alienacji w spoteczenstwie (Pariser 2011, s. 51-52). Jest to szczegodlnie
wazna konstatacja dla Polakoéw, poniewaz jak wykazuja wyniki badan socjologicznych,
w polskim spoteczenstwie narasta deficyt kapitatu spotecznego, tym bardziej widoczny, ze
kontrastuje on ze stosunkowo wysoko ocenianym kapitatem intelektualnym (Czapinski 2008,
s. 20-25).

Rynek pracy jest jednym z najwazniejszych sktadnikéw gospodarki rynkowej. Reguly
jego funkcjonowania sg podobne do obowigzujgcych w innych segmentach. Czuwajg nad tym
celowo powotane profesjonalne instytucje prawne. Dazac do réwnowagi pomigdzy podaza
a popytem, rynek pracy zapewnia swobod¢e wyboru zaré6wno pracownikom, jak
i pracodawcom. Nad przestrzeganiem praw i obowigzkéw pracownikow oraz pracodawcow
czuwaja odpowiednie instytucje panstwowe, publiczne i spoleczne. Ostatecznie sytuacja
kazdego indywidualnie postrzeganego pracownika ksztaltowana jest przez, podlegajacy
przepisom prawa, dobrowolnie dobierany przez niego zespo6l norm i zwyczajow, ktorym sie
podporzadkowuje. Stwarza to ciekawg sytuacje wystepowania na rynku pracy nie
pojedynczych podmiotow, ale catych grup zaré6wno pracownikéw, jak 1 pracodawcow. Rynek
pracy ma skomplikowang strukture wewnetrzng, ktora tworza wzajemnie nakladajace si¢ na
siebie obszary wyznaczane przez poszczegdlne zawody, rodzaje dziatalnosci gospodarcze;,
stosowane formy zatrudnienia, etc. Poniewaz dzialania poszczegélnych uczestnikow
nawzajem si¢ przenikaja, to ksztattowanie rynku pracy jest skomplikowanym, samoistnie

przebiegajacym procesem. Trudno w takiej sytuacji o dlugoterminowe prognozy jego
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rozwoju, poniewaz nie jest on ksztattowany przez dziatania pojedynczego podmiotu, czy ich
grup, ale poprzez wzajemne oddzialywania wszystkich jego uczestnikow.

Dodatkowym utrudnieniem jest i to, ze zalezno$ci bezposrednie szczegdlnie widoczne
stajg si¢ w ujeciu krotkookresowym. W dlugookresowym, do gltosu dochodza zaleznosci
posrednie. Ich oddziatywanie znajduje wyraz w ksztaltowaniu tendencji w zakresie tworzenia
kapitalu ludzkiego i spotecznego (po stronie pracownikow) oraz w zakresie zmian
wywotywanych przez postep techniczny (Fiedor 1979, s. 35) i terms of trade (po stronie
pracodawcow). Graficznie mozna to przedstawi¢ w sposob zaprezentowany na rysunku 1.

W ujeciu dynamicznym innowacje zmieniaja strukture rynku pracy. Jest to proces
zachodzacy w sposob ciagly (permanentny). Mys$lac optymistycznie nalezatoby okresli¢
jednoznacznie takze kierunek tych przemian — piszagc, ze zdecydowanie ro$nie
zapotrzebowanie na coraz to lepiej wyksztalconych pracownikéw. To jednak nie musi by¢
prawda, poniewaz nie zawsze procesy przybieraja tak jednoznacznie optymistyczny charakter.
Dobrym przyktadem sg innowacje informacyjne, ktérych wptyw za opisywang kategori¢ jest
niejednoznaczny. Upowszechnienie Internetu, rozwoj systeméw informatycznych
| automatyzacja poszczegdlnych procesow obejmowanych dziataniami innowacyjnymi
doprowadza do intrygujacych zjawisk. Ro$nie zapotrzebowanie na pracownikoéw, ktorzy
potrafig obstugiwac stosunkowo nieskomplikowane programy 1 aplikacje, czyli piszac wprost:
ros$nie popyt na prace osob niekoniecznie wysoko wykwalifikowanych, ale z calg pewnoscia
nowoczesnie edukowanych (Ptokarz 2018, s. 45). Roéwnocze$nie rosnie takze
zapotrzebowanie na wysokiej klasy specjalistow, poniewaz ich praca jest potrzebna do
kreowania nowych rozwigzan. Co jednak stanie si¢ z nimi, gdy maszyny nauczg si¢
zastepowac ich prace? Czy rozw0j sztucznej inteligencji nie przybliza momentu, kiedy prace
| kreatywno$¢ wysoko kwalifikowanych specjalistow mozna bedzie zastapi¢ automatami

(albo robotami)? Obecnie trudno jest odpowiedziec na to pytanie.

Determinanty wplywu innowacji informacyjnych na zmiany w obszarze poSrednictwa

finansowego i w bankowosci

Znakomitym, z uwagi na wyrazisto$¢ zmian, przyktadem dziedziny, w ktorej innowacje
zmieniaja rzeczywisto$¢, przede wszystkim w obszarze organizacji pracy jest szeroko
rozumiane posrednictwo finansowe (w tym w bankowosci). W jej przypadku najwazniejsze

znaczenie mialy, tak jak przestawiono na rysunku 2, innowacje techniczne, informacyjne
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I organizacyjne. Dwie pierwsze grupy doprowadzily do informatyzacji dziatalnosci, a grupa
trzecia powigzana byla z procesowym podej$ciem do zarzadzania.

Potaczenie skutkow informatyzacji z konsekwencjami procesowego podejscia do
zarzadzania (Capiga, Gradon, Szustak 2016, s. 34) umozliwito outsourcing, a w §lad za tym
utatwito tworzenie placowek franczyzowych (Pacud, Cichorska, Klimontowicz, Zielinski
2017, s. 48) oraz doprowadza do reintermediacji w bankowosci, ktorej wyrazem staje si¢
tworzenie tzw. FinTech’6w, czyli innowacyjnych przedsiewzie¢ skupionych na
wykorzystaniu nowoczesnej technologii dla §wiadczenia ustug finansowych. Wszystkie cztery
wskazane zjawiska prowadza do uelastyczniania tradycyjnie bardzo sztywnych regut
zarzadzania bankami i1 otwierajg je na potrzeby spoleczenstw informacyjnych, co wiecej: ma
to bezposrednie konsekwencje dla charakteru i struktury zapotrzebowania bankéw na
pracownikow. Wymuszaja tez na bankach zmiany w zapotrzebowaniu na prace, ktore sg dos¢

odlegle od powszechnie gltoszonych pogladow.

Rysunek 2. Wplyw innowacji na procesy dotyczace spotecznego podzialu pracy w obrebie bankowosci

Innowacje techniczne Innowacje informacyjne Innowacje organizacyjne

Posrednictwo finansowe 1 bankowos¢

v . 2,
. . ;. ! e, . .
Informatyzacja dziatalnosci ! Podejscie procesowe do zarzadzania i
LA e e e 1
\ 4
Outsourcing <

Reintermediacja

Y.

FinTech

Placowki franczyzowe

Y.
Y

Zrbdlo: opracowanie wlasne.

Mimo udanego wdrazania innowacji banki wcigz poszukujag wysoko wyksztatconych
informatykow 1 doswiadczonych oraz rzutkich menedzerow. Potrzebuja ich, ale to
zapotrzebowanie ma $ci§le okreslone granice. Poza nimi poszukiwani sg juz li tylko
pracownicy de facto wpisujacy dane do systemow, a nie zajmujacy si¢ ich przetwarzaniem.
Tym niemniej, jeszcze trzy, cztery dekady temu informatycy nie szukali pracy w bankach, bo
jej tam dla nich po prostu nie bylo. W warunkach spoleczefistwa informacyjnego rzecz jest
przesadzona a’rebours, poniewaz rozwoj instytucji kredytowych, w tym i1 bankdéw, jest

nakierowany przede wszystkim na coraz glgbsze ich uzaleznianie od elektronicznych kanatow
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dystrybucji uslug. Takie sa obecnie wymogi konkurencji. Jej reguty sa jednak w pelni
naturalne: pionierskie rozwigzania z czasem stajg si¢ standardem. W momencie, w ktérym to
nastagpi, niewatpliwie zapotrzebowanie sektora finansowego na  pracownikow
Z wyksztatceniem informatycznym na powrdt ulegnie ograniczeniu. Juz obecnie ta tendencja
staje si¢ zauwazalna, a pierwszg jej przestanka jest coraz szersze wykorzystywanie w bankach
outsourcingu ustug informacyjnych (szczegdlnie w zakresie przekazywania i przetwarzania
informacji). Stato si¢ tak dzigki szerokiemu wprowadzeniu podejscia procesowego do
zarzadzania bankami. Podzial realizowanych przez pracownikéw funkcji na procesy
| wprowadzenie racjonalnych regul zarzadzania nimi spowodowato, ze mozliwe stato si¢
zlecanie ich realizacji na zewnatrz. Zestawienie korzysci i zagrozen zwigzanych z takim
postgpowaniem, jest jak dotad dla bankow bardzo korzystne (Ktos 2017, s. 43).

Zlecanie $cisle okreslonych czynnosci do wykonywania przedsigbiorcom zewngetrznym,
wyspecjalizowanych w ich realizacji, nie tylko dla jednego, ale z reguty dla wielu instytucji,
powoduje, ze ich uslugi sg cenione za wysoki profesjonalizm gwarantowany przez daleko
idaca specjalizacje. Wdrazanie innowacji informacyjnych w bankowosci otworzyto furtk¢ do
skutecznego wprowadzenia podej$cia procesowego, a wraz z tg niezmiernie istotng innowacja
organizacyjna, umozliwito uelastycznienie bankéw na outsourcing, off-shoring i stosowanie
franczyzy jako tatwo dostgpnej metody rozbudowy sieci oddzialow. Nie byloby to mozliwe,
gdyby nie powszechne wdrozenie kluczowej innowacji informacyjnej — zastosowanie
zaawansowanych metod szyfrowania danych, przede wszystkim w trakcie ich przesytania
| przetwarzania. Dzigki tej innowacji nie trzeba juz obawiaé si¢ naruszania zasad tajemnicy
bankowej. Dane przesylane, zarowno pomiedzy placowkami tego samego banku, jak
| przekazywane na zewnatrz, nawet jezeli zostalyby przechwycone czy skopiowane przez
osoby do tego nieuprawnione, sa dla nich bezuzyteczne. Tym niemniej nadal istnieje
konieczno$¢ zachowania nalezytej staranno$ci w zakresie tworzenia, przechowywania
| przekazywania kluczy szyfrujacych. Ich wyciek podwazytby zasadnos¢ calego dziatania.
Dzigki wskazanemu udogodnieniu mozliwe staje si¢ elastyczne podejscie do wielu, nieraz
bardzo nieprawdopodobnych innowacji organizacyjnych, z zachowaniem podstawowego ich
warunku — przestrzegania zasad bezpieczenstwa i poufnosci gromadzonych, przesytanych
I przetwarzanych danych.

Zjawiska przedstawione na rysunku 3 daja dwa najwazniejsze efekty. Po pierwsze, na
skutek informatyzacji i towarzyszacej jej centralizacji, dochodzi do stopniowego

»splaszczania” si¢ struktur organizacyjnych bankéw. Ulatwienia w przekazywaniu informacji,
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eliminujg koniecznos$¢ istnienia wielu szczebli organizacyjnych. Efektem ubocznym jest
systematyczna standaryzacja pracy na kluczowych stanowiskach. Oznacza to, ze coraz
wieksza czg$¢ pracownikow, aby pracowac¢ w banku, na szczeblu placéwek operacyjnych, nie
musi by¢ wysoko wyksztalcona. Tym bardziej, ze gldwnym zadaniem placowek operacyjnych
staje sie tylko sprzedaz ustug i obstuga klientow. Funkcje analityczne, finansowe i zwigzane
Z szeroko rozumianym zarzadzaniem s3 przenoszone ,ku gorze” 1 centralizowane
(Kazmierczyk 2014, s. 126). Skutkuje to albo lokowaniem wskazanych departamentow
w centralach bankow, albo zlecaniem zwigzanych z tym zadan na zewnatrz w ramach
outsourcingu przedsigbiorstwom, np. z sektora FinTech. Oznacza to, Zze zapotrzebowanie na
wyksztatconych ekspertéw przenoszone jest do central bankéw lub do instytucji
zewnetrznych z nimi kooperujacych.

Nie byloby to mozliwe, gdyby nie szerokie stosowanie podej$cia procesowego do
zarzadzania. Wydzielanie procesow i ich analiza czgsto skutkuje praktykami zlecania ich
realizacji wyspecjalizowanym przedsigbiorstwom zajmujacym si¢ outsourcingiem. Powoduje
to powstawanie coraz wigkszej liczby miejsc pracy dla fachowcow z bankowosci poza
samymi bankami (Wegrzyn 2013, s. 212). O ile takie procesy nie przybieraja formy off-

shoringu, o tyle jest to korzystne dla rozwoju krajowego rynku pracy.

Rysunek 3. Innowacje a zmiany w organizacji dzialalno$ci operacyjnej zinformatyzowanego banku

Outsourcing ﬂ

FINTECH

»Wypychanie” realizacji
- dozwolonych funkcji
Informatyzacja poza bank

Centralizacja

g < —>
— > —> <— <— ﬂ
ﬂ Struktura organizacyjna banku (,,odchudzanie i sptaszczanie™)

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Dzigki wprowadzeniu innowacji, ktére umozliwiajg outsourcing, znacznemu ufatwieniu
ulegly takze procedury tworzenia i obslugi placéwek franczyzowych. Sie¢ oddziatow

franczyzowych to wciagz zyskujaca na popularnosci metoda rozszerzania i zaggszczania sieci
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placéwek terenowych bankéw. Kwestig o podstawowym znaczeniu w ich przypadku jest
problem zapewnienia bezpieczenstwa obstugi i poufnosci danych przekazywanych pomigedzy
placowkami nalezacymi do przedsigbiorcow i bankiem, ktéry pozyskiwane dane musi
elastycznie wlacza¢ do wewnetrznego obiegu informacji. Realizacja tych wymogow stala sie
mozliwa dzigki szyfryzacji danych, stosowanej w trakcie ich przesytania. Co najwazniejsze,
klient obslugiwany w placowce franczyzowej ma duze trudno$ci w odkryciu faktu
przebywania na terenie placowki w rzeczywisto$ci nie bedacej wlasnoscig banku.
Podsumowujac te cze$¢ rozwazan warto zaznaczyC, ze skutki wdrazania innowacji
w bankowosci sprowadzajg si¢ do ograniczania zapotrzebowania na prace po stronie bankow.
Ros$nie natomiast i to bardzo dynamicznie, popyt na pracownikéw potrafigcych obstugiwaé
realizacje zlecen bankéw po stronie przedsigbiorstw outsourcingowych, zawiadujacych
sieclami placowek franczyzowych oraz w przedsiewzigciach firmowanych szyldem
FinTech-ow. W tym przypadku innowacje przyczyniaja si¢ do powolnego ograniczania
popytu na prace po stronie wdrazajacych je instytucji, ale summa summarum prowadza do
rozwoju nowych form jej $wiadczenia poza nimi (Kazmierczyk 2012, s. 193). Whrew
najczarniejszym scenariuszom, catkowity wydzwigk innowacji dla rynku pracy juz nie tylko
na potrzeby bankow, ale takze instytucji okoto bankowych, jest pozytywny, i to zardwno

w aspekcie jakosciowym, jak 1 ilosciowym.
Podsumowanie

Wskazane w opracowaniu tendencje ksztattujace rozwoj polskiego systemu posrednictwa
finansowego 1 bankowego modelowo 1 wyraziScie obrazuja konsekwencje 1 determinanty
wplywu innowacji na rynek pracy (zostat on z namyslem ograniczony tylko do
zapotrzebowania na prace posrednikow finansowych i bankow oraz instytucji $wiadczacych
im ushlugi). Postgp techniczny radykalnie zmienia charakter w wybranym obszarze,
a W potaczeniu z konsekwencjami wdrazanych innowacji organizacyjnych wymusza zmiany
na rynku pracy. Przede wszystkim zmienia si¢ struktura pracownikow zatrudnianych
W instytucjach $wiadczacych ushugi klientom. Realizacja funkcji obstugi oraz kluczowych,
biznesowych stata si¢ domena central. W bankach ro$nie udziat pracownikow zajmujacych
si¢ sprzedaza. Zauwazalne sg takze zmiany sprowadzajace si¢ do ,,wyprowadzania” popytu na
prac¢ z bankow do przedsigbiorstw zewngtrznych, zajmujacych si¢ outsourcingiem lub

$wiadczeniem wyspecjalizowanych ustug z pogranicza informatyki i finanséw (FinTech’y).
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Potwierdza si¢ w ten sposob twierdzenie o tym, ze postep techniczny nie ,,zabiera” miejsc
pracy, lecz tylko zmienia strukture zapotrzebowania na nia.

Wskazane konsekwencje 1 wytyczone determinanty wptywu innowacji informacyjnych na
zmiany w obrebie segmentu rynku pracy ograniczonego do posrednictwa finansowego
I bankowosci nalezy w przysztosci podeprze¢ wynikami badan ilo$ciowych i jako$ciowych.
Obecnie jest to jednak stosunkowo trudne, poniewaz wskazane instytucje niech¢tnie dzielg si¢
tego rodzaju informacjami. Tym bardziej, ze wielu zarzadzajacych bankami bardzo niechg¢tnie
rozpowszechnia informacje o outsourcingu i reintermediacji, poniewaz, poniekad stusznie,
uwaza si¢, ze zjawiska te moga podkopywac zaufanie klientow do bankéw.

W toku rozwazan zauwazono, ze w warunkach polskich szczegdlnego znaczenia nabiera
takze aspekt edukacji przysztych pracownikéw. To w jej trakcie ksztaltowany jest nie tylko
kapitat ludzki, ale takze kapital spoteczny. O ile w zakresie tego pierwszego Polska ma
niemate osiggniecia, o tyle w zakresie drugiego stoi przed naszym spoleczenstwem wiele
wyzwan, nakierowanych na takie uksztaltowanie edukacji, aby wspierata konieczne
w warunkach outsourcingu i reintermediacji umiejetnosci wspotpracy i wzajemnego zaufania.
Bedzie to miato kluczowy wpltyw na konkurencyjnos$¢ Polski i jej rynku pracy w wymiarze
migdzynarodowym. Moze tez przesadzi¢ o szansach rozwojowych naszego kraju lub

pogrzebac je na dtugie lata.
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Praca jako czynnik produkcji w gospodarce turystycznej

Abstrakt

Czynniki produkeji to srodki uczestniczgce w procesach produkcji zaréwno dobr rzeczowych,
jak i ustug. W klasycznej teorii czynnikami produkcji sg praca, ziemia, kapital. Uzupelniane
sa one we wspdlczesnym ujeciu tzw. czwartym czynnikiem, ktory obejmuje postep
techniczno-organizacyjny, informacje, innowacje i wiedze¢. Czynniki produkcji stanowig takze
moc sprawczg funkcjonowania gospodarki turystycznej. W opracowaniu zostang
przedstawione zagadnienia teoretyczne dotyczace roli czynnika pracy w szeroko rozumianej
gospodarce turystycznej. Zatrudnienie w turystyce obejmuje nie tylko pracownikow
przedsigbiorstw turystycznych, ale takze podmiotow publicznych obslugujacych ruch
turystyczny w destynacjach turystycznych, tj. pracownikdw jednostek samorzadu
terytorialnego oraz organizacji pozarzadowych (w tym stowarzyszen turystycznych). Celem
pracy jest identyfikacja elementow ksztattujacych czynnik pracy w podmiotach gospodarki
turystycznej. Wskazano na range tego czynnika w strukturze czynnikéow produkcji
w gospodarce turystycznej. Zostaty przedstawione ilosciowe i jakosciowe kryteria oceny
pracy, a ponadto wskazano takze na marketingowe aspekty czynnika pracy w gospodarce
turystycznej.

Stowa kluczowe: czynniki produkcji; praca; gospodarka turystyczna.
Labor as a factor of production in tourism economy
Abstract

Factors of production are the means involved in the production of material goods and
services. In classical theory the factors of production are labor, land, capital. They are
supplemented in the modern sense the fourth factor that includes technical and organizational
progress, information, innovation and knowledge. Production factors also contribute to the
functioning of the tourism economy. The paper presents the theoretical issues of the role of
the factor of labor in the broadly understood tourism economy. Tourism employment includes
not only the employees of tourist enterprises but also public entities serving tourist traffic in
tourist destinations, i.e.. employees of local government units and non-governmental

organizations (including tourism associations). The aim of the study is to identify elements
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that shape the labor factor in the subjects of the tourism economy. The importance of this
factor in the factor of production in the tourism economy was indicated. Quantitative and
qualitative criteria for assessing labor in the tourism economy were also presented. In
addition, the marketing aspects of the labor factor in the tourism economy were also

indicated.
Keywords: factors of production; labor; tourism economy.

JEL CODE: J01, M5, Z3.
Wstep

We wspotczesnej gospodarce dziatania podmiotdw rynkowych wymagaja uwzgledniania nie
tylko klasycznego uktadu czynnikow produkcji: praca, ziemia, kapitat, ale takze czynnikow
nowoczesnych. Istotnym elementem okre$lajgcym potrzeby przedsigbiorstw na nowoczesne
czynniki produkcji jest wtasciwie przebiegajacy proces komunikacji gospodarczej. Klasyczna
struktura czynnikéw jest uzupelniana poprzez nowoczesne czynniki, interpretowane jako:
postep techniczno-organizacyjny, informacja, wiedza i innowacje, przedsigbiorczo$¢
(Panasiuk 2005, s. 249-254). Nalezy jednak uznaé, ze podstawowy efekt sprawczy dla
prowadzonej dzialalno$ci gospodarczej posiada czynnik pracy, ktdéry uruchamia proces
wykorzystania pozostatych czynnikéw w praktyce.

Podmioty szeroko rozumianej gospodarki turystycznej, podobnie jak pozostate podmioty
rynkowe wykorzystuja do swojej dziatalno$ci czynniki produkcji. Istotng przestanka
podjetych zagadnien jest zwrdcenie uwagi na zakres podmiotow gospodarki turystycznej, dla
ktérych czynnik pracy, stanowi podstawe prowadzenia dziatalno$ci. Sg to przede wszystkim
przedsigbiorstwa turystyczne, ale takze podmioty dzialajagce na rynku turystycznym na
zasadach niekomercyjnych, tj. jednostki samorzadu terytorialnego oraz organizacje
turystyczne. Celem pracy jest identyfikacja elementéw ksztattujacych czynnik pracy
w podmiotach gospodarki turystycznej. Przedstawione rozwazania potwierdzaja hipoteze,
zgodnie z ktérag w szeroko rozumianej gospodarce turystycznej najistotniejsza role peini
czynnik pracy, obejmujacy zaréwno pracownikéw zatrudnionych w przedsigbiorstwach
turystycznych jak i jednostkach publicznych, realizujacych zadania na rzecz rozwoju
turystyki. Jednoczes$nie wskazano na range tego czynnika w strukturze czynnikow produkcji
w gospodarce turystycznej. Uzupetniajgco podkreslono rolg czynnika pracy w ksztaltowaniu
dziatalnos$ci marketingowej podmiotow gospodarki turystycznej. Opracowanie ma charakter

teoretyczno-koncepcyjny. Wykorzystano literature z zakresu ekonomii, ekonomiki turystyki,
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marketingu turystycznego. Ze wzgledu na charakter opracowania zastosowano nastepujace
metody badawcze: krytycznej analizy literatury przedmiotu, metody operacji logicznych oraz
metodg¢ holistyczna.

W poszczegdlnych czesciach artykutu przedstawiono kolejno: ogolne zagadnienia
teoretyczne dotyczace czynnikow produkcji, istote i zakres gospodarki turystycznej oraz
strukture czynnikow produkceji w gospodarce turystycznej. Nastepnie poddano szczegotowe;j
analizie czynnik pracy w gospodarce turystycznej, po czym wskazano na marketingowa role

tego czynnika w procesach dziatalno$ci podmiotéw rynku turystycznego.
Miejsce pracy w strukturze czynnikéw produkcji

Czynniki produkcji sa to wszystkie $rodki uczestniczace w procesach produkcji dobr
rzeczowych lub ustug. Rozpatrujac szeroko zagadnienie czynnikow produkcji w dzialalnosci
przedsiebiorstw mozna do nich zaliczy¢ (Corsten 1992, s. 17):

— dobra pierwotne, a wigc surowce mineralne, wody, lasy, ziemia, ro$liny, zwierz¢ta,

— pracg czlowieka,

— ekonomiczne dobra produkcyjne (dobra kapitalowe) — maszyny, budynki, licencje, znaki
firmowe, kapitatl pieniezny (gotéwka, akcje, obligacje 1 naleznosci),

— technologi¢ — sposdb wytwarzania,

— przedsigbiorczo$¢ — umiejetnos¢ laczenia wszystkich czynnikéw produkcji w jednym
procesie wytwarzania ustug, ktory powinien przynosi¢ maksymalne efekty ekonomiczne
dla przedsigbiorstwa.

Pojecie czynnikow produkcji wprowadzit do teorii ekonomii A. Smith (1954) i1 bylo ono
rozwijane przez D. Ricardo i J. S. Milla (Stankiewicz 2000, s. 156-174). W klasycznej teorii
ekonomii wyrdznia si¢ trzy podstawowe czynniki produkcji: prace, ziemi¢ 1 kapital (Kimberly
2018). Wymienione czynniki w nowoczesnych ujeciach uzupetnia si¢ czwartym czynnikiem,
ktoremu nadaje si¢ rozne nazwy, poczawszy od postepu techniczno-organizacyjnego,
stanowigcego logiczne przedtuzenie wspotistnienia 1 wspotdziatania trzech podstawowych
czynnikow, poprzez przedsigbiorczos¢, po informacje i wiedze, traktowane jako najbardziej
nowoczesne czynniki produkcji w tak zwanej nowej gospodarce (Filipiak, Panasiuk 2008,
S. 127-129). W obszarze znaczeniowym tego czynnika nalezy takze umieséci¢ innowacje.

Czynniki produkcji okreslane sa takze jako czynniki wytworcze, a wigc elementy
(materialne 1 niematerialne s$rodki), na ktoérych opiera si¢ kazdy proces gospodarczy

przedsigbiorstwa. Czynnikami materialnymi jest =ziemia oraz kapital, natomiast
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niematerialnymi — praca oraz informacja, okreslana takze zbiorczym pojeciem wiedza (know-
how) (Bowden, Bowden 2002, s. 60-63). Migdzy czynnikami produkcji zachodzg istotne
wigzi, przy czym praca jest czynnikiem nadajagcym mozliwo$¢ korzystania z pozostalych
czynnikow.

Praca to wykonywanie celowych czynnos$ci w procesie produkcji. Nalezy ja traktowac
jako celowa dziatalno§¢ cztowieka, polegajaca na przeksztalceniu dobr przyrody
I przystosowywaniu ich do zaspokajania potrzeb ludzkich, ktora jest wykonywana z reguty
odptatnie. Jest ona procesem wydatkowania sity roboczej (Panasiuk, Szostak, Tokarz 2005,
s. 73-74). W Kklasycznej eckonomii kapitatem byly tylko narzedzia i maszyny, ktore
wspotczesnie okresla si¢ kapitatem fizycznym. Coraz wigkszg rolg w funkcjonowaniu
wspotczesnych przedsigbiorstw uslugowych odgrywa kapitat ludzki, ktory stanowi ogot
zgromadzonych przez pracownikow zasobow wiedzy fachowej, zdolnosci, doswiadczania,
umiejetnosci, postaw i motywacji, ktore maja okreslong wartos¢ (Wyrwicka 2010, s. 12-13).
Do kapitalu ludzkiego mozna zaliczy¢ rownie istotng przedsigbiorczos¢, ktora definiuje si¢
jako umiejetno$¢é organizacji czynnikow produkcji, zapewniajacej optymalne wytwarzanie
danego produktu (Glinka, Gudkova 2011, s. 18-19). W dziatalno$ci gospodarczej
przedsigbiorstw ziemia staje si¢ okre$long lokalizacja produkcji i konsumpcji. Praca jest
wysitkiem ludzkim wlozonym w okreslonym miejscu w proces wytwarzania i1 obslugi
klientow z jednoczesnym uwzglednieniem pracochtonnosci procesu wytwarzania (Whitehead
2001, s. 18-19). Czynnik pracy decyduje takze o wykorzystaniu w procesach produkcji
informacji i wiedzy, zastosowaniu post¢pu techniczno-organizacyjnego oraz wprowadzania
innowacji. Praca zatem jest centralnym czynnikiem produkcji sposrod wszystkich

pozostatych, niezbednych w procesach produke;ji dobr 1 ustug.
Gospodarka turystyczna

Gospodarka turystyczna to kompleks réznorodnych funkcji gospodarczych i spotecznych
bezposrednio lub posrednio rozwijanych w celu zaspokojenia zapotrzebowania cztowieka na
dobra 1 ustugi turystyczne (Gaworecki 2003, s. 161). Definicja ta podkresla kompleksowos¢
innym ujeciu gospodarke turystyczng mozna sformutowac jako zespot réznorodnych funkcji
bezposrednio lub posrednio rozwijanych w celu zaspokojenia potrzeb ludno$ci zwigzanych
| wynikajacych z checi jej udzialu w okreslonych formach i rodzajach turystyki 1 wypoczynku

(Kornak, Rapacz 2001, s. 11). Gospodarka turystyczna to zatem system wspotzaleznosci

101



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2018, nr 8

rynkowych powstajacych podczas procesu zaspokajania potrzeb zgtaszanych przez turystow
pomiedzy realizujagcymi go przedsigbiorcami i instytucjami (Panasiuk 2014, s. 28).

Termin gospodarka turystyczna ma szerokie znaczenie. Jej czg$cig jest przemyst
turystyczny obejmujacy tylko te obszary aktywnosci gospodarczej, ktore kieruja si¢ wytacznie
na zaspokajanie potrzeb turystycznych. W sktad gospodarki turystycznej wchodzg takze inne
formy gospodarowania, ktére kieruja swoja dziatalno$§¢ na potrzeby turystow i nie sg
nastawione wylacznie na obstuge ruchu turystycznego. Pojecie przemystu turystycznego
najczesciej jest odnoszone do calej sfery podmiotdw podazy turystycznej, ktore wiaczajg si¢
do obstugi ruchu turystycznego poprzez produkcje roéznorodnych dobr zaspokajajacych
potrzeby turystow (Page, Connell 2006). Turysci korzystaja bowiem z rozmaitych towaréw
I ustug wytwarzanych przez rézne sektory i branze gospodarki — zaré6wno przemyst, jak
i transport, budownictwo, rolnictwo czy pozostate branze sektora ustug.

W klasycznym ujegciu  gospodarke turystyczng mozna podzieli¢ na bezposrednia
I posrednig (Panasiuk 2008, s. 23-25). Bezposrednia gospodarka turystyczna obejmuje
dzialalno$¢ tylko tych podmiotéw, ktorych funkcjonowanie wynika z realizacji
zapotrzebowania zglaszanego przez turystow. Zalicza si¢ do niej przede wszystkim:
hotelarstwo, gastronomig, turystyczny transport pasazerski, biura podrézy, podmioty
udostgpniajace atrakcje turystyczne oraz informacj¢ turystyczng. Istotnym elementem
bezposredniej gospodarki turystycznej jest dzialalnos¢ jednostek samorzadu terytorialnego
w zakresie rozwoju turystyki i jej promocji oraz dziatalno$¢ organizacji turystycznych
zajmujacych si¢ m.in. propagowaniem turystyki i tworzacych podstawy wspotpracy pomiedzy
podmiotami gospodarczymi w obszarach turystycznych (Panasiuk 2016, s. 6-7). Dziatania
jednostek samorzadu terytorialnego sa decydujgce w tworzeniu lokalnych i regionalnych
produktéw turystycznych, taczacych w sobie $§wiadczenia poszczegdlnych oferentow
bezposredniej gospodarki turystycznej oraz ushug paraturystycznych w miejscu docelowym
turystyki. Okreslenie miejsca turystyki w strukturze gospodarki lokalnej i regionalnej
obejmuje zwlaszcza: tworzenie strategii rozwoju turystyki, wspotprace 1 integracje
podmiotéw branzy turystycznej oraz tworzenie nowych miejsc pracy (Rapacz 2006,
S. 296-299).

Posrednia gospodarka turystyczna to aktywnos$¢ tych jednostek gospodarczych, ktore
realizujg potrzeby zglaszane przez roézne grupy osob (turysci, mieszkancy obszarow
turystycznych) nietworzacych typowych i charakterystycznych produktéw turystycznych. Do

posredniej gospodarki turystycznej mozna zaliczy¢ dziatalno§¢ m.in. przedsigbiorstw
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bankowych 1 ubezpieczeniowych, pozostatych przewoznikow pasazerskich (w relacjach
regionalnych 1 lokalnych), placowek  handlowych, operatorow  pocztowych
I telekomunikacyjnych, podmiotéow ochrony $rodowiska przyrodniczego, gospodarki
komunalnej (komunikacji miejskiej, wodociggdw i kanalizacji, cieplownictwa, oczyszczania),
dostawcoOw energii, a takze produkcje takich artykutow, jak np. sprzet fotograficzny, torby
podrozne, odziez i obuwie niezbedne do uprawiania turystyki, $rodki higieniczne
I kosmetyczne czy farmaceutyki (Panasiuk 2013, s. 73-75). Turystyka ma zatem swoje
miejsce w catej strukturze gospodarczej, co jest wynikiem analogicznych potrzeb, jakie

zglaszajg tury$ci w miejscu recepcji do potrzeb ujawnianych w miejscu statego zamieszkania.
Czynniki produkcji w gospodarce turystycznej

Gospodarka turystyczna stanowi jeden z elementow struktury gospodarki narodowe;,
przenikajacy si¢ 1 wspomagany w ramach swoich funkcji z innymi branzami gospodarczymi.
Zasadnicza cze$¢ procesOw gospodarczych w gospodarce turystycznej jest realizowana przez
bezposrednig gospodarke turystyczng i reprezentujacych ja przedsiebiorcow turystycznych.
Podobnie jak w calej gospodarce, tak i w turystyce do realizacji koncowych efektow
niezb¢dne sa czynniki produkcji. Na rysunku 1 zaprezentowano struktur¢ czynnikéw
produkcji w gospodarce turystycznej.

Na przedstawionym rysunku 1 wskazano czynniki produkcji w gospodarce turystycznej
wraz z ich powigzaniami. Zgodnie z rysunkiem, podmiotami gospodarki turystycznej
wykorzystujacymi czynniki produkcji do kreowania oferty na rynku ustug turystycznych sa
przedsigbiorstwa turystyczne, jednostki samorzadu terytorialnego oraz organizacje

turystyczne.
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Rysunek 1. Struktura czynnikéw produkcji w gospodarce turystycznej

GOSPODARKA TURYSTYCZNA
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Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Panasiuk 2011, s. 91.

Analizujac zatem rol¢ czynnika pracy w gospodarce turystycznej nie nalezy ograniczac si¢
do zagadnien zatrudnienia w podmiotach branzy turystycznej, ale takze analizowaé

zatrudnienie w pozostalych jednostkach wspottworzacych oferte w obszarze turystycznym.
Praca w gospodarce turystycznej

Jak juz wskazano, centralnym elementem struktury czynnikéw produkcji jest praca. Czynnik
pracy w gospodarce turystycznej powinien by¢ analizowany w odniesieniu do wszystkich
zatrudnionych w podmiotach bezposredniej 1 posredniej jej czgsci, tj. pracownikow:

— przedsigbiorstw turystycznych,

— innych przedsigbiorstw, ktorych pracownicy realizuja zadania na rzecz zaspokajania

potrzeb turystow,
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— jednostek samorzadu terytorialnego, zajmujacych si¢ kreowaniem oferty turystycznej
obszaru, realizacjg inwestycji turystycznych, promocja turystyki, $wiadczeniem ushug
informacji turystycznej,

— jednostek administracji rzadowej odpowiedzialnych za regulacje oraz tworzenie
warunkow do funkcjonowania rynku turystycznego,

— organizacji turystycznych, w tym regionalnych i lokalnych organizacji turystycznych,
organizacji samorzadu gospodarczego, organizacji odpowiedzialnych za tworzenie
I udostepnianie atrakcji turystycznych.

Czynnik pracy nalezy rozpatrywaé w ujeciu zaréwno ilosciowym, jak i jako§ciowym. Do
oceny ujecia ilosciowego stuzy przede wszystkim wskaznik liczby zatrudnionych. Przy ocenie
jako$ciowej bierze si¢ natomiast pod uwage gtownie wyksztatcenie 1 staz pracy (Ladkin 2011,
S. 1135-1155). Ilosciowe i jakoSciowe potrzeby przedsigbiorstw w zakresie czynnika pracy
wiaza si¢ Scisle z wielkoscia popytu oraz poziomem stosowanych rozwigzan technicznych
i organizacyjnych. W gospodarce turystycznej okreslenie liczby zatrudnionych nie jest tatwe
I jednoznaczne. Problem wynika gléwnie z wyodrebnienia w og6lnej strukturze podmiotow
podazy turystycznej, elementow bezposredniej i posredniej gospodarki turystycznej.
W przypadku zatrudnionych w bezposredniej gospodarce turystycznej (hotelach, gastronomii
zlokalizowanej w obiektach noclegowych turystyki oraz w placowkach obstugi ruchu
turystycznego) wszystkich zatrudnionych nalezy traktowa¢ jako pracownikow gospodarki
turystycznej. W ramach posredniej gospodarki turystycznej pod uwage nalezy wzigé
zatrudnionych: w  zbiorowym transporcie pasazerskim, placowkach handlowych
i ustugowych, komunikacji miejskiej i innych formach dziatalnosci infrastruktury lokalnej,
bankow, poczty i1 telekomunikacji. Wymienieni przyktadowo pracownicy nie mogg by¢
wliczani w strukture zatrudnienia w gospodarce turystycznej, mimo ze w obszarach recepcji
stanowig istotny element tworzenia kompleksowego obszarowego produktu turystycznego.
Dlatego tez statystyki dotyczace liczby zatrudnionych w gospodarce turystycznej sa bardzo
zréznicowane 1 nieobiektywne. Problem dodatkowo implikowany jest sezonowoscig
funkcjonowania struktury podazowej na niektorych obszarach turystycznych, co powoduje
dodatkowe trudnosci z okres$leniem stanu zatrudnienia.

Aby przedsiebiorstwo moglo sprawnie realizowa¢ swoje zadania w gospodarce rynkowej,
winno mie¢ nie tylko zaloge wiasciwa co do liczebnosci, ale tez odpowiednig pod wzgledem
kwalifikacji zawodowych. Na kwalifikacje zawodowe pracownika skladaja si¢: wiedza

teoretyczna, doswiadczenie zwigzane z wyksztalceniem zawodowym oraz umiejetnosci
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praktyczne oraz specyficzne cechy pracownika — nieodzowne lub przydatne zwlaszcza
w wykonywaniu danego zawodu. W analizie poziomu kwalifikacji zawodowych
pracownikéw uwzgledniane sa z reguly dwa najbardziej istotne kryteria, a mianowicie
wyksztalcenie i staz pracy, pozostale kryteria sg raczej trudno mierzalne. Z punktu widzenia
gospodarki turystycznej, celowym jest zwrocenie uwagi na wyksztalcenie zwigzane
Z turystyka oraz poziom tego wyksztatcenia. Nalezy podkresli¢, ze wymogi wspodtczesnego
rynku powinny wskazywa¢ na konieczno$¢ zatrudniania pracownikow do obstugi ruchu
turystycznego z minimum wyksztalceniem $rednim oraz potwierdzonymi kwalifikacjami
i doswiadczeniem zawodowym. Niezbednym kryterium, ktore powinno wspomagaé zardOwno
dobdr, jak i awans pracownika w przedsigbiorstwach turystycznych sa cechy indywidualne,
predyspozycje do obstugi klientow (turystow), ponadto znajomo$¢ jezykoéw obcych 1 inne
umiejetnosci niezbedne w procesie kontaktow z klientami hoteli, biur podrézy, placowek
informacji turystycznej, itp.

Nalezy takze pamigtaé, ze sfera funkcjonowania gospodarki turystycznej to takze
dziatalno$¢ jednostek samorzadu terytorialnego, organizacji turystycznych, a takze innych
wymienionych wczesniej podmiotow. Czynnik pracy w gospodarce turystycznej obejmuje
zatem takze pracownikow jednostek samorzadowych: urzedéw miast 1 gmin, starostw
powiatowych oraz urzedéw marszatkowskich, wspomagajacych funkcjonowanie lokalnej
I regionalnej gospodarki turystycznej. Ponadto jednostki samorzadu terytorialnego na swoim
obszarze angazuja si¢ w tworzenie infrastruktury oraz oferty turystycznej. Do innych grup
zatrudnionych w obszarze posredniej gospodarki turystycznej nalezy zaliczy¢ niemal
wszystkie stuzby miejskie, decydujace o stanie porzadku, zdrowiu 1 bezpieczenstwie
turystow. Jak z powyzszego wynika, w obszarach o silnie uksztaltowanej funkcji turystyczne;,
na ktorych gospodarka turystyczna posiada decydujacy udziat w dochodach gminy i jej
mieszkancow, stanowcza wigkszos¢ zatrudnionych na takim obszarze moze by¢
zakwalifikowana do bezposredniej lub posredniej gospodarki turystyczne;.

Podmioty gospodarki turystycznej powinny ksztaltowa¢ czynnik pracy, gtdwnie poprzez
instrumenty polityki kadrowej: motywacje, szkolenia, ciagle doskonalenie zawodowe oraz
kreowanie §ciezek awansu. W tym zakresie istotne sg zatem zrodta finansowania, wlasne oraz
ze srodkow europejskich, a zwlaszcza z programéw Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Ze wzgledu na uwzglednienie w strukturze zatrudnienia pracownikéw przedsiebiorstw
turystycznych, jak i samorzadu terytorialnego wraz z organizacjami turystycznymi, czynnik

ludzki w kompleksowo rozumianej gospodarce turystycznej petni zatem szczegodlng rolg, co
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wyrdznia te sfere gospodarowania sposrod pozostatych. Liczba i kwalifikacje zatrudnionych
pracownikow stanowig podstawowy wyznacznik poziomu podazy. Warto$¢ wlozonej pracy
jest w wiekszosci dominujacym sktadnikiem struktury kosztow. Trzeba tez podkresli¢, ze
gospodarka turystyczna z reguly wymaga pracy wysokokwalifikowanej, bardziej ztozonej
anizeli w innych branzach gospodarki. Przez pryzmat zmian dokonujacych si¢ w sferze
zatrudnienia mozna oceni¢ rzeczywistg sytuacje na turystycznym rynku pracy. Z punktu
widzenia przedsigbiorstwa turystycznego pracownicy 1 ich kwalifikacje sa zatem

podstawowym czynnikami produkcji.
Czynnik praca jako element marketingu turystycznego

Czynnik pracy w gospodarce turystycznej spetnia szczegolnie istotne zadania w ksztattowaniu
dziatan marketingowych w przedsigbiorstwach turystycznych oraz pozostatych podmiotach
zatrudniajacych pracownikow realizujacych zadania z zakresu turystyki. Personel podmiotow
gospodarki turystycznej jest najwazniejszym zrodlem ksztattowania ich przewagi
konkurencyjnej lub ewentualnie stabos$ci rynkowe;.

Rozwoj badan nad marketingiem ustug spowodowal rozszerzanie si¢ tradycyjnej
koncepcji marketingu mix o kolejne elementy sktadowe (Mruk, Pilarczyk, Stawinska 2012,
S. 43). Najbardziej popularng koncepcje marketingu mix w ustugach stanowi rozwinigcie
dotychczasowego 4P o piaty element, tj. personel (ludzi) (Kotler, Keller 2012, s. 19-21).
Najwazniejszg role w ksztattowaniu dziatalno$ci marketingowej w organizacjach ustugowych
pelnig wlasnie pracownicy, zatrudnieni gtownie na tzw. pierwszej linii, tj. kontaktujacy si¢
z klientami nabywajacymi ustugi. Wyrdznionemu pigtemu elementowi przypisuje si¢ czgsto
najwazniejsze znaczenie, gdyz to wlasnie personel pozostaje w statym kontakcie z klientem
I moze kreowa¢ wyobrazenie o dziataniach przedsiebiorstwa na rynku (Panasiuk 2013,
s. 89-93).

Podstawa marketingowego dziatania przedsigbiorstw turystycznych jest zatem
wykwalifikowany personel ustugowy. Dotyczy to zarowno 0so6b bezposrednio obstugujacych
konsumentow (takich jak: pracownicy biur podrézy, piloci wycieczek, przewodnicy
turystyczni, recepcjonisci, obstuga punktow informacyjnych oraz animatorzy czasu wolnego),
jak 1 pracownikow szczebla zarzadu. Klient ocenia jako$¢ produktu turystycznego m.in.
poprzez kompetencje obstugujacych go pracownikéw, ich zachowanie 1 prezencje. Osoby te
stanowig wizytowke przedsiebiorstwa w kontaktach z klientami.

Personel zatrudniony w przedsigbiorstwach turystycznych mozna podzieli¢ na trzy grupy:
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— pracownikéw bezposrednio obstugujacych klientéw (personel pierwszej linii),

— personel zaplecza (personel drugiej linii) — realizujacy funkcje wykonawcze,

— personel kierowniczy — nadzorujacy 1 organizujacy prace personelu obstugujacego
I wykonawczego.

Istotnym czynnikiem sg charakterystyczne cechy osobowosciowe pracownika
przedsigbiorstw turystycznych, ktére stanowig podstawe ksztattowania systemu obshlugi
klientow. Marketingowa polityka personalna ma na celu odpowiednie uksztattowanie
pracownika, wptywa na jakos$¢ jego pracy w przedsigbiorstwie. W znaczeniu marketingu
personalnego klientem jest takze pracownik, jego interesy powinny znajdowac si¢ w centrum
uwagi kierownictwa przedsigbiorstwa. Nalezy stworzy¢ taki zespdt pracownikdéw, ktorzy
W sposob swiadomy i umotywowany beda realizowali marketing zewngtrzny w praktyce.

Do instrumentow polityki personalnej zalicza si¢:

— planowanie zatrudnienia (ustalenie odpowiedniej liczby personelu, okreslenie
wymaganych kwalifikacji i cech osobowosciowych pracownika niezbednych na okreslone
stanowisko),

— rekrutacje i selekcje,

— szkolenie 1 rozw0j pracownikow,

— systemy motywacji ptacowej 1 pozaptacowej,

— obiektywne systemy ocen pracowniczych.

Wymienione instrumenty sg wykorzystywane zarowno przed przedsigbiorstw turystyczne,
jak 1 powinny stanowi¢ podstaweg ksztaltowania czynnika pracy dla dzialan w obszarze

gospodarki turystycznej jednostek samorzadu terytorialnego oraz organizacji turystycznych.
Podsumowanie

Podsumowujac catos¢ przedstawionych rozwazan na temat roli czynnika pracy w calej
strukturze czynnikow produkcji w gospodarce turystycznej nalezy podkresli¢, ze wszystkie
czynniki produkcji musza by¢ wykorzystane tacznie, aby zrealizowaé efekt uzytkowy jakim
jest produkt turystyczny skierowany na konsumenta (turyst¢). Glownym czynnikiem
sprawczym decydujacym o wykorzystaniu pozostatych czynnikow jest praca, tj. czlowiek ze
swoimi kwalifikacjami, uruchamiajacy cato$¢ procesu produkcyjnego i zarzadzajacy
pozostatymi wykorzystywanymi czynnikami produkcji. Nastepnym z punktu widzenia rangi
czynnikiem staje si¢ informacja (wiedza), gdyz dzigki niej mozna podejmowac decyzje

zwigzane z wykorzystaniem 1 alokacjg pozostalych czynnikéw produkcji, tj. pracy (liczba
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personelu obstugujacego turystow), ziemia (lokalizacja placéwek obslugi ruchu
turystycznego) i kapitatu (w zakresie wykorzystania $rodkoéw technicznych, systemow
obstugi). Szczegblny aspekt czynnika pracy dotyczy aspektéw marketingowych. W ramach
bezposrednich kontaktow pracownikow przedsiebiorstw turystycznych oraz przedstawicieli
niekomercyjnych jednostek dziatajacych na rynku ustug turystycznych dochodzi do
bezposrednich kontaktéw z klientami (turystami), ktére to kontakty wplywaja na decyzje
nabywcze klientow przedsigbiorstw 1 wzorcach zachowan turystbw w obszarach
turystycznych (np. na szlakach turystycznych, imprezach plenerowych, w miejscach
wypoczynku, obiektach kulturalnych).

Artykut jest proba przyblizenia zagadnien zwigzanych z miejscem czynnika pracy
W ogdlnej strukturze czynnikow produkcji podmiotow gospodarki turystycznej. Istotnym jest
zwrocenie uwagi na fakt wyodrebnienia analizowanego czynnika takze w dziatalno$ci
podmiotow niekomercyjnych gospodarki turystycznej. Pracownicy jednostek samorzadu
terytorialnego jak i organizacji turystycznych w podobnym zakresie jak pracownicy
przedsiebiorstw turystycznych wplywaja na ksztaltowanie oferty w destynacji turystycznej.
Problematyka ta dotad nie byta przedmiotem badan teoretycznych jak i empirycznych.
Stanowi zatem pewien punkt wyjscia do analiz tego zagadnienia w praktyce gospodarczej

podmiotéow gospodarki turystyczne;.
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Zroznicowanie sezonowosci zatrudnienia w Polsce
Abstrakt

Sezonowos¢ w gospodarce definiuje si¢ jako wzglednie regularne zmiany wielkosci
ekonomicznych o charakterze krotkookresowym. W badaniach empirycznych aspekt
sezonowosci jest czesto pomijany lub eliminowany z szeregdw czasowych, chociaz wigkszo$¢
zjawisk ekonomicznych charakteryzuje si¢ zmienno$cig krotkookresowa 1 dopiero
uwzglednienie jej w analizie w pelny sposob charakteryzuje badane zjawiska. Celem artykutu
jest analiza 1 ocena zrdéznicowania sezonowoS$ci przecigtnej liczby zatrudnionych w sektorze
przedsigbiorstw w Polsce. Okreslono wielko$¢ i tendencje zmian sezonowosci przecigtnego
zatrudnienia w sektorze przedsiebiorstw oraz jej rozklad w trakcie roku. Przedmiotem analiz
jest takze porownanie oszacowanych dla Polski wahan sezonowych przecigtnego zatrudnienia
z sezonowymi wahaniami przeci¢gtnego zatrudnienia na rynkach wojewddzkich.
W opracowaniu  wykorzystano kwartalne dane Gloéwnego Urzedu Statystycznego
0 przecigtnej liczbie zatrudnionych w sektorze przedsigbiorstw dla Polski 1 dla rynkow
wojewodzkich za okres od I kwartatu 2008 roku do IV kwartalu 2016 roku. Do
wyodregbnienia sktadnika sezonowego uzyto procedury Census X-12 ARIMA. Uzyskane
wyniki wskazujg, ze sezonowos¢ przecigtnego zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw
w Polsce jest niewielka i wykazuje tendencj¢ rosngca. Rozktad wahan sezonowego
zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw w trakcie roku w Polsce ogdtem i analizowanych
wojewodztwach jest podobny i cechuje si¢ niewielkg amplitudga wahan. W niektérych
wojewoOdztwach sezonowo$¢ w szeregu czasowym przecigtnej liczby zatrudnionych

w sektorze przedsigbiorstw nie wystepuje.

Stowa klucze: zatrudnienie; sezonowos¢; rynek pracy.
Differentiation of employments seasonality in Poland
Abstract

Seasonality is relatively regular changes in economic variables in short-term. In empirical
studies, the seasonality aspect is omitted or eliminated from time series. The aim of the study

is to analyze the variation in seasonality of the average number of employees in the enterprise
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sector in Poland. It is attempted to determine the size and tendency of changes in the
seasonality of average employment in the enterprise sector and their distribution during the
year. The subject of the analyzes is also a comparison of seasonal fluctuations in average
employment estimated for Poland with seasonal fluctuations in average employment in the
voivodship markets. The study uses the quarterly data on the average number of employees in
the enterprise sector for Poland and for voivodship markets. The analysis period concerned
from 2008 to 2016. The data comes from the Central Statistical Office in Poland. A Census
X-12 ARIMA models was used to decompose the seasonal component. The obtained results
indicate that the seasonality of average employment in the enterprise sector in Poland is small,
it is characterized by a growing tendency. The distribution of fluctuations in seasonal
employment in the enterprise sector during the year in Poland and in selected voivodships is
similar. In some voivodships there is no seasonality of average employment in enterprises

sector.

Keywords: employment; seasonality; labor market.
JEL CODE: E24, J21.
Wstep

Charakterystyczng cecha kazdej gospodarki jest jej zmienno$¢. Zmienno$¢ t¢ mozna
rozpatrywaé¢ w roznych okresach, tj. zmian dlugo-, srednio- 1 krétkookresowych. Fluktuacje
kategorii ekonomicznych sg przedmiotem licznych badan. Zmiany dtugookresowe 1 cykliczne
naleza do najczeSciej podejmowanych kwestii, natomiast fluktuacje krotkookresowe sa
pomijane lub eliminowane z analiz. Celom dlugookresowym przypisuje si¢ decydujace
znaczenie zarowno formutujac polityke gospodarcza, jak 1 w konteks$cie funkcjonowania
pojedynczych podmiotow gospodarczych. Wylaczanie z badan wahan krotkookresowych
wydaje si¢ nieuzasadnione, poniewaz mogg one stanowi¢ istotng sktadowa analizowanych
kategorii. Rynek pracy, z powodu okresowej zmienno$ci zachodzacych na nim zjawisk,
stanowi interesujacy i czesty obszar badan (Rembeza i in. 2015, s. 360; Eberts, Randall 1998,
S. 416; Grady, Kapsalis 2002, s. 29; Olkiewicz 2015, s. 401; Jazdzewska 2017, s. 154).
Kwestie pojawiajacych si¢ niedopasowan podazy 1 popytu na pracg, fluktuacji
produktywnosci, czy zmienno$ci plac sa podejmowane przez badaczy zaré6wno na gruncie

teorii, jak i praktyki (Hall 1991, s. 27; Kusz, Misiak 2017, s. 147; Lopes de Melo 2018,
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s. 321), jednak stan badan w tym zakresie wydaje si¢ wcigz niewystarczajacy, szczegolnie
W odniesieniu do analiz krétkookresowych.

Celem artykutu jest analiza i ocena zrdéznicowania sezonowos$ci przecigtnej liczby
zatrudnionych w sektorze przedsi¢biorstw w Polsce w latach 2008-2016. Zasadnicze pytanie,
na ktére starano si¢ odpowiedzie¢ sformutowano w postaci, czy w Polsce 1 wojewddztwach
daje si¢ zaobserwowacé sezonowos¢ przecigtnego zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw,
a jesli tak, to jaki jest jej poziom i tendencja zmian oraz jaki jest jej rozktad w trakcie roku.
Przeglad literatury krajowej i zagranicznej (BazEkon, EBSCO, JSTOR, ProQuest) pozwolit
na postawienie dwoch hipotez glownych. Pierwsza zaktada, ze we wszystkich
wojewodztwach w Polsce wystepuje duza sezonowos$¢ przecigtnej liczby zatrudnionych
w sektorze przedsigbiorstw. Zgodnie z drugg hipoteza, sezonowos¢ zatrudnienia w trakcie
roku w Polsce i we wszystkich wojewodztwach jest podobna.

W badaniu tym postuzono si¢ danymi o kwartalnym przeci¢tnym zatrudnieniu
w sektorze przedsiebiorstw zgromadzonymi przez Gléwny Urzad Statystyczny za okres od
| kwartatu 2008 roku do IV kwartatu 2016 roku. Skladnik sezonowy zostal wyodrebniony
w oparciu o procedure Census X-12 ARIMA, jego oszacowanie nastapito za pomocg pakietu
ekonometrycznego EViews 6.0.

Tres¢ artykulu uporzadkowano w nastgpujacy sposdb. W pierwszej czesci uzasadniono
koniecznos¢ wiaczenia obserwacji krotkookresowych do badan nad rynkiem pracy. W drugie;j
zawarto opis metody pomiaru sezonowos$ci oraz charakterystyke danych wykorzystanych
w badaniu empirycznym. Omoéwienie wynikéw badan empirycznych wraz z zakonczeniem

stanow1 trzecig 1 ostatnig cze$¢ artykutu.
Wprowadzenie do problematyki sezonowosci rynku pracy

Rynek pracy stanowi istotny element kazdej gospodarki, bowiem zmiany zachodzace na nim
dotycza nie tylko kategorii ekonomicznych, ale przede wszystkim obrazuja zmiany spoleczne.
Ponadto miedzy gospodarka jako calo$cig, a rynkiem pracy zachodza silne powigzania
zwrotne. Zmiany w gospodarce wplywaja na wahania zatrudnienia i bezrobocia,
uwarunkowania demograficzne na zmiany w zasobie sity roboczej i wzrost gospodarczy, a te
z kolei m.in. na redystrybucje dochodow. Zatem, rynek pracy funkcjonuje w dynamicznie
zmieniajagcym si¢ otoczeniu i podlega cigglym wahaniom, zarowno dlugo-, $rednio-, jak
i krotkookresowym. Najpro$ciej zobrazowa¢é mozna je przeptywami ludnos$ci pomigdzy

grupami aktywnosci i1 biernosci zawodowej. Poza czasem, przyczynami tych przemian moga
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by¢ m.in. uwarunkowania instytucjonalne, naptyw sity roboczej z zagranicy czy, zmiany
technologiczne (Kwiatkowski, Wtodarczyk 2017, s. 163). Znaczna czg$¢ analiz
makroekonomicznych stara si¢ opisywa¢ mechanizmy ksztattujace poziom oraz zmiany
zatrudnienia, bezrobocia i ptac (Romer 2012, s. 202). Okreslajg rownowage na rynku pracy
jako efekt dopasowan przedsigbiorstw 1 gospodarstw domowych. Innym sposobem
wyjasnienia przyczyn fluktuacji na rynku pracy sa np. modele dopasowan, czy modele ptacy
efektywnosciowej (Mortensen, Pissarides 2011, s. 14; Ehrenberg, Smith 2016, s. 375). Cecha
wspolng podejmowanych rozwazan jest proba wyjasnienia wystepowania obserwowanych
zjawisk na rynku pracy. Stanowig one jednocze$nie podstawe do prowadzenia analiz
empirycznych w tym zakresie.

Znaczna cze$¢ badan empirycznych dotyczacych kategorii rynku pracy, tj. bezrobocia,
wysokosci ptacy przecigtnej czy, liczby ofert pracy, koncentruje si¢ na okre§leniu zmian tych
zjawisk w czasie. Charakter zmian i ich uwarunkowania sg ztozone i trudne do jednoznacznej
interpretacji. Zmiany dhlugookresowe (typu trend) powoduja przesunigcie kategorii rynku
pracy (np. zatrudnienia) do punktu, ktéry do tej pory nie byl osiggany. Wahania
$redniookresowe powoduja, przynajmniej czeSciowo, powrdot do wyjsciowego stanu.
Natomiast, fluktuacje sezonowe sg sktadowa wahan krétkookresowych, a ich przebieg jest
podobny do wahan cyklicznych w ramach cyklu koniunkturalnego, chociaz maja charakter
antycypowany. Przewidywalno$¢ zmian sezonowych wynika z faktu, iz powtarzajg si¢ one
wzglednie regularnie w czasie, najczesciej w trakcie roku. Przyczynami sezonowych zmian na
rynku pracy, moga by¢ wahania podstawowych kategorii ekonomicznych, (m.in. produkcji)
lub mogg by¢ zwigzane z klimatem i porami roku, a takze mogg dotyczy¢ uwarunkowan
instytucjonalnych, jak organizacja roku szkolnego (Allcock 1989, s. 387; Commons, Page
2001, s. 153; Goulding i in. 2005, s. 209). Zjawisko sezonowosci, ktore przejawia si¢ przede
wszystkim zmniejszeniem zatrudnienia w pewnych okresach roku, nalezy uznaé za zjawisko
negatywnie wplywajace na funkcjonowanie rynkéw pracy, zawsze powodujace
marnotrawstwo zasobu sity roboczej. W okresach niskiego sezonu pojawia si¢ przymusowe
bezrobocie, natomiast wysoki sezon zwigzany jest z brakiem zaspokojenia nadmiernego
popytu na prace.

Wyniki analiz sezonowosci takich kategorii rynku pracy, jak bezrobocie, zatrudnienie,
przecigtne wynagrodzenie 1 produktywno$¢, wykazaly znaczne ich zroznicowanie pod
wzglegdem poziomu oraz tendencji zmian. Wahania sezonowe liczby bezrobotnych sa

zdecydowanie wyzsze od wahan sezonowych liczby zatrudnionych. Dodatkowo, wnioski
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z analizy zmian krétkookresowych zatrudnienia wskazuja, ze w wigkszosci rozwinietych
gospodarek na s$wiecie wahania sezonowe liczby zatrudnionych sg nizsze, niz wahania
sezonowe liczby przepracowanych godzin. Znaczng rdznice sezonowosci zauwaza si¢ takze
W odniesieniu do sektoréw gospodarki oraz regionow i krajow (Grady, Kapsalis 2002, s. 12;
Rembeza i in. 2015, s. 377). Dwa sektory gospodarki narazone sg na duze wahania sezonowe,
tj. budownictwo oraz rolnictwo, lesnictwo i rybotowstwo (Johnson i in. 1998, s. 340; Wilson
2017, s. 31). Natomiast niskg sezonowoscig charakteryzuje si¢ zatrudnienie w przemysle.
Z tego wzgledu bedzie ono przedmiotem szczegdtowej analizy w dalszej czesci opracowania.
Warto podkresli¢ takze, ze wigksza sezonowoscia cechujg si¢ obszary peryferyjne niz obszary
zurbanizowane; dotyczy to zaré6wno zatrudnienia, jak i bezrobocia (Ball 1989, s. 45; Eberts,

Randall 1998, s. 420; Ledent i in. 2017, s. 4).
Metoda i Zrédla danych

Gloéwny cel badania zostal skoncentrowany na analizie i1 ocenie sezonowosci przecigtne]
liczby zatrudnionych w sektorze przedsiebiorstw w Polsce w latach 2008-2016. Sezonowo$¢
w przypadku zjawisk ekonomicznych (m.in. kategorii rynku pracy) rozpatruje si¢ zazwyczaj
w ciagu roku kalendarzowego. Jej charakterystyczng cechg jest powrdt do stanu wyjsciowego
po zakonczeniu petnego cyklu, np. roku. Sezonowo$¢ jest ksztaltowana przez szereg
czynnikéw, ktorych natura wymaga zastosowania modeli dynamicznych, w ktorych role
zmiennej objasnianej petni czas. Czas nie jest przyczyna, reprezentuje raczej zbidr zmiennych
ksztattujacych sezonowos¢. Wsrdéd metod sezonowego wyrdOwnywania danych najczgsciej
stosowane sg metody oparte na procedurach TRAMO/ SEATS oraz Census X-12 ARIMA
(Fischer 1995, s. 2). W artykule do oszacowania skladnika sezonowego wykorzystano
algorytm Census X-12 ARIMA?®.

Zastosowanie procedury Census X-12 ARIMA polega na tym, ze zjawiska ekonomiczne
— ze wzgledu na dynamike wahan okresowych — poddawane zostaja dekompozycji na
sktadowe, z ktorych jedng stanowi sktadnik sezonowy. Dekompozycja szeregu czasowego
polega na wyodrebnieniu z wejSciowego szeregu (Yt) nastepujgcych sktadnikoéw: trend-cykl
(Tt), sktadnik losowy (It), efekt roznej liczby dni roboczych (Dt), efekt swiat (Et) i sktadnik
sezonowy (St) (Grutkowska, Pasnicka 2007, s. 8). Matematycznie mozna ja zapisa¢ w postaci

formuty:

8 Empiryczny przebieg przecigtnego zatrudnienia w sektorze przedsiebiorstw w Polsce i wojewodztwach
w latach 2008-2016 spowodowat konieczno$¢ zastosowania do dekompozycji szeregu czasowego modelu
multiplikatywnego.
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Yt =TtmStmitmEtmDt 1)

gdzie m — w zaleznosci od rozpatrywanego modelu multiplikatywnego lub addytywnego
— oznacza odpowiednio znak mnozenia lub dodawania.

Do realizacji celu gldéwnego badania wykorzystano dane o przecigtnym zatrudnieniu
w sektorze przedsiebiorstw, ktore pochodzity z zasobdéw Gléwnego Urzedu Statystycznego
(GUS). Zgodnie z definicja GUS (GUS, 2017, s. 8), osoba zatrudniona to osoba pozostajaca
w stosunku pracy w pelnym wymiarze czasu pracy lub niepelnym wymiarze czasu pracy po
przeliczeniu na pelnozatrudnionych. Dane statystyki narodowej dotycza przecigtnego
zatrudnienia w podmiotach gospodarczych sektora przedsigbiorstw, w ktorych liczba
pracujacych przekracza 9 oséb. Informacje o przecigtnym zatrudnieniu w sektorze
przedsigbiorstw zostaly zgromadzone na poziomie Polski oraz na poziomie wojewodztw.
Badanie sezonowosci zostalo przeprowadzone w oparciu o dane kwartalne, od I kwartatu
2008 roku do IV kwartatu 2016 roku (lacznie 612 obserwacji)’. Dolna granica analizy
wynikata z faktu, iz w roku 2008 polska gospodarka, podobnie jak pozostate gospodarki
$wiata, zanotowala zalamanie koniunktury wywolane $wiatowym kryzysem finansowym.
Natomiast, rok 2016 byl ostatnim pelnym rokiem sprawozdawczym w momencie
przeprowadzania badania.

Badanie empiryczne przeprowadzono w oparciu o nastepujacy schemat badawczy:
Etap 1. Analiza $redniorocznej sezonowos$ci przecigtnego zatrudnienia w  sektorze
przedsigbiorstw w Polsce 1 wojewddztwach w latach 2008-2016.
Etap 2. Analiza kwartalnej sezonowosci przecigtnego zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw

w Polsce i wojewodztwach w latach 2008-2016 w trakcie roku.
Wyniki badan

Jak wspomniano, sezonowo$¢ to wzglednie regularnie pojawiajace si¢ wahania badanej
zmiennej najczgsciej w trakcie roku. Zatrudnienie, jako kategoria rynku pracy, ze swej natury
cechuje si¢ specyfika sezonowa, tj. wzrasta 1 maleje w wybranych okresach roku. Ponadto
niektore branze w gospodarce sg narazone na silniejsze wahania krotkookresowe, m.in.
branza turystyczna, rolnictwo, budownictwo (Marshall 1999, s. 18; NBP, 2013, s. 8).
Uwarunkowania te pozwalaja przypuszczaé, ze sezonowo$¢ zagregowanej liczby
przecigtnego zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw w Polsce 1 wojewddztwach bedzie

wystepowata i bedzie istotna statystycznie.

% 17 szeregow czasowych po 36 obserwacji w kazdym.
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Wstepnym krokiem analizy S$redniorocznej i kwartalnej sezonowos$ci przecigtnego
zatrudnienia w Polsce 1 wojewddztwach bylo wyodrebnienie sktadnika sezonowego z szeregu
czasowego przecigtnej liczby zatrudnionych w sektorze przedsiebiorstw oraz sprawdzenie
jego istotnosci statystycznej. Istotno$¢ statystyczng wahan sezonowych sprawdzono za
pomoca testow statystycznych: Stable Seasonality Test (Test Friedmana) oraz testu Kruskalla-
Wallisa (Jarrett, Kyper 2005, s. 540). Na szeregi czasowe, oprocz stabilnej sezonowosci,
moga mie¢ takze wplyw inne rodzaje ruchdw sezonowych, np. sezonowos$¢ ruchoma (Jarrett,
Kyper 2005, s. 541). Istnienie statystycznie istotnej ruchomej sezonowosci sprawdzono
ewolucyjnym testem sezonowosci (Evolutive Seasonality Test). Obliczen dokonano
z wykorzystaniem pakietu ekonometrycznego EViews 6.0. Wyniki testow istotnosci
statystycznej wyodrebnionego sktadnika sezonowego z szeregu czasowe liczby przecietnego
zatrudnienia w sektorze przedsiebiorstw w Polsce 1 wojewddztwach zostaty zaprezentowane
w tabeli 1. Sktadnik sezonowy uznano za istotny statystycznie, gdy przynajmniej jeden
z trzech wymienionych testéw wskazywatl na obecno$¢ w szeregu czasowym przecigtnej
liczby zatrudnionych istotnej statystycznie sezonowosci.

Testy istotnosci sktadnika sezonowego liczby zatrudnionych w sektorze przedsigbiorstw
w Polsce potwierdzity jej wystepowanie w szeregu. W przypadku wojewodzkich rynkéw
pracy, zgodnie z wynikami, tylko w 8 z 16 wojewodztw obliczony sktadnik sezonowy jest
istotny statystycznie. Wyjasnieniem osiggnietych wynikéw testow moze by¢ m.in. poziom
agregacji  przecigtnej liczby  zatrudnionych, specyfika wojewodzkich — sektorow
przedsigbiorstw lub tez moze wynika¢ z relatywnie niewielkiej liczby obserwacji
w pojedynczych szeregach czasowych. W kolejnych etapach badania empirycznego analizie
poddawane zostaty szeregi czasowe liczby zatrudnionych w sektorze przedsigbiorstw dla
Polski oraz dla wybranych wojewddztw. Przeanalizowano tylko te wojewddztwa, w ktorych
wystepowala statystycznie istotna sezonowos$¢ przecietnej wielkosci zatrudnienia w sektorze
przedsiebiorstw; byty to wojewodztwa: dolnoslaskie, matopolskie, mazowieckie, podlaskie,

pomorskie, warminsko-mazurskie, wielkopolskie oraz zachodniopomorskie.
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Tabela 1. Testy istotnos$ci skladnika sezonowego kwartalnej wielkosci przecietnego zatrudnienia
w sektorze przedsiebiorstw w latach 2008-2016

Testy sezonowosci
Wojewodztwo Friedmana Kruskala-Wallisa sezonowosci ruchome;j

(F-value) (p-value) (F-valug)

Lodzkie 7,5948 0,4228 0,7171
(0,759) (0,9355) (1,363)

Slaskie 3,1552 2,1786 0,2459
(0,676) (0,5361) (1,281)

Swietokrzyskie 8,8567 6,0576 0,8035
(0,700) (0,1088) (1,799)

Dolnoslaskie* 81673 2416998b 0,6649
(17,403)° (0,0000) (1,218)

Kujawsko-pomorskie 7,2198 3,5675 0,9322
(0,465) (0,3121) (2,315)

Lubelskie 8,7691 4,2183 0,6228
(0,868) (0,2388) (1,085)

Lubuskie 6,3938 3,1969 0,5863
(1,036) (0,3622) (1,444)

Matopolskie* 13,5989 22,1940 2,586
(14,413)° (0,0000)° (2,423)°

Mazowieckie* 19,8873 21,626813 4,4269
(5,489) (0,0000) (1,752)

Opolskie 14,2601 2,2309 1,8775
(0,626) (0,5258) (1,215)

Podkarpackie 6,4855 0,4018 0,4726
(0,074) (0,9398) (1,111)

Podlaskie* 11,4174 5,2530 2,4019
(0,902) (0,1541) (3,827)"

Pomorskie* 6,9892 2,2029 0,8097
(0,470) (0,5331) (2,448)°

Warminsko-mazurskie* 27,1196 4,8334 5,3925
(1,532) (0,1844) (2,527)°

Wielkopolskie* 13,2796 21,3299 1,9689
P (14,348)" (0,0000)" (4,530)"
Zachodniopomorskie* 2,5818 18,4121 1,2095

(6,130) (0,003) (2,546)

Polska 5,5259 16,2906 0,8714
(7,156)° (0,009)" (3,040)°

Uwaga:® istotno$¢ na poziomie 0,1%; b istotnoé¢ na poziomie 1%; © istotno$¢ na poziomie 5%.

Zrodto: obliczenia wiasne na podstawie danych GUS nt. przecigtnego zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw
dostepne na: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/tablica (data dostepu: 27.05.2018).

Analizowane wojewodztwa to regiony, ktorych gospodarki charakteryzuje znaczny udziat
rolnictwa, budownictwa oraz turystyki, wyzszy niz w pozostatych regionach kraju (GUS,
2017). Wojewodztwa wielkopolskie oraz mazowieckie w 2016 roku osiggnety najwyzsza
warto$¢ skupu produktéw rolnych w przeliczeniu na jeden hektar uzytkdw rolnych; przewaga
taka wynikata przede wszystkim ze skupu rolnych produktéw zwierzgcych. W badanej grupie
wojewddztw w sektorze rolnictwo, lesnictwo, towiectwo 1 rybactwo zatrudnionych byto od
0,8% (w wojewodztwie mazowieckim) do 3,8% (w wojewodztwie warminsko-mazurskim)

og6lnej liczby zatrudnionych. W  wojewodztwach: mazowieckim, matopolskim,
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wielkopolskim, dolnoslaskim 1 pomorskim zanotowano najwyzszy w Polsce poziom
produkcji remontowo-budowlanej. Sektor budownictwa zatrudnial od 5,7% (wojewodztwo
mazowieckie) do 8,2% (wojewodztwo matopolskie) ogdlnej liczby zatrudnionych. Natomiast
zachodniopomorskie, matopolskie, pomorskie, mazowieckie i dolno$laskie to wojewodztwa,
w ktorych w 2016 roku w Polsce udzielono turystom najwigkszej liczby noclegow. Najnizszy
udziat liczby zatrudnionych w sektorze dziatalnosci zwigzanej z zakwaterowaniem i ustugami
gastronomicznymi zanotowano w wojewodztwie wielkopolskim, tj. 1,2% ogdlnej liczby
zatrudnionych. Natomiast najwyzszym udzialem charakteryzowalo si¢ wojewodztwo
zachodniopomorskie (3,1%).

Wyodrgbniony i sprawdzony pod wzgledem istotnosci statystycznej sktadnik sezonowy
zostat poddany dalszym analizom. W pierwszym etapie badania dokonano analizy
Sredniorocznego poziomu sezonowosci przecigtnego zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw.
Srednioroczna sezonowos¢ liczby przecietnie zatrudnionych w Polsce byla niewielka
I podlegata nieznacznym, dodatnim zmianom w czasie. Jej poziom zostal zaprezentowany

w tabeli 2.

Tabela 2. Srednioroczna sezonowo$¢ wielkosci przecietnego zatrudnienia w sektorze przedsiebiorstw
w Polsce w latach 2008-2016 [%]

Lata Srednioroczny sktadnik sezonowy
2008 0,05
2009 0,07
2010 0,09
2011 0,11
2012 0,14
2013 0,17
2014 0,20
2015 0,23
2016 0,25

Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie danych GUS nt. przecigtnego zatrudnienia w sektorze przedsiebiorstw
dostepne na: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/tablica (data dostepu: 27.05.2018).

Najnizszym poziomem sezonowosci cechowaly si¢ pierwsze lata analizy, wowczas
poziom Sredniorocznej sezonowosci wyniost okoto 0,05%. Tendencj¢ t¢ mozna analizowaé
w kontekscie wahan produkcji oraz mozliwosci wykorzystania przez przedsigbiorstwa
elastycznych form zatrudniania pracownikow, w tym zatrudniania sezonowego.
Przedsigbiorstwa w obliczu obnizenia wielko$ci produkcji w 2008 roku poszukiwaly bardziej
elastycznych form zatrudniania pracownikow, ktérych prace moglyby sezonowo

dopasowywac. Konsekwencja wprowadzenia w Polsce zmian legislacyjnych roku 2009, tj.
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w okresie spowolnienia dynamiki produkcji byt wzrost sezonowych wahan wielkosci
zatrudnienia w sektorze przedsiebiorstw odczuwalny do dzi$.

Analogicznie obliczenia $redniorocznej sezonowosci przecietnej liczby zatrudnionych
zostaly wykonane dla wybranych wojewodztw. Na rysunku 1 przedstawiono $rednioroczny
wskaznik wahanh sezonowych przecigtnej liczby zatrudnionych w sektorze przedsigbiorstw
w Polsce i wybranych wojewddztwach w latach 2008-2016. Poziom $redniorocznej
sezonowos$ci przecigtnej liczby zatrudnionych we wszystkich wojewddztwach byl niski,
chociaz w pierwszym roku analizy wskazniki sezonowosci dla wszystkich wojewodztw byty
wyzsze, niz analogiczny wskaznik dla Polski. W ostatnim roku relacja ta nie byla juz tak
jednoznaczna. Moze to sugerowaé kierunek zmian, jakie zaszty w wojewodzkich sektorach
przedsigbiorstw np. zwickszenie znaczenia branz, ktorych dziatalno$¢ gospodarcza
przedsigbiorstw narazona jest na wigksze wahania sezonowe. Przebieg S$redniorocznej
sezonowos$ci byl zroéznicowany takze pod wzgledem kierunku zmian, chociaz wigkszo$¢
wojewodztw zanotowata, podobnie jak Polska, dodatni kierunek zmian. Wyjatek stanowit
rynek pracy wojewodztwa warminsko-mazurskiego, w ktorym nastgpito zmniejszenie
$redniorocznego poziomu sezonowosci przecigtnej liczby zatrudnionych w sektorze

przedsigbiorstw.

Rysunek 1. Srednioroczne wahania sezonowe przecietnej liczby zatrudnionych w Polsce i wybranych
wojewodztwach w latach 2008-2016

0,80%
0.70% — empo|ska
0.60%¢ N zachodniopomorskie
, ()
0500 \ =pomorskie
1 0 -
\ e warminsko-mazurskie
0,40%
\ === podlaskie
0,30% T~—_ N wielkopolskie
N —
0,20% S ~
—_— matopolskie
0,10% =2 dolnoslaskie
0,00% - mazowieckie

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Zrodho: obliczenia wlasne na podstawie danych GUS nt. przecigtnego zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw
dostepne na: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/tablica (data dostgpu: 27.05.2018).

Drugim etapem badania byla analiza i ocena rozktadu kwartalnych sezonowych wahan

liczby przeci¢tnego zatrudnienia w sektorze przedsi¢biorstw w trakcie roku. Wahania
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sezonowe w trakcie roku dla Polski uktadaty si¢ w jeden cykl roczny ze wzrostem
sezonowego zatrudnienia w pierwszych dwoch kwartatach roku oraz spadkiem sezonowosci

zatrudnienia w ostatnich dwoch kwartatach roku (rys. 2).

Rysunek 2. Rozklad sezonowych wahan przecietnej liczby zatrudnionych w sektorze przedsi¢biorstw
w trakcie roku w Polsce i wybranych wojewédztwach

0,60%
0,40% m Polska
@ zachodniopomorskie
0,20% B pomorskie
O warminsko-mazurskie
0,00% E podlaskie
O wielkopolskie
-0,20% E matopolskie
O dolnoslaskie
-0,40% @ mazowieckie

-0,60%

Zrédlo: obliczenia whasne na podstawie danych GUS nt. przecietnego zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw
dostepne na: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/tablica (data dostepu: 27.05.2018).

Rozktad kwartalnej sezonowos$ci przecigtnego zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw
w wybranych wojewddztwach nie r6znit si¢ znaczaco od kwartalnego poziomu sezonowosci
w trakcie roku w Polsce (rys. 2). Wyjatek stanowito wojewoddztwo warminsko-mazurskie,
w ktorym kwartalna sezonowo$¢ zatrudnienia w sektorze przedsiebiorstw maleje
w pierwszych dwoch kwartatach, natomiast wzrasta w kwartale 11 i IV. Niewielkie
niezgodno$ci zauwaza si¢ takze w rozkladzie kwartalnej sezonowos$ci przecigtnego
zatrudnienia wojewddztw: pomorskiego, podlaskiego i zachodniopomorskiego. By¢ moze to
struktura sektora przedsiebiorstw decyduje o odmiennym charakterze relacji w tych
regionach. Regiony te, to najczgséciej odwiedzane regiony turystyczne Polski, z intensywng
turystyka wypoczynkowa nadmorska i zwigzang z jeziorami w okresie letnim. Dodatkowym
czynnikiem wptywajacym na sezonowos$¢ w tych wojewddztwach moze wynikac z relatywnie
duzego udziatu sektora rolnictwo, le$nictwo, towiectwo 1 rybactwo.

Wazne wydaje si¢ takze spostrzezenie dotyczace amplitudy wahan sezonowych

przecigtnej liczby zatrudnionych w sektorze przedsigbiorstw w Polsce 1 wybranych
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wojewodztwach'®. Wartos¢ miedzyszezytowa wahan sezonowych zatrudnienia obliczona dla
Polski byta niewielka i wynosita 0,37%. Analizujac amplitud¢ wahan w uktadzie regionalnym
nizszg amplituda, niz amplituda dla Polski cechowaty si¢ tylko dwa wojewddztwa: pomorskie
(0,25%) oraz podlaskie (0,32%). Pozostate wojewddztwa osiggnely wyzsze rdéznice pomiedzy
maksymalnym, a minimalnym poziomem wahan sezonowych. Najwyzsza amplitudg
cechowaty si¢ wojewodztwa wielkopolskie (0,93%) oraz warminsko-mazurskie (0,91%), cho¢

nalezy uzna¢, ze byla ona i tak relatywnie niewielka.
Podsumowanie

Przeanalizowany material empiryczny pozwolil zweryfikowaé postawione hipotezy badawcze
oraz sformulowac nastepujace wnioski. Po pierwsze, rynek pracy w Polsce charakteryzowat
si¢ relatywnie niewielkim poziomem wahan sezonowego przecigtnego zatrudnienia
w sektorze przedsigbiorstw. Ponadto w Polsce wystepuja regiony, na ktérych nie
zaobserwowano istotnej statystycznie sezonowoS$ci przecigtnego zatrudnienia w sektorze
przedsiebiorstw. Spostrzezenie to, tylko czg¢sciowo, pozwala pozytywnie zweryfikowaé
hipoteze pierwsza. Kolejny wniosek odnosi si¢ do zatozen hipotezy drugiej. Cecha kwartalne;j
sezonowosci zatrudnienia w Polsce 1 analizowanych wojewodztwach jest jej podobny rozktad
w trakcie roku. W Polsce i wojewddztwach sezonowe zatrudnienie jest wyzsze w pierwszych
dwoéch kwartatach roku, a nizsze w dwodch ostatnich (wyjatek stanowi rynek pracy
wojewddztwa warminsko-mazurskiego). Ponadto wspolng cecha rozktadu sezonowosci
przecigtnego zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw w trakcie roku w Polsce 1 wybranych
wojewodztwach jest niewielka warto$¢ miedzyszczytowa wahan. W konsekwencji, hipoteza
druga zostata zweryfikowana pozytywnie.

Podjeta analiza stanowi probe podkreslenia  zasadno$ci  wiaczenia  analiz
krotkookresowych do kanonu badan nad aktywnoscig rynkow pracy. Wnioski z badania
empirycznego wskazuja na konieczno$¢ podejmowania analiz krotkookresowych, poniewaz
moga one stanowi¢ punkt wyjscia do oceny specyfiki gospodarczej regionu, uwarunkowan
rozwoju przedsigbiorczosci czy wprowadzanych przez panstwo uregulowan rynku pracy.
Ponadto przedstawione analizy, dotyczyly jedynie jednej kategorii rynku pracy w wymiarze
krajowym. Nalezatoby rozszerzy¢ badania na m.in. bezrobocie, przeci¢tne wynagrodzenie,

produktywnos$¢ oraz na kolejne kraje, co jest przysztym kierunkiem badan autorki.

0 Przez amplitude wahan sezonowych rozumie si¢ warto$¢ miedzyszczytows wskaznikow sezonowosci,
obliczong jako réznica pomi¢dzy maksymalnym, a minimalnym poziomem kwartalnych wahan sezonowych
w trakcie roku.
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Rekrutacja pokolenia Z w kontekscie zmian demograficznych
Abstrakt

Obecne przemiany demograficzne, takie jak zjawisko starzenia si¢ spoteczenstwa czy spadek
liczby ludnos$ci, sa wyzwaniem dla wspotczesnych organizacji. Celem artykutu jest ocena
zarzadzania migdzypokoleniowego w zakresie rekrutacji pokolenia Z jako odpowiedzi na
zmiany demograficzne. Wykorzystujac metode¢ studium przypadku, przedstawiono w nim tez
jedna z form zwigkszenia atrakcyjnosci organizacji jako pracodawcy, jaka jest jej wspotpraca

ze szkotami ponadpodstawowymi.

Stowa Kkluczowe: rekrutacja; zarzadzanie migdzypokoleniowe; zmiany demograficzne;

pokolenie Z.

The recruitment process of generation Z in the context of demographical changes

on the labour market

Abstract

Current demographic changes, for example the ageing society or the population decline,
constitute a challenge for contemporary organizations. The objective of this article is to assess
the multigenerational management in terms of recruiting the generation Z as a response to the
demographic changes which are taking place nowadays. The case study method has been used
to illustrate the cooperation between organizations and secondary schools which is one of the

forms of boosting the attractiveness of an organization as an employer.

Keywords: recruitment; multigenerational ~management; demographical changes;
generation Z.

JEL COES: M51.
Wstep

Wsréd zjawisk generujacych wyzwania dla rynku pracy wymienia si¢ czesto globalizacje
I rozw6] nowoczesnych technologii. Obecna sytuacja jest niespotykana. Dotychczas zmiany

nigdy nie nastgpowaly w tak szybkim tempie. Waznymi czynnikami ksztattujacymi sytuacje
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na rynku pracy sa réwniez zmiany demograficzne, nastgpujace w Polsce i w pozostatych
krajach europejskich. Zardwno starzenie si¢ spoleczenstwa, jak i spadek liczby ludnosci,
zwigzany z mniejszg liczbg urodzen, determinuja konieczno$§¢ przeobrazen polityki
personalnej przedsigbiorstw. Konieczno$ciag okaze si¢ wykorzystanie potencjalu wszystkich
dostgpnych zasobow ludzkich. Celem artykulu jest znalezienie rozwigzania probleméw
organizacji zwigzanych ze zmianami demograficznymi, szczegodlnie w zakresie rekrutacji
pracownikow z pokolenia Z, czyli oséb urodzonych po 1995 roku, wchodzacych obecnie na
rynek pracy. Przyjeto hipotezg, iz takim rozwigzaniem moga by¢ dzialania z obszaru
zarzadzania migdzypokoleniowego, obejmujace m.in. dostosowanie praktyk rekrutacyjnych
do oczekiwan najmtodszych uczestnikéw rynku pracy, w tym rekrutacje poprzez wspotprace
przedsigbiorstw 1 placowek oswiatowych. Dokonujac krytycznego przegladu literatury
i korzystajac z metody studium przypadku, przedstawiono jedng z form zwigkszenia
atrakcyjnosci organizacji jako pracodawcy oraz poszukiwania mtodych kandydatow do pracy,
jaka jest jego wspolpraca ze szkotami ponad podstawowymi. Przygotowujac artykut
korzystano zarowno z literatury polskiej, jak i anglojezycznej, gldéwnie z baz Emerald, CEON
i BazEkon.

Artykut sktada si¢ z czterech czgsci, poprzedzonych wstgpem 1 zakonczonych
podsumowaniem. W pierwsze] zaprezentowano najistotniejsze informacje dotyczace
przemian demograficznych, ktore dotykaja obecnie polskiego rynku pracy, takich jak proces
starzenia si¢ spoleczenstwa, zwigkszanie si¢ dlugosci zZycia oraz przyspieszenie zmian
pokoleniowych. Kolejna cz¢§¢ obejmuje analize praktyk zarzadzania mi¢dzypokoleniowego
W miejscu pracy, ktoére moze by¢ odpowiedzig na wspomniane wyzwania demograficzne. Jest
to bowiem rodzaj zarzadzania wiekiem, skierowanego do wszystkich grup pokoleniowych
zatrudnionych w organizacji. Jednym z jego elementow jest proces rekrutacji dostosowany do
potrzeb 1 oczekiwan réznych pokolen kandydatoéw do pracy. W artykule skupiono si¢ na
rekrutacji pokolenia Z jako najmlodszego na rynku pracy. Jego pozyskanie do organizacji
pozwala na zwigkszenie roznorodnosci pokoleniowej personelu, co niesie za sobg szereg
korzysci oraz zagrozen. Dobrym rozwigzaniem w tym obszarze wydaje si¢ by¢ wspotpraca
pomiedzy szkotami ponadpodstawowymi a pracodawcami. Dziatania z tego zakresu zostaty

opisane w ostatniej czesci artykutu.
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Zmiany demograficzne na polskim rynku pracy

Zachodzace obecnie procesy demograficzne stanowig duze wyzwanie dla uczestnikoéw rynku
pracy. W Europie (w tym w Polsce) widoczne staje si¢ zjawisko starzenia si¢ spoleczenstwa,
definiowane jako ,,systematyczny wzrost odsetka osob starszych w populacji” (Klimczuk
2012, s. 244). Jego przyczyn nalezy upatrywa¢ m.in. w niskim poziomie dzietnosci,
wydtuzaniu si¢ okresu zycia jednostek oraz ujemnym wskazniku bilansu migracji
(Schimanek, Kotzian, Arczewska 2015, s. 10). Prognozuje si¢, ze liczba 0séb po 65. roku
zycia w stosunku do liczby 0s6b w wieku 15-64 lata zwigkszy si¢ z 22% w roku 2015 az do
69% w roku 2060 (Moczydtowska 2015, s. 30; Kazmierczyk 2007, s. 21-22). Co wigcej,
sytuacja w Polsce jest gorsza niz w innych krajach europejskich z uwagi na znaczniejszy
spadek liczby os6b miodych i przyrost liczby oséb starszych, co wynika ze zmian
kulturowych oraz nastepujacych po sobie naprzemiennie okres6w nizu 1 wyzu
demograficznego, czyli tzw. efektu falowania (Skowron-Mielnik 2013, s. 62). Stad tez maleje
ogo6lna liczba ludnosci.

Ludzie zyja coraz dluzej, na co wplyw maja wzrost gospodarczy i postep techniczny
(Mendryk 2013, s. 105-106; Moczydtowska 2015, s. 29). Rownocze$nie zmniejsza si¢ liczba
urodzen. W rezultacie zmienia si¢ cala struktura wiekowa spoteczenstwa. Spada liczba osob
w wieku przedprodukcyjnym, a ro$nie — w wieku poprodukcyjnym (Brdulak 2014, s. 157-
159; Mahon, Millar 2014, s. 554; Kazmierczyk 2007, s. 23). Problemy kadrowe poglebia
rowniez emigracja zarobkowa czesci Polakéw (Moczydlowska 2015, s. 30). Zauwazalny staje
si¢ staly spadek ilosci sity roboczej. To wszystko skutkuje koniecznos$ciag wydtuzenia sie
okresu aktywnos$ci zawodowej (Szaban 2013, s. 149; Gawrycka, Szymczak 2015, s. 98).

Istotnym czynnikiem jest rowniez akceleracja pokolen. Z uwagi na dynamike zmian
technologicznych 1 spotecznych, kolejne generacje nast¢puja po sobie coraz czesciej. Ich
przedstawiciele musza ze soba wspoOlpracowaé, co jest kolejnym wyzwaniem we
wspoétczesnych organizacjach. Nigdy jeszcze na rynku pracy nie wystepowata tak znaczna
réznorodno$¢ spoteczna (Brdulak 2014, s. 157-159).

Wszystkie powyzsze problemy powoduja wzrost warto$ci wskaznika tzw. obcigzenia
demograficznego (liczonego jako liczba oséb w wieku nieprodukcyjnym przypadajacych na
100 os6b w wieku produkcyjnym), czego skutkiem moga by¢ negatywne zmiany w relacjach
spotecznych, brak stabilno$ci finanséw publicznych 1 systemu emerytalnego, obcigzenie os6b
mtodych sktadkami na ubezpieczenia zdrowotne, a takze, wynikajace z tego réznice mi¢dzy

pokoleniami w ksztalcie hierarchii warto$ci oraz pogladach politycznych. Moze to prowadzi¢
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do konfliktéw miedzypokoleniowych na poziomie catego spoteczenstwa (Mendryk 2013,
s. 105-106; Klimczuk 2012, s. 244; Pawlak 2016, s. 409; Wziatek-Stasko 2015, s. 48).
Pracodawcy najchetniej zatrudniaja osoby w wieku 30-45 lat. Duzo sceptyczniej
podchodza do proponowania pracy osobom mtodym, bez do$wiadczenia, oraz najstarszym
kandydatom. Niestety, liczba 0sob w przedziale wiekowym najbardziej odpowiadajacym
pracodawcom maleje. Muszg oni zatem zmieni¢ nastawienie. Co wigcej, warto wrecz celowo
dba¢ o r6znorodnos¢ pracownikdw. Stanowi to bowiem potencjat, ktéry mozna wykorzystac
(Skowron-Mielnik 2013, s. 63). Powinni to dostrzec takze pracodawcy, ktorzy czesto mysla
stereotypowo, zaréwno o najmlodszych, jak 1 o najstarszych kandydatach do pracy.
Optymalne wykorzystanie dostgpnego kapitatu ludzkiego jest jednym =z najlepszych
mozliwych rozwigzan obecnej sytuacji demograficznej. Istnieje wiele inicjatyw, majacych na
celu zachgcenie pracodawcow do zatrudniania osob starszych. Warto wymieni¢ chociazby
projekt ,,Wyrownywanie szans na rynku pracy dla osob 50+”, dofinansowanie wynagrodzen
za zatrudnienie bezrobotnego po pi¢édziesigtym roku zycia czy zwolnienie z oplacania
sktadki na Fundusz Pracy za zatrudnione osoby powyzej pi¢édziesigtego roku zycia. Nie

nalezy jednak zapomina¢ o pokoleniu Z, dopiero wchodzacym na rynek pracy.
Zarzadzanie mi¢dzypokoleniowe odpowiedzia na wyzwania demograficzne

Obecnie w organizacjach spotka¢ mozna przedstawicieli az czterech pokolen — baby boomers,
X, Y i Z (Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska 2014, s. 405; Burchardt, Sikora 2014, s. 175).
Kazde z nich charakteryzuje si¢ odmiennymi warto$ciami, potrzebami i $wiatopogladem. Ich
wspotdzialanie 1 komunikacja jest zatem wyzwaniem — dla nich samych, dla dziatow
personalnych oraz bezposrednich przetozonych zespotow wielopokoleniowych. Zauwazalne
staje si¢ odmienne nastawienie do pracy 0sob z rdéznych grup pokoleniowych oraz problemy
spowodowane nieefektywna komunikacja migdzy nimi. W zespolach wielopokoleniowych
maja miejsce czgste konflikty, wynikajace ze wzajemnego niezrozumienia. Nalezy jednak
podkresli¢, iz osoby z odmiennych grup pokoleniowych moga ze sobg z powodzeniem
wspolpracowac, co bedzie korzystne dla wszystkich stron.

Rozwigzaniem wspomnianych probleméw moze by¢ zarzadzanie migdzypokoleniowe.
W tym miejscu nalezy jednak wyjasni¢, czym jest zarzadzanie wiekiem, w ktorym to nalezy
upatrywaé zrodta koncepcji zarzadzania migdzypokoleniowego. Zarzadzanie wiekiem
stanowi cz¢$¢ zarzadzania rdéznorodnoscig (Pawlak 2016, s. 409). Sa to ,dziatania

pozwalajace  bardziej racjonalnie 1 efektywnie wykorzysta¢ zasoby ludzkie
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W przedsigbiorstwie, dzigki uwzglednieniu potrzeb i mozliwosci pracownikéw w rdéznym
wieku” (Liwinski, Sztanderska, 2010, s. 3). Najczesciej dotyczy jednak jedynie najstarszych
zatrudnionych. W krajach zachodnich wdrazane jest juz od kilkunastu lat; natomiast w Polsce
od kilku lat rozpatrywane jest gléwnie teoretycznie (Schimanek, Kotzian, Arczewska 2015,
s. 6). Moze stanowi¢ odpowiedZ na negatywne zmiany demograficzne (Swieszczak, Ziemba
2013, s. 58; Soltys 2013, s. 61). Pozwala na efektywne wykorzystanie zmniejszajacych si¢
zasobow ludzkich (Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska 2016, s. 382). W szerszym znaczeniu
oznacza dziatania na poziomie gospodarki, w w¢zszym — na poziomie organizacji (Hilarowicz
2015, s. 22-23). Zarzadzanie wiekiem bywa zwykle utozsamiane z praktykami kierowanymi
do najstarszych pracownikéw w organizacji (Woszczyk, Warwas 2016, s. 40; Fuerte, Egdell,
McQuaid 2013, s. 272). Powinno jednak obejmowaé¢ kompleksowe dziatania, skierowane do
wszystkich pracownikdéw. Nalezy bowiem wykorzystywaé potencjal pracownikéw z kazdej
grupy wiekowej (Nowaczyk 2017). Taki rodzaj zarzadzania wiekiem mozna nazwac
mig¢dzypokoleniowym, gdyz odpowiada na indywidualne potrzeby wszystkich zatrudnionych
(Woszczyk, Warwas 2016, s. 44) i pozwala unikng¢ zarzutdow o dyskryminacje lub
faworyzowanie ktorego$ z pokolen.

Zarzadzanie mig¢dzypokoleniowe powinno dotyczy¢ wszystkich obszarow zarzadzania
zasobami ludzkimi (Gajda 2015, s. 26). W kontek$cie zmian demograficznych
najistotniejszym staje si¢ jednak rekrutacja pracownikow. Odpowiednio poprowadzona
pozwala na budowe zespolow wielopokoleniowych, ktérych istnienie jest korzystne dla

organizacji.
Rekrutacja pokolenia Z jako jeden z elementéw zarzadzania miedzypokoleniowego

Jednym z aspektow zarzadzania miedzypokoleniowego jest dopasowanie procesOw
kadrowych, w tym rekrutacji pracownikéw, do potrzeb osdéb ze wszystkich pokolen.
Wykorzystanie zasad zarzadzania migdzypokoleniowego juz na etapie rekrutacji i doboru
personelu pozwala na wlasciwe planowanie zapotrzebowania na pracownikoéw, zapobiega
powstaniu tzw. bomby demograficznej, czyli masowego przechodzenia na emeryturg
najstarszych zatrudnionych, a tym samym naglej utraty wiedzy — zaréwno jawnej, jak
I ukrytej (Zajac 2014, s. 29). Pozwala rowniez na utrzymanie wlasciwej struktury wiekowej
zatrudnionych. Stanowi zatem podstawe dalszych dzialan w obszarze zarzadzania zasobami
ludzkimi. Z tego powodu w artykule skupiono si¢ na omodwieniu procesu rekrutacji

pracownikow.
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Przedsigbiorstwa wypracowaly juz praktyki pozyskiwania do pracy starszych pokolen.
Czesto nie s3 jednak przygotowane na generacj¢ dopiero wchodzaca na rynek pracy, czyli
pokolenie Z. Przyjmuje si¢, Zze sa to osoby urodzone po roku 1995 (Zarczynska,
Chomagtowska 2016, s. 406). Oczywiscie nalezy pamigtaé, ze, tak jak w przypadku
pozostatych grup pokoleniowych, o przypisaniu jednostki do danej generacji nie swiadczy
jedynie data urodzenia. Duzo wazniejsze wydaja si¢ by¢ $wiatopoglad, nastawienie do
wykonywanych obowigzkow i pracy, styl zycia czy system wartosci. Mozna zauwazy¢, iz
niektorzy przedstawiciele pokolenie Z majg problem z odnalezieniem si¢ w nowej
rzeczywistosci, ktora nie jest tak bezpieczna jak znane Srodowisko domu lub szkoly (Galaj
2014, s. 85-88). Dopiero probuja zrozumie¢ szybko zmieniajacy si¢ $wiat, w ktorym
dorastajg. Niewatpliwic wejécie na rynek pracy jest dla nich trudne. Konieczna bedzie
weryfikacja ich stosunku do pracy. Wielu odczuwa frustracje, gdy okazuje si¢, ze
rzeczywisto$¢ nie okazala si¢ by¢ tak idealna, jak ja sobie wyobrazali. Oczekujg pracy petnej
wyzwan, w ktérej wykorzystany zostanie ich potencjal. Chca swobody w decydowaniu
0 miejscu, czasie i sposobie wykonywania zadan. Specjalisci HR podkreslaja, iz mtodziez sa
duzo bardziej roszczeniowa niz starsi pracownicy. Czgsto zmieniaja miejsce pracy, s3
nielojalni, majg spore oczekiwania (Berkup 2014, s. 223-224; Kong, Sun, Yan 2016, s. 2564,
Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska 2016, s. 381). Wynika to oczywiscie rowniez ze zmian
zachodzacych na rynku pracy, takich jak m.in. wzrost elastyczno$ci przy réwnoczesnym
zmniejszeniu stabilno$ci zatrudnienia, postgpujaca indywidualizacja czy destandaryzacja
karier zawodowych. Rdwnoczesnie cechy charakterystyczne pokolenia Z, takie jak potrzeba
natychmiastowosci, nieche¢ do poswigcenia si¢ pracy czy brania na siebie odpowiedzialnosci
za zadanie, przyczyniajg si¢ do czg¢stych zmian pracodawcy. Warto zatem zastanowic sig, jak

zachegci¢ mtodziez do aplikacji 1 jak utrzymac ja w organizacji.
Propozycje rozwiazania problemow zwiazanych z procesem rekrutacji pokolenia Z

Dziatania rekrutacyjne, wpisujace si¢ w zarzadzanie mi¢dzypokoleniowe, nalezy zaczaé juz
od odpowiedniego przygotowania ogloszenia. Kierujac je do najmtodszych warto podkresli¢
pozytywne relacje w zespole, profesjonalizm procesu wdrozenia pracownika, programy
rozwojowe (najlepiej pod okiem mentora), a takze odwota¢ si¢ do kluczowych kompetencji
generacji Z — otwartoSci, znajomosci jezykéw obcych czy bieglosci w obstudze
nowoczesnych technologii (Warwas, Wiktorowicz 2016, s. 76). Zgodnie z wynikami badan

A. Grenéikovej, J. Guséinskiene i J. Spankovej (2017), dla mtodych pracownikéw do 25. roku
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zycia najwigksze znaczenie ma motywacja finansowa. Jest duzo istotniejsza niz dla starszych
grup pokoleniowych. By¢ moze warto zatem w ogloszeniu umiesci¢ rowniez konkretne
informacje na temat proponowanego wynagrodzenia. Zache¢ci to kandydatéw z pokolenia
Z do wziecia udziatu w procesie rekrutacji.

Za najskuteczniejszg metode poszukiwania pracy miodziez uznaje wykorzystanie
kontaktow osobistych i internetu (Centrum Doradztwa Zawodowego dla Mtodziezy,
Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej, 2017, s. 42-43).
Oczekuje rekrutacji w formie wirtualnej. To w sieci — przede wszystkim w mediach
spoteczno$ciowych — poszukuje informacji o przyszlym pracodawcy. Przed zlozeniem
aplikacji doktadnie go sprawdza. Wazna jest zatem nie tylko atrakcyjnos$¢ ogloszenia, ale tez
przejrzystos¢ aktywnosci organizacji, uczciwos$¢ 1 dziatania z zakresu spolecznej
odpowiedzialnos$ci biznesu. To przycigga mtodych kandydatow. Istotne staja si¢ zatem tresci
umieszczane na oficjalnych profilach przedsigbiorstwa na Facebooku, Snapchacie,
Instagramie czy YouTube oraz ich biezaca aktualizacja. Nalezy pamigtac tez o dostosowaniu
strony internetowej organizacji do przegladania jej na urzadzeniach mobilnych (Warwas,
Wiktorowicz 2016, s. 76). Media spoteczno$ciowe warto wykorzysta¢ réwniez w inny
sposob. Wiasciwe caly proces rekrutacji pokolenia Z moze odbywac si¢ za ich pomoca. Jak
przekonuje Richard Docherty (2010, s. 11), jest to korzystne réwniez dla pracodawcy. Czyni
bowiem proces rekrutacji szybszym, efektywniejszym i mniej kosztownym. Z kolei Aurelie
Girard, Bernard Fallery i Florence Rodhain (2014, s. 98-100) postuluja wykorzystanie
mediow spotecznosciowych w rekrutacji w celu ograniczenia liczby sptywajacych aplikacji
przy rownoczesnym wzroscie ich jakosci. Podkreslaja, ze jest to takze korzystane dla
kandydatéw, gdyz pozwala na lepsze poznanie organizacji. Dzigki mediom
spoteczno$ciowym przedsigbiorstwo moze roéwniez zwigkszy¢ swojg atrakcyjnos¢ wsrdd
najmtodszego pokolenia pracownikéw. Reputacja pracodawcy jest bowiem dla niego bardzo
wazna. Dobrym rozwigzaniem jest takze rekrutacja w formie gier 1 aplikacji. Przyktadem
moze by¢ ,,Unilewergame”, czyli gra rekrutacyjna skierowana do studentow, chcacych podjaé
letnie praktyki w Unilever (Warwas, Wiktorowicz 2016, s. 90).

Wedlug przedstawicieli pokolenia Z, proces rekrutacji powinien bawi¢ i zaskakiwac.
Rekrutacja mtodego pokolenia nie moze by¢ stresujagca. Wazne sg bliskie relacje
z kandydatem na kazdym jego etapie. Ogloszenic o pracy powinno byé wizytowka

przedsiebiorstwa. Ciekawe i1 zaskakujace, informujace o tym, co proponuje pracodawca,
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z duzym prawdopodobienstwem przyciagnie uwage kandydata z pokolenia Z (Pigé
trendow..., 2018).

Zauwazalny brak cierpliwosci tej generacji rowniez niesie za sobg konkretne implikacje
dla rekruteréw. Proces pozyskiwania pracownikow nie moze sktada¢ si¢ z wielu etapow.
Mtodziez oczekuje wrecz natychmiastowej informacji zwrotnej (Warwas, Wiktorowicz 2016,
S. 76; Kazmierczyk 2007, s. 37). Nie bedzie bra¢ udzialu w wieloetapowym procesie
rekrutacji 1 tygodniami czeka¢ na wynik, gdyz w tym czasie znajdzie inne miejsce
zatrudnienia.

Oczywiscie mtodych pracownikow nalezy szuka¢ réwniez podczas targéw pracy, na
uczelniach i w szkotach ponadpodstawowych. Ciekawym rozwigzaniem jest nawigzanie
wspotpracy ze szkotami poprzez np. tworzenie klas patronackich, organizacje lekcji
pokazowych, wycieczek zawodoznawczych czy stazy. Jest to korzystne dla pracodawcy
z wielu powodéw — buduje on w ten sposdb pozytywny wizerunek na lokalnym rynku pracy,
pozyskuje odpowiednich kandydatow, przygotowuje ich do pracy u siebie, wzmacnia wigzi
migdzy pracownikami w réznym wieku, a jesli odpowiednio przygotuje roOwniez inne systemy
personalne, wiaze pracownikow z miejscem pracy na dtuzszy czas. Pozytywnym skutkiem
jest réwnoczes$nie spadek liczby mlodych bezrobotnych na lokalnym rynku pracy, gdyz
wybieraja oni zawdd zgodny z zapotrzebowaniem. To wszystko sprawia, ze wizerunek

organizacji staje si¢ atrakcyjny w oczach mtodego cztowieka.
Wspolpraca pracodawcow i szkot

Jak juz podkreslono, budowanie pozytywnego wizerunku organizacji wsrdd najmlodszych
kandydatow do pracy — obecnych 1 przesztych — jest podstawa w ich rekrutacji i utrzymaniu
w przedsigbiorstwie. Jednym ze sposobéw moze by¢ wykorzystanie wspotpracy
przedsigbiorstwa ze szkotami, gtdwnie ponadpodstawowymi.

Wyniki badan prowadzonych w 2013 roku przez Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji
Zawodowej 1 Ustawicznej pokazaly, iz ponad polowa szkét ponadgimnazjalnych
wspotpracuje z pracodawcami — gtownie w zakresie organizacji zaj¢¢ praktycznych 1 praktyk
zawodowych. Wsrdd pozostatych form wspotpracy znalazty si¢ roéwniez konsultacje (38,4%),
wycieczki zawodoznawcze (35,73%), pozyskiwanie materialow szkoleniowych (27,25%),
organizacja konkursow dla uczniow (14,83%) 1 doposazenie pracowni szkolnych (10,7%).
W dalszej kolejnosci wskazywano na organizacj¢ stazy zawodowych dla uczniow

I nauczycieli, szkolen dla nauczycieli, wspolne tworzenie oferty edukacyjnej, istnienie klas
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patronackich 1 zatrudnianie w szkole pracownikow przedsigbiorstwa niebgdacych
nauczycielami (Pfeiffer 2013, s. 9-10). Warto poréwnac te wyniki do uzyskanych w 2014
roku przez Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej. Niestety, az
77,6% przedsiebiorstw bioracych udzial w badaniu nie wspolpracowato z zadna instytucja
edukacyjng. Pozostali wspdtpracowali przede wszystkim ze szkotami wyzszymi, a w dalszej
kolejnosci ze szkolami zawodowymi i osrodkami szkolen zawodowych (rys. 1), gtéwnie
w zakresie organizacji stazy, praktyk, szkolen i konferencji (Potrzeby kadrowe..., 2014, s. 45-
46).

Rysunek 1. Wspélpraca pracodawcow z instytucjami edukacyjnymi
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Szkoty wyzsze  Szkoty zawodowe Os$rodki szkolen Kuratorium Osrodki doradztwa
zawodowych oswiaty zawodowego
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Zrédlo: Potrzeby kadrowe przedsiebiorcéw aglomeracji poznanskiej na tle kierunkéw spoteczno-gospodarczego
rozwoju regionu — diagnoza, prognoza, monitoring (2014), Centrum Doradztwa Zawodowego dla Mtodziezy,
Poznan, s. 45.

Warto réwniez zauwazy¢, ze z biegiem lat przedsigbiorstwa przejawiaja coraz mniejsza
sktonnos¢ do podejscia wspolpracy z instytucjami edukacyjnymi. W 2017 roku jedynie co
piaty pracodawca, biorgcy udzial w badaniu prowadzonym przez Obserwatorium Gospodarki
I Rynku Pracy Aglomeracji poznanskiej, deklarowal, ze podejmuje tego rodzaju dziatania.
Podobnie jak przed trzema laty, partnerami wspolpracy byly glownie szkoly wyzsze
I zawodowe, a najczestsza jej forma staze i praktyki. Jak podkreslali pracodawcy, dzigki temu
otrzymuja mozliwos$¢ rozpoznania potencjalu kandydatéw do pracy, réwnoczes$nie pozwalajac
mlodziezy pozna¢ praktyczny wymiar zawodu, w jakim si¢ ksztalci. Coraz wigcej
pracodawcow pozytywnie oceniato wspolprace z rynkiem edukacyjnym, co moze §wiadczy¢
o jakosciowo dobrej ofercie placowek oswiatowych, wzroscie $wiadomosci korzysci

ptynacych z tego typu dzialan oraz zwigkszeniu ich efektywnosci (Obserwatorium
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Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej, 2018, s. 5; Gondek 2016, s. 93, 102).
Podsumowujac, o ile szkoty chetnie podejmujg wspolprace z podmiotami gospodarczymi
dzialajacymi na rynku pracy, o tyle zdecydowana wigkszo$¢ przedsigbiorstw nie decyduje sie
na takg forme¢ kooperacji, ktora prowadzi¢ moze przeciez do pozyskania wartosciowych,
mtodych pracownikow.

Ciekawy, wart uwagi projekt zostal wprowadzony w Lesznie. Zaktada on szereg dziatan.
Zalicza si¢ do nich powstanie e-platformy, na ktérej umieszczone zostaty tresci
zawodoznawcze, m.in. informacje na temat lokalnych przedsi¢biorstw, w ktorych uczniowie
moga odby¢ praktyki zawodowe (ich dziatalnosci, oczekiwan wobec pracownikow
I mozliwych $ciezek rozwoju), bank ofert pracy oraz opinie o pracodawcach. W przysztosci
przedstawiony zostanie tez na niej przebieg kariery wybranych lokalnych przedsigbiorcow.
Realizacja dziatan zajmuje si¢ komoérka doradztwa zawodowego, dzialajaca przy Zespole
Szkot Technicznych — Centrum Ksztatcenia Zawodowego 1 Ustawicznego w Lesznie.
Platforma dziata pod adresem: doradztwozawodowe.zstckziu.pl. Umieszczone na nigj
materialy kierowane sg zaréwno dla mtodziezy, jak i rodzicow, nauczycieli, wychowawcow
oraz doradcow zawodowych. Rownoczesnie proponuje si¢ organizacje lekcji pokazowych
w formie warsztatow dla ucznidow szkol podstawowych we wspolpracy z lokalnymi
pracodawcami, ktore dotyczy¢ beda poszczegolnych zawodoéw nauczanych przez leszczynskie
szkoly zawodowe. Ma to zainteresowa¢ uczniow ich ofertg. Dodatkowo, w celu promocji
ksztalcenia zawodowego, do szkoty zaprasza si¢ uczniéw klas gimnazjalnych oraz ostatnich
klas szkot podstawowych. Proponowane dla nich =zajecia skladaja sie z czeSci
zawodoznawcze] 1 doradczej. Podczas pierwszej z nich uczniowie zapraszani sg do pracowni
poszczegbdlnych przedmiotow zawodowych. We wspotpracy ze starszymi kolegami, majg
mozliwo$¢ pozna¢ podstawowe czynno$ci w wybranym zawodzie, nauczanym w ZST-
CKZiU. Druga czg$¢ zaje¢ obejmuje grupowe doradztwo zawodowe (Rutecka-Siadek 2018).
Na uwage zastuguje fakt, ze oferta ta cieszy si¢ sporg popularnos$cig wsrdd uczniow szkot
podstawowych z catego powiatu leszczynskiego.

Jednocze$nie wladze miasta wprowadzity program Student Plus, ktory zaktada przyznanie
stypendium studentom, ktorzy ukonczyli szkote podstawowa i gimnazjum w Lesznie, a po
ukonczeniu studiow wyzszych zdecyduja si¢ wroci¢ do rodzinnego miasta i tu podjac prace
(Program..., 2017). W ten sposob Leszno staje si¢ jednym z niclicznych polskich miast,
posiadajacych program doradztwa zawodowego, polaczony z promocja ksztalcenia

zawodowego. Wspodtdziatanie na pograniczu edukacji i rynku pracy moze przynies¢ wiele
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pozytywnych efektow. Przede wszystkim, szansa na zatrudnienie w lokalnych
przedsigbiorstwach zach¢ca mlodziez do pozostania w Lesznie, czego skutkiem moze by¢
poprawa struktury wiekowej mieszkancow miasta, do czego od kilku lat daza wladze
samorzadowe. Ponadto dzigki ksztatceniu miodziezy w zawodach deficytowych, przewiduje
si¢ zmniejszenie bezrobocia wsrdd pokolenia Z. Fakt istnienia mlodych zasoboéw ludzkich
moze tez zacheci¢ do inwestowania w regionie. Z pewno$cig to przykltad godny
nasladowania.

Inny projekt, o ktérym warto wspomnie¢, nosit nazwe ,,Wspdlpraca z pracodawcami
sukcesem szkoty i uczniow” i byt realizowany byt w latach 2013-2015 w ramach Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki we wspotpracy z Miastem £.6dz. Projekt byl wspotfinansowany
przez Uni¢ Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego. Jego dziatania
skierowano do uczniow Zespotu Szkot Gastronomicznych w Lodzi. Gtéwnym celem projektu
byto zwigkszenie jakoSci oferty edukacyjnej szkoty ukierunkowanej na podniesienie
zdolnosci do zatrudnienia. Uczniowie mieli naby¢ nowe umiejgtnosei i kwalifikacje zgodne
z potrzebami rynku pracy poprzez opracowanie 1 realizacje, we wspOtpracy
z przedsigbiorcami, zaj¢¢ cukierniczych i kelnerskich oraz z zakresu carvingu
1 nowoczesnych technik gastronomicznych. Wsparcie obejmowato rowniez doradztwo
zawodowe, zajecia doskonalgce znajomo$¢ jezykow obcych i przygotowanie do egzaminu
maturalnego. Oprocz tego, uczniom zapewniono udzial w praktykach zawodowych, podczas
ktérych mogli wykorzysta¢é wiedz¢ zdobyta podczas wczesniejszych zaje¢ (Projekt
,»Wspotpraca...”, 2018).

Ciekawym rozwigzaniem sg klasy patronackie. Zajecia praktyczne dla uczeszczajacych do
nich uczniéw mogg w catosci odbywac si¢ u pracodawcy. Poza tym uczniom i nauczycielom
zapewnia si¢ udzial w specjalistycznych kursach i doposaza szkolne warsztaty, a najzdolniejsi
absolwenci szkoty maja zagwarantowane zatrudnienie (Pfeiffer 2013, s. 13). Przykladem
moze by¢ wspodtpraca Zespotu Szkét Samochodowych w Gdansku i Toyota Motor Poland,
trwajaca juz od 2007 roku. W ramach tej kooperacji przedsiebiorstwo objeto patronatem kilka
klas w szkole, wspiera nauczycieli w procesie aktualizacji wiedzy, doposaza pracownie
szkolne w nowoczesny sprzet i pomoce dydaktyczne, organizuje egzaminy dla uczniow,
chcacych uzyska¢ certyfikat mechanika pierwszego stopnia Toyoty 1 kursy w celu
upowszechnienia wiedzy o0 najnowoczes$niejszych rozwigzaniach  zastosowanych
w samochodach marki Toyota. Wszystko to prowadzi do wzrostu jakosci wyksztatcenia

przysztego personelu (Pancer, Bojka 2014, s. 12).
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Wsréd dobrych praktyk wspoétpracy szkét ponadpodstawowych i pracodawcdéw nalezy
wymieni¢ takze przyktad Zespotu Szkot Ponadgimnazjalnych nr 2 w Kwidzynie, ktory
wspoéldziata z przedsigbiorstwem Paper Kwidzyn. W ramach podpisanej umowy organizuje
si¢ tam wycieczki zawodoznawcze, podczas ktorych istnieje mozliwos¢ zapoznania si¢ ze
Sciezkami zawodowymi oferowanymi w organizacji, a takze konkursy propagujace wiedze
techniczng. Przedsigbiorstwo pomogto rowniez unowoczes$ni¢ pracownie szkolne. Natomiast
Zespol Szkot Technicznych w  Gdyni od roku 2013 wspdlpracuje z gdanskim
przedsigbiorstwem SunreefYachts, organizujac zajecia praktyczne. Wyrozniajacy sig
uczniowie maja nawet szans¢ na premie finansowe. Z kolei LOTOS Serwis objat patronatem
klasy w Zespole Szkot Lacznosci w Gdansku. Jak zaklada przedsigbiorstwo, pozwoli to na
przygotowanie odpowiednio wykwalifikowanej przysziej kadry dla potrzeb przemyshu
rafineryjnego (Pancer, Bojka 2014, s. 13-14).

Pracodawcy maja réwniez mozliwo$¢ zaktadania niepublicznych szkot zawodowych,
w ktérych nauka stanowi gwarancj¢ odpowiedniego przygotowania do zawodu. Przyktadem
moze by¢, dzialajaca w wojewddztwie pomorskim od roku szkolnego 2006/2007,
Niepubliczna Szkota Rzemiosta w Wejherowie, ktorg prowadzi Powiatowy Cech Rzemiost
Matych i Srednich Przedsiebiorstw — Zwiazek Pracodawcow (Pancer, Bojka 2014, s. 15).

Sposobow na zwigkszenie atrakcyjnosci przedsigbiorstwa w oczach mtodego kandydata
do pracy, a tym samym zachecenia go do aplikowania, jest wiele. Warto z nich skorzystaé
W celu pozyskania do pracy pokolenia Z. Zréznicowanie wiekowe pracownikOw niesie za
sobg korzysci dla pracodawcy. Zapobiega utracie wiedzy (jawnej 1 ukrytej) po przejsciu na
emerytur¢ znacznej czg$ci najstarszych zatrudnionych. Umozliwia wystapienie szybszych
reakcji na zmieniajace si¢ wymagania rynku i dostosowanie do potrzeb klientow. Przede
wszystkich jednak pozwala na wzajemne przekazywanie wiedzy migdzy pracownikami

Z r6znych pokolen 1 lepsza wspdlprace miedzypokoleniowa.
Podsumowanie

Wspolpraca migdzy pracodawcami a szkotami jest tylko jednym z dziatan z zakresu
zarzadzania mig¢dzypokoleniowego, ktére odpowiada na przemiany demograficzne i stuzy
rekrutacji pokolenia Z — najmtodszego na rynku pracy. Zarzadzanie migdzypokoleniowe
moze by¢ skutecznym rozwigzaniem problemoéw demograficznych w polskich organizacjach.

Warto zatem przesta¢ omawiac je tylko teoretycznie, a zacza¢ stosowaé w praktyce.
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Prawdziwe korzysci dostosowania proceséw kadrowych do potrzeb pracownikow
z roznych pokolen (w tym pokolenia Z) mozna pozna¢ dopiero z uplywem czasu. Warto
zatem $ledzi¢ rozwdj programu doradztwa zawodowego i1 promocji ksztatcenia zawodowego
w Lesznie, ktory zaczat dziata¢ dopiero w roku szkolnym 2017/2018. Jego pierwsze efekty
powinny by¢ widoczne za kilka lat, gdy na rynek pracy wejda pierwsi uczniowie, biorgcy
W nim udziat.

Trudno réwniez znalez¢ informacje na temat rezultatdw pozostalych programow
wspotpracy szkot ponadpodstawowych 1 pracodawcéw. Mozna jedynie domyslaé sie, ze,
zgodnie z zalozeniami, prowadza one do wzrostu stopnia dopasowania umiejetnosci mtodych
pracownikow do potrzeb przedsigbiorstw oraz polepszenia reputacji organizacji wsrod
najmlodszego pokolenia. Nalezaloby sprawdzié, czy tak wlasnie jest w rzeczywistosci. Jest to

zatem z pewnoscig obszar do dalszych badan.
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Kapital ludzki jako czynnik lokalnego rozwoju gospodarczego — studium przypadku

Abstrakt

W artykule podj¢to probe analizy kapitatu ludzkiego jako czynnika lokalnego rozwoju
gospodarczego, definiowanego jako proces zmian ilosciowych, czyli wzrostu gospodarczego,
atakze przemian jakosciowych, dotyczacych przeksztalcen struktur spoteczno-
gospodarczych, przyjmujac, ze miarg skutecznosci tych dziatan jest wzrost poziomu zycia
mieszkancow. Celem badania byto sprawdzenie, na ile zmiany w kapitale ludzkim wybranej
jednostki samorzadu terytorialnego, miaty wplyw na dynamike jej rozwoju gospodarczego.
Przedmiotem badania objeto relacje pomiedzy kapitatem ludzkim a rozwojem gospodarczym
gminy miejskiej Ustka, a wiec jednostki terytorialnej o ponadlokalnym charakterze, bedacym
pochodng jej nadmorskiego potozenia i wynikajagcymi stad: wielowiekowymi tradycjami
gospodarki morskiej (rybotowstwo i przetworstwo ryb, przemyst stoczniowy), warunkami
klimatycznymi o leczniczych wlasciwos$ciach oraz atrakcyjnymi mozliwos$ciami dla rekreacji
(plazowanie, kagpiele morskie, turystyka morska i ladowa). Okres badawczy, obejmujacy lata
1995-2015, wynika gléwnie z mozliwosci dysponowania odpowiednim materialem
statystycznym. Jako material poréwnawczy, wspomagajacy analiz¢ wykorzystano takze
wybrane wskazniki rynku pracy dwoch nadmorskich gmin miejskich zlokalizowanych na

Pomorzu Srodkowym, tj. Darfowa i Leby.

Stowa kluczowe: zasoby ludzkie; kapitat ludzki; rozwdj gospodarczy; gospodarka lokalna.
Human capital as a factor of local economic development — case study

Abstract

The article attempts to examine human capital as determinant of local economic development,
which is defined as a process of quantitative changes, that is the economic growth, as well as
qualitative changes regarding transformation of socio-economic structures. It has been assumed
that the measure of efficiency of these processes is the enhancement of standard of living of
inhabitants. The objective of the study was to assess the impact of changes in human capital of
a selected Local Government Unit on the dynamics of its economic development. The study
comprised the relationship between human capital and economic development of Ustka

municipality. Ustka is a territorial unit of a supralocal character resulting from its coastal
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location and subsequent multi-century traditions of maritime economy (fishery, fish processing,
shipbuilding industry), recuperative qualities of climatic conditions and attractive recreational
properties (sunbathing, sea bathing, land and sea tourism). Span of the study, encompassing
a period between 1995 and 2015, results from the possibility of using relevant statistical
material. Selected job market indicators in two coastal municipalities located in mid-Pomerania,
i.e. Darfowo and Leba, have been used as comparative material, auxiliary for the purpose of the

examination.
Keywords: human resources; human capital; economic development; local economy.

JEL CODE: 0O15.
Wstep

W artykule podjeto probe analizy wybranych elementow kapitalu ludzkiego jako czynnika
lokalnego rozwoju gospodarczego, zdefiniowanego jako proces przeobrazen o charakterze
pozytywnym, dokonujacych si¢ na danym, stosunkowo niewielkim obszarze 1 obejmujacych
wszystkie sfery zycia jego mieszkancow. Celem badania bylo sprawdzenie na ile zmianom
W kapitale ludzkim wybranej jednostki samorzadu terytorialnego (JST) towarzyszyty zmiany
w dynamice jej rozwoju gospodarczego, przyjmujac jako hipotez¢ badawczg przypuszczenie
wystepowania znacznych roznic w sile oddzialywania kapitalu ludzkiego na ksztaltowanie sig¢
poziomu lokalnego rozwoju. Przedmiotem badania objeto analize kapitatu ludzkiego
w okresie 1995-2015 gminy miejskiej Ustka, stanowigcej ponadlokalny osrodek rozwoju
gospodarczego, z predyspozycjami — wynikajacymi z jej nadmorskiego potozenia — do
rozwoju gospodarki morskiej, turystyki i rekreacji oraz leczenia uzdrowiskowego.

W  przygotowaniu artykulu postuzono si¢ literaturg przedmiotu oraz danymi
statystycznymi dostgpnymi w Banku Danych Lokalnych (BDL), Bazie Internetowej Regon
(BIR), Biuletynie Informacji Publicznej (BIP), portalu ,,Polska w liczbach” oraz danymi
uzyskanymi z Urzgdu Skarbowego w Stupsku. Nalezy zaznaczy¢, ze zawarte w bazach
informacje — szczegdlnie dotyczy to BDL — byly w niektorych przypadkach nieckompletne, nie
obejmujac calego zakresu czasowego badania. Analizy materialu empirycznego
w opracowaniu dokonano gtownie za pomoca metod statystyki opisowej, natomiast dla
zbadania zalezno$ci migdzy wybranymi czynnikami a dynamika lokalnego rozwoju
zastosowano analize korelacji. Brak poréwnania wyliczonych dla Ustki miernikow
Z osigganymi w innych, podobnych gminach dalby niepetng ocen¢ kapitatu ludzkiego

badanej JST, stad w analizie wykorzystano takze, wybrane wskazniki kapitatu ludzkiego
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dwoch nadmorskich gmin miejskich zlokalizowanych na Pomorzu Srodkowym, tj. Dartowa
I Leby.

W drugiej czeSci opracowania przedstawiono podstawowe zatozenia teoretyczne
w zakresie relacji pomigdzy kapitatem ludzkim a rozwojem gospodarczym. Czesci trzecia
| czwarta majg charakter empiryczny. W czg¢sci trzeciej zawarto analize kapitalu ludzkiego
Ustki, natomiast w czgéci czwartej przedstawiono elementy oceny lokalnego rozwoju
gospodarczego. Ostatnia czg$¢ opracowania podsumowuje zaprezentowane analizy wraz

z wnioskami z nich wyptywajacymi.
Kapital ludzki jako czynnik rozwoju gospodarczego

Rozwdj gospodarczy jest kategorig ekonomiczng o znacznej ztozonosci, co wynika przede
wszystkim z wieloSci czynnikdw wplywajacych na proces rozwoju czy wrecz go
ksztattujacych. W literaturze wystgpuje wiele klasyfikacji czynnikow lokalnego rozwoju
gospodarczego, w tym tradycyjny podzial czynnikow na wewngtrzne (endogeniczne)
| zewngtrzne (egzogeniczne). Wprawdzie proces rozwoju zawsze wymaga zaangazowania
zarowno czynnikoéw wewngtrznych, jak i zewngtrznych a relacje migdzy nimi mozna uznac za
site napedowa rozwoju (Potoczek 2003, s. 156), to umacnia si¢ przekonanie, ze to wlasnie
czynniki wewngtrzne decyduja o rozwoju lokalnym (Adamowicz 2003, s. 20-21).

Kapitaly bedace w dyspozycji danej jednostki terytorialnej, tworza jej potencjat, czyli
mozliwo$¢ realizacji zadan, dla ktorych zostata ona utworzona. Za podstawowy, decydujacy
0 wykorzystaniu potencjalu oraz generujacy jego wzrost uwazany jest kapital ludzki.
P. Krugman i R. Wells (2012, s. 902) traktujg kapitat ludzki jako zwigekszenie produktywnosci
pracy przez edukacje 1 wiedzg, podkreslajac znaczenie postepu technologicznego,
wplywajacego na wysoki poziom zaawansowania technicznego wielu zawodow. Wedtug
definicji OECD, ,kapital ludzki to wiedza, umiejetnosci, zdolnosci oraz inne wlasciwe
jednostce atrybuty ulatwiajgce tworzenie osobistego, spotecznego oraz ekonomicznego
dobrostanu” (GUS, 2014, s. 3). W szerokim znaczeniu kapitat ludzki definiuje si¢ jako efekt
inwestycji nie tylko w edukacje, lecz réwniez inwestycji oddzialujacych na poprawe cech
jako$ciowych zasobow ludzkich, tj. inwestycji w zdrowie, ochrone srodowiska i w kulture
(Kozuch 1998, s. 9). Mozna stwierdzi¢, ze kapitat ludzki jest rezultatem wielu réznego typu
inwestycji w ludzi, ktore to inwestycje przektadaja si¢ na ekonomiczng aktywnos¢ cztowieka
(Janc 2009, s. 7), przy czym podstawowg implikacjg kapitatu ludzkiego jest to, ze korzysci

ekonomiczne z tych inwestycji nie ograniczaja si¢ tylko do wzrostu produktywnosci
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jednostek, lecz zwickszajg takze produktywnos$¢ i bogactwo zbiorowosci, w ktorych zyja te
jednostki (Schuler 2001, s. 5).

Kapitat ludzki jest potencjalnie czynnikiem szybkiego rozwoju gospodarki, gdyz ludzie
wyksztalceni sg bardziej innowacyjni — uwaza L. Balcerowicz (1998, s. 37), dodajac
rownoczesnie, ze ,,nie ma zadnej automatycznej zaleznosci migdzy poziomem wyksztatcenia
a tempem rozwoju gospodarczego”. Jakos$¢ kapitalu ludzkiego bedaca pochodng ilosci
| jakosci sity roboczej zaangazowane] w dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa jest waznym
endogenicznym czynnikiem wzrostu gospodarczego (Knapinska, Wozniak 2016, s. 138-139).

W raporcie Banku Swiatowego Monitoring Environmental Progress (World Bank, 1995,
za: Ploszaj 2007, s. 289) zaprezentowano probe oszacowania zrodet swiatowego bogactwa
w konteks$cie trzech rodzajow kapitatu: naturalnego, gospodarczego i ludzkiego (ten ostatni
obejmujacy kapitaly spoleczny i ludzki). Wedlug tego zZrodta 20% $wiatowego bogactwa
przypada na kapital naturalny (Natural capital), 16% na kapital gospodarczy
(Producedassets), natomiast cala reszta 64% na kapitat ludzki (human resources).

Pomiar kapitatu ludzkiego nie nalezy do zadan tatwych, z uwagi na heterogenicznos¢ tej
kategorii ekonomicznej, stad jest czesto bardziej zwigzany z tym co jest mozliwe do
zmierzenia, niz z tym co chcielibySmy zmierzy¢. Wyrdznia si¢ przy tym trzy podstawowe
podejscia (Czajkowski 2012, s. 5-6). W pierwszym z nich (retrospektywnym) obiektem
zainteresowania jest ustalenie ,,kosztu wytworzenia” kapitatu ludzkiego, ktory, zaleznie od
badania, moze obejmowa¢ wydatki na utrzymanie, opiek¢ zdrowotna i ksztatcenie badz
koncentrowa¢ si¢ wylacznie na naktadach na edukacje¢. Drugie z podejs¢ (prospektywne)
opiera szacunek zasobu kapitalu ludzkiego o zdyskontowany strumien przysztych
przychodoéw pracownikéw danej gospodarki. Jest to najtrudniejsze podejScie z uwagi na
czesty brak wiarygodnych danych. Trzecie podej$cie opiera si¢ na badaniu poziomu
wyksztatlcenia z wykorzystaniem takich miernikow jak: poziom skolaryzacji, odsetek
przerwan ksztalcenia czy powtarzania roku nauki, przeci¢tny czas nauki oraz wyniki testow
weryfikujacych umiejgtnosei (np. PISA).

Warto zauwazy¢, ze w badaniu dlugoterminowych trendéw gospodarczych i spotecznych
w krajach Europy Srodkowej i Wschodniej, bedacych czescia projektu — The European
Human Capital Index: The Challenge of Central and Eastern Europe, w ktorym badana byta
rola kapitalu ludzkiego we wzroscie gospodarczym 1 dobrobycie spotecznym. Autorzy

wyodrebniaja 4 obszary analizy kapitatu ludzkiego (Ederer i inni 2007, s. 8-17):
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— poziom kwalifikacji (human capital endowment), mierzony naktadami na szkolenia
i edukacje przypadajagcymi na jednego zatrudnionego,

— poziom wykorzystania kapitatu ludzkiego (human capital utilisation), mierzony jako
odsetek pracujacych w catej populacji 1 zawierajacy komponent miedzypokoleniowy,
pokazujacy, ze rézne grupy wiekowe majg rozne zasoby kapitatowe,

— produktywnos$¢ kapitatu ludzkiego (human capital productivity), mierzona jako relacja
PKB do liczby zatrudnionych w gospodarce,

— demografie i =zatrudnienie (demography and employment), mierzong wskaznikiem
prognozowanej liczby osob zatrudnionych w gospodarce danego panstwa w roku 2035.
Mierniki uzyte w artykule, z uwagi na ograniczenia dotyczace zbieranych

i udostepnianych przez polskie stuzby statystyczne danych Zrodtowych, sa kompromisem

pomiedzy dostepnoscia danych a ich pozadang merytoryczng poprawnoscig. W tym

kontekscie w pelni uzasadniona jest uwaga D. Strahl (2004, s. 344), ze dobor miernikow jest
nie tylko pochodng celu badan oraz przyjetych definicji kapitatu ludzkiego i lokalnego
rozwoju gospodarczego, ale rowniez mozliwosci w zakresie dysponowania odpowiednim

materialem statystycznym.
Analiza kapitalu ludzkiego Ustki

Kapitatl ludzki generujg zasoby pracy, przy czym warto zauwazyc, ze pojegcie zasobow, ktore
jest w literaturze czgsto utozsamiane z kapitalami, jest pojeciem szerszym niz kapital.
W artykule jako miary, charakteryzujace kapital ludzki w ujeciu zasobowym, przyjeto
wskazniki okreslajace potencjal ludzki (bedacy pochodng sytuacji demograficznej) oraz
stopien aktywizacji zawodowej 1 ekonomicznej ludnosci. O wielko$ci zasobow pracy

decyduje przede wszystkim liczba ludnosci faktycznie zamieszkujacej dane terytorium™.

"' Bazowsg informacjg dla liczby i struktury mieszkancow Ustki, Dartowa i Leby byly dane ze spisow
powszechnych (przeprowadzonych w latach 1998, 2002, 2010), dla lat ,,mi¢dzyspisowych” korygowane metoda
bilansowa wedlug nast¢pujacego schematu: stan ludno$ci na poczatek roku + urodzenia zywe — zgony
+ zameldowania na pobyt staly — wymeldowania z pobytu stalego = stan ludnosci na koncu roku.
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Wykres 1. Ludno$¢ faktycznie zamieszkala w Ustce, Darlowie i Lebie na dz. 31.XII [osoby]
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).

Zaprezentowang na wykresie 1 tendencje¢ zmniejszania si¢ liczby ludnos$ci nalezy ocenié
niekorzystnie, przy czym najwickszy spadek liczby mieszkancow, bo o 10,6% dotyczyt
Dartowa; dla Ustki 1 Leby spadek byt prawie jednakowy 1 wynosit odpowiednio 7,4% 1 7,2%.
Wielko$¢ populacji byta przy tym zalezna od dwdch czynnikow: przyrostu naturalnego oraz
salda migracji (wykr. 2). Dodatni przyrost naturalny w Ustce wystepowat glownie w okresie
1995-2003, natomiast ostatnie 5 lat analizy to rosngca przewaga zgondéw nad urodzeniami
1 w konsekwencji calkowita zmiana sytuacji demograficznej. Z danych wykresu 2 wynika, ze
na spadek liczby mieszkancow Ustki wigkszy wplyw niz przyrost naturalny miata migracja
ludnosci. Decydujaca przy tym byta migracja wewngtrzna, saldo migracji zagranicznej za lata
1995-2015 byto bowiem dodatnie (z zagranicy przybylo 104 oséb a wyemigrowato 75).
Takze w pozostatych gminach o spadku liczby mieszkancow decydowata przede wszystkim

migracja wewngtrzna.
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Wykres 2. Zmiana liczby mieszkancow Ustki ogotem [0soby]
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).

Warto zwroéci¢ uwage na korelacje liczby urodzen z liczbg zawieranych przez ustczan
zwigzkow matzenskich, pokazang na wykresie 3. Warto$¢ wskaznika Pearsona dla tej

wspotzaleznosci (0,63) wskazuje na umiarkowang zalezno$¢ pomigdzy tymi Zmiennymilz.

Wykres 3. Liczba zawieranych malzenstw i liczba urodzen w Ustce
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).
Wymaga podkreslenia, ze o realnych zasobach pracy decyduje liczba mieszkancow
bedacych w wieku produkcyjnym (mezczyzni: 15-64 lata, kobiety: 15-59 lat). Wskaznik

udziatu ludno$ci w wieku produkcyjnym, przedstawiony na wykresie 4, ksztaltowal si¢ dla

12 Przyjmuje sie (Kosny i Peternek 2011, s. 74), ze warto$¢ wspotczynnika Pearsona w przedziale:0,4-0,7 to
zalezno$¢ umiarkowana, 0,7-0,9 — zalezno$¢ znaczaca, powyzej 0,91 — zalezno$¢ bardzo silna.
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Ustki az do roku 2009 na wyzszym poziomie niz w porownywanych miastach, tj. Dartowie
I Lebie. Rownoczes$nie az do roku 2012 przekraczal on $redni udzial ludnosci w wieku
produkcyjnym dla catej Polski. Niemniej od roku 2006 wystapita zmiana tendencji z rosnacej
na malejgcg, niekorzystng z punktu widzenia podazy pracy. Relacje pomiedzy
poszczegblnymi grupami wickowymi, tj. produkcyjna, przedprodukcyjng (do lat 17)
| poprodukcyjna (me¢zczyzni — 65 lat i wigcej, kobiety — 60 lat i wigcej) zaprezentowano na

wykresie 4, w postaci wskaznikow obcigzenia demograficznego.

Wykres 4. Udzial ludno$ci w wieku produkcyjnym w ludnosci ogélem Ustki, Darlowa i Leby [%]
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#, https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/3802#,
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2767#, http://bdm.stat.gov.pl/ (data dostepu: 20.11.2017).

Szczegoblnie niekorzystnie, z punktu widzenia kapitatu ludzkiego Ustki, ksztaltowala sie
relacja ludnosci w wieku poprodukcyjnym do ludnosci w wieku przedprodukcyjnym.
Pozytywnie natomiast nalezy oceni¢ wzrost wspotczynnika zaleznosci demograficznej,
liczonego jako stosunek osob nieprodukcyjnych do produkcyjnych (Danska-Borsiak Dan,
Laskowska 2016, s. 33; Murkowski 2017, s. 118). Wskaznik ten, bedacy zmienng
0 charakterze destymulanty, osiggnal w koncowym roku analizy poziom tylko o 7% wyzszy
od éredniej krajowej’® (60,3). Warto zauwazyé, ze zaobserwowane zmiany struktury
demograficznej, analogicznie jak w wiekszosci krajow rozwinigtych, sa charakterystyczne dla
fazy tzw. drugiego przejscia demograficznego, cechujacego si¢ spadkiem ptodnosci ponizej
poziomu gwarantujgcego ciagla zastgpowalnos¢ pokolen (Szmytkowska 1 inni 2010,

s. 7; Pruszynski, Putz 2016, s. 129-130).

B Zrodto: GUS, dostepny na : http://swaid.stat.gov.pl/Demografia_dashboards/Raporty Predefiniowane/RAP
DBD_ DEM 3. aspx (data dostgpu: 20.11.2017).
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Jako miernik wielkos$ci kapitatu ludzkiego wykorzystywane sg roéwniez spoteczne zasoby
pracy, obejmujace ludno$¢ aktywna zawodowo, czyli osoby pracujace i poszukujace pracy.
Do pomiaru aktywno$ci zawodowe] wykorzystywany jest wspolczynnik bedacy stosunkiem
liczby 0s6b aktywnych zawodowo do liczby osob w wieku 15 1 wiecej lat (Knapinska 2009,
S. 62). Wykorzystuje si¢ rowniez relacje miedzy osobami aktywnymi zawodowo a ludnosScia
w wieku produkcyjnym i ta metoda postuzono si¢ w artykule. Wzieto w tym przypadku pod
uwage, ze mieszkancy w wieku uprawniajacym ich do przej$cia na emeryture, z naturalnych

przyczyn, stosunkowo rzadko naleza do grupy poszukujgcych pracy.

Wykres 5. Wskazniki obcigzenia demograficznego [osoby]
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).

W przypadku analizowanych JST istnieje jednak problem z obliczeniem wskaznika
aktywnoséci zawodowej, z uwagi na niepelne dane w zakresie liczby pracujacych. Dla
urealnienia wskaznika aktywnosci zawodowej podjeto probe oszacowania przyblizonej liczby
pracujacych w mikroprzedsigbiorstwach, przyjmujac jako baze¢ informacje ze Spisu
Powszechnego 2002.

Proces dwudziestoletniego dynamicznego rozwoju gospodarczego przyczynil sie
w ,,azjatyckich tygrysach” nie tylko do zmiany ich pozycji na rynku globalnym ale réwniez
do zmiany ich spoleczenstw. W panstwach tych uksztaltowata si¢ nowa, pewna siebie,

otwarta na $wiat globalny, wyksztalcona kapitalistyczna klasa $rednia nie potrzebujaca juz

" W zrodtowej bazie danych (BDL), do tej kategorii na poziomie gminnym nie zalicza si¢ bowiem m.in. 0sob,
ktore byty zatrudnione w zaktadach os6b fizycznych o liczbie pracujacych do 5 (w latach 1995-1998) i do 9 (dla
roku 1999) oraz w podmiotach gospodarczych o liczbie pracujacych do 9 oséb (od 2000 r.).
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opieckuna w postaci panstwa technokratycznego. Powstaje wigc pytanie w jaki sposob
powinny by¢ dostosowane instrumenty interwencji panstwowej do wewnatrzkrajowych zmian
uwarunkowan spoteczno-gospodarczych, a takze do dynamicznie ewoluujacych warunkow

zewnqtrznychls.

Wykres 6. Liczba mikroprzedsi¢biorstw w Ustce, Darlowie i Lebie
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#, https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/3802#,
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2767# (data dostepu: 20.11.2017).

Problem jest powazny, poniewaz udzial mikroprzedsigbiorstw w strukturze wszystkich
podmiotow w okresie 2002-2015 byl rowny okoto 97%. Na podstawie danych
opublikowanych w Banku Danych Lokalnych obliczono, ze w 2239 mikroprzedsigbiorstwach
pracowato 2958 osob, stad zatozono, ze przecigtnie w kazdym z nich zatrudnionych bylo

srednio 1,3 pracownikow.

1> Wigcej na temat rozwoju i kryzysu w azjatyckim basenie Pacyfiku zob. w (Castells 2009, s. 189-302).
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Wykres 7. Wspolczynnik aktywnos$ci zawodowej mieszkancow Ustki [%o]
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Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie danych BDL, dostepny na:
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).

Wykres 7 wskazuje na niekorzystng tendencje zmniejszania si¢ aktywnosci zawodowe;.
Dla zbadania przyczyn tego zjawiska konieczne byto dokonanie analizy struktury ludno$ci
w wieku produkcyjnym pod wzgledem jej aktywnos$ci ekonomicznej. Jak wynika z danych
wykresu 8, zmniejszajacej si¢ liczbie bezrobotnych towarzyszyta niekorzystna, pod wzgledem

ekonomicznym, rosnaca liczba biernych mieszkancow Ustki.

Wykres 8. Aktywno$¢ ekonomiczna ludnosci Ustki w wieku produkcyjnym [%]
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).

Jako podstawowy wskaznik mierzacy jako$¢ kapitatu ludzkiego przyjeto wartosé

wydatkow edukacyjnych przypadajaca na jednego uczacego si¢ ustczanina. Ocenie poddano
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takze realne place mieszkancoOw przyjmujac, ze ich poziom jest w duzym stopniu funkcja

posiadanych przez nich umiejetnosci (Roszkowska, Rogut 2007, s. 80).

Tabela 1. Wydatki edukacyjne i Srednie wynagrodzenia (w cenach realnych) [z1]

QL @ 2

-2 S p= IS -2a S
- =323 | E8e | o R 289 o =25 2N g
B 588 5905 T a8 <9 =5 b 588 S 95
~ > o o5 | - o= = 25 B >x 2 255

§§8_ v 8 ;88_ @x & ;ég_ SN

$ = g $

1995 . . 2002 1090 1663 2009 2106 2181
1996 931 . 2003 1371 1743 2010 2538 2281
1997 1045 . 2004 1708 1773 2011 3539 2287
1998 1064 . 2005 2309 1835 2012 2702 2285
1999 1294 . 2006 2005 1883 2013 2746 2350
2000 1149 . 2007 2149 2003 2014 2842 2560
2001 1236 . 2008 2287 2097 2015 3004 2650

Uwaga: . brak danych.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych BIP, dostgpny na: http://bip.um.ustka.pl/Article/id,371.html,
BDL/dane/teryt/kategoria/2793#, portal Polska w liczbach, http://www.polskawliczbach.pl/Ustka (data dostgpu:
20.11.2017).

Jak wynika z danych przedstawionych w tabeli 1, wydatki biezace w budzecie Ustki na
edukacje (dzial 801 Klasyfikacji Budzetowej — O$wiata 1 wychowanie oraz dziat 854
— Edukacyjna opieka wychowawcza) liczone per capita, tj. na jednego przedszkolaka
i ucznia, wzrosty 3,2-krotnie w okresie 1996-2015. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze dane
w tabeli dotycza tylko wydatkéw biezacych, bez inwestycyjnych. Pozytywna ocena
zaprezentowanej tendencji wynika z przyjecia zatozenia, ze kwalifikacje rozwijane w procesie
edukacji i wychowania sg tym wigksze, im wigksze sa naktady przeznaczone na ksztatcenie
(Moron 2012, s. 16-17).

Posrednio jakos¢ kapitatu ludzkiego moze by¢ takze scharakteryzowana przez wartos¢
srednich plac, zaktadajac, ze ich wzrost koreluje, zarowno z poziomem wyksztatcenia, jak
I doswiadczeniem zawodowym pracujacych oraz odzwierciedla zmiany ich produktywnosci.
Glowne wady przyjecia zalozenia, ze rdznice w wynagrodzeniach w sposob istotny
odzwierciedlajg réznice w produktywnos$ci kapitatu ludzkiego, to przede wszystkim nie
uwzglednianie efektow wzrostu gospodarczego oraz czynnikdw wptywajacych na lokalne
zaburzenia wynagrodzen, takich jak np. utrzymujace si¢ wysokie bezrobocie lub lokalny
monopson na rynku pracy (Czajkowski 2012, s. 9-10). Uzupelniajaco, dla oceny przeszto 1,5-
krotnego (w latach 2002-2015), z uwzglednieniem inflacji, wzrostu ptac dokonano

poréwnania $rednich wynagrodzen mieszkancéw analizowanych gmin z $rednim
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wynagrodzeniem w kraju (wykr. 9), odnotowujac — w przypadku Ustki — zwigkszenie

poziomu ptac w badanym okresie o 10 p.p.

Wykres 9. Udzial Sredniego wynagrodzenia brutto w Srednim wynagrodzeniu w kraju [%]
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Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie danych portalu ,Polska w liczbach”, dostepny na:
http://www.polskawliczbach.pl/  http://www.polskawliczbach.pl/Ustka, http://www.polskawliczbach.pl/Leba,
http://www.polskawliczbach.pl/ Dartowo (data dostepu: 20.11.2017).

W artykule zaproponowane takze mierniki pomiaru jakosci kapitatu ludzkiego zwigzane
znauka jezykOw obcych oraz komputeryzacja szkot, mimo, ze to poziom wyksztatcenia
uwazany jest za bazowy element oceny tego kapitatu (Zielinski, Gaura 2014, s. 9-18).
Powyzsze ograniczenie jest konsekwencjg dostepu w Banku Danych Lokalnych, w zakresie
wyksztalcenia mieszkancow, tylko do danych z lat spisowych (1998, 2002). Wskazniki
skolaryzacji w przypadku Ustki sa nieprzydatne, poniewaz ksztattuja si¢ na poziomie powyzej

100%, z uwagi na uczgszczanie do szkot takze dzieci spoza gminy (Bank Danych Lokalnych).

Tabela 2. Uczniowie uczacy si¢ jezykow obcych w szkolach Ustki [osoby, %]

Wyszczegolnienie 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Liczba | 1503 | 1972 | 1131 1151 1109 996 | 1206 | 1342
Szkoty uczniéw
0 1A
podstawowe | % ucznibw | oeoe | 10705 | 1279 | 120% | 125% | 1179% | 131% | 130%
ogotem
Liczba | g07 | go7| 1119 | 1282 | 1048| 982| 1018| 1090
. . uczniow
Gimnazja o -
"c‘)lgggr‘]’:j 119% | 118% | 165% | 200% | 176% | 175% | 182% | 190%

Uwaga: ~uczniowie sg wykazywani tyle razy na ile jezykow uczeszczaja.

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).
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W warunkach gospodarki opartej na wiedzy, uznajac za bardzo trafng opini¢, ktora
wyrazit D. Bell, ze ,,wiedza i informacja staly si¢ zrédlem strategii i przemian spoteczenstwa,
czyli tym samym, co kapital i praca w spoteczenstwie przemystowym” (za: Olechnicka 2000,
s. 38), do umiejetnosci podnoszacych w znacznym stopniu jako$¢ kapitatu ludzkiego (obok
znajomos$ci  jezykéw obcych) mozna zaliczy¢ rowniez wykorzystywanie technologii
informatycznej. Wykres 10 pokazuje, ze w analizowanym okresie nastgpit 4-krotny wzrost
liczby komputeréw w szkotach i przeszto dwukrotnie zwigkszyta si¢ dostepnos¢ internetu dla

uczniow.

Wykres 10. Komputery w szkolach podstawowych i gimnazjach w Ustce [szt., 0S0by]
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/,BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).

Za jedng z najwazniejszych pozaekonomicznych cech jakosciowych kapitatu ludzkiego
uznaje si¢ stan zdrowia. Poniewaz przy ocenie stanu zdrowia wychodzi si¢ z zatozenia, ze im
ludzie sg zdrowsi, tym dluzej zyja — wydaje si¢, ze odpowiednig miarg jako§ciowa moze by¢

przecigtna dlugos¢ 2ycia16.

'® Miernik ten jest jedng ze sktadowych Wskaznika Lokalnego Rozwoju Spotecznego (Arak i in. 2012, s. 36-38).
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Wykres 11. Liczba mieszkancéw Ustki powyzej 70 roku zycia [osoby]
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).

Z uwagi jednak na brak dostepnych danych w tym zakresie, sprobowano oszacowaé
wielko$¢ tego miernika w sposob posredni, wykorzystujac do tego fakt, ze liczba
mieszkancow Ustki w wieku 70 lat i wigcej, jak 1 procentowy udzial tej grupy w calej
populacji, zwigkszaty si¢ w catym okresie badawczym. Z danych wykresu 11 mozna
wnioskowa¢, ze S$redni czas trwania zycia ustczan wydluzyl sie, bez oczywiscie
skwantyfikowania tej wielkosci.

Wykres 12. Piramida wieku mieszkancow Ustki, lata 1995 i 2015 [osoby]
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL, dostepny na:
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).
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Wykres 12 jest graficznym obrazem struktury ludnosci w postaci kombinacji dwoch
przylegajacych do siebie histogramow rozkladu wieku, skonstruowanych oddzielnie dla lat
1995 i 2015. Warto podkresli¢, ze histogram dla roku 2015 jest odbiciem struktury typu
regresywnego (waska podstawa piramidy 1 szerokie zwienczenie), co jest ukladem

charakterystycznym dla starzejacych sie spoteczenstw.
Elementy oceny lokalnego rozwoju gospodarczego

Relacje pomiedzy kapitalem ludzkim a rozwojem gospodarczym Ustki analizowano
W odniesieniu do zmian ilo$ciowych, czyli wzrostu gospodarczego a takze do przemian
jakosciowych, zaktadajac, ze miarg skutecznosci tych dziatan jest wzrost poziomu zycia
(Bakiewicz, Czaplicka 2011, s. 77). Poniewaz ocena wzrostu gospodarczego przy pomocy
PKB, na szczeblu gminnym byta utrudniona z uwagi na brak dostgpu do odpowiedniego
materialu  statystycznego, w opracowaniu postuzono si¢ miernikami zamoznoSci.
Przedmiotem badania byly dochody mieszkancow obliczone na podstawie deklaracji
podatkowych PIT oraz dochody wlasne gminy, w ktoérych pomini¢to srodki z dotacji
celowych oraz funduszy unijnych, nie majace zwigzku z trwalym wzrostem zamoznosci.
W ramach analizy jakos$ciowych aspektow lokalnego rozwoju gospodarczego badano
przeksztalcenia strukturalne, pod katem sprawdzenia na ile miaty one charakter stymulantow

wzrostu gospodarczego. Przy zatozeniu, ze pozytywny wplyw kapitatu ludzkiego na rozwoj

gospodarczy, moze dokonywa¢ si¢ tak poprzez wzrost produktywnosci jak
i przedsigbiorczosci, zbadano ksztattowanie si¢ w  okresie badawczym  stopy
przedsigbiorczosci.
Tabela 3. Realne dochody mieszkancéw i wlasne JST per capita [z1]

Dochody Dochody Dochody Dochody Dochody Dochody

. 7 wlasne . 7, wlasne . 7 wlasne
Lata | mieszkancow Lata | mieszkancow Lata | mieszkancow

er capita JST per er capita JST per er capita JST per

P P capita P P capita P P capita
1995 7233 201 2002 8 461 395 2009 12 077 716
1996 6 928 289 2003 8524 441 2010 12 493 667
1997 7131 280 2004 8726 577 2011 12 282 883
1998 7 326 310 2005 9098 773 2012 12 167 743
1999 8 875 530 2006 9925 601 2013 12 877 790
2000 8414 438 2007 10785 885 2014 13230 856
2001 8 550 411 2008 11 650 974 2015 13931 941

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie danych Urzedu Skarbowego w Shupsku (pismo z dnia 14.12.2017,
znak: 2216-SKA3.4020.4.157.2017) i BDL, dostepny na: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(data dostepu: 20.11.2017).
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Prawie 2-krotny wzrost realnego wskaznika zamozno$ci mieszkancow Ustki
przedstawiony w tabeli 3 (w cenach nominalnych wzrost byl prawie 5-krotny), mozna uznaé
za podstawe pozytywnej oceny dynamiki rozwoju gospodarczego Ustki. Ocene te potwierdza
wzrost udzialu $redniego dochodu mieszkanca gminy w wielkosci PKB przypadajacej na
jednego mieszkanca wojewodztwa pomorskiegol7, ktory w roku 2000 wyniost 76%, a w 2015
osiggnat poziom 80%. Moze to $wiadczy¢, przy wszystkich zastrzezeniach, zwigzanych
z r6zng metodologia liczenia porownywanych miernikow ze, tempo wzrostu zamoznoS$ci
ustczan bylo od roku 2000 nieznacznie wyzsze od wzrostu $redniej zamoznosci (liczonej
wskaznikiem PKB) mieszkancow catego wojewodztwa. Analiza korelacji pomiedzy
dynamika rozwoju gospodarczego Ustki, mierzong wskaznikiem dochodéw mieszkancoéw
a zmianami w jakosci kapitatu ludzkiego, mierzonymi naktadami JST na edukacje, wskazuje
na wystepowanie bardzo silnej wspotzaleznosci 0,91 1 to przy wspotczynniku determinacji na
poziomie okoto 83%, $wiadczacym o wysokiej doktadnosci dopasowania regresji do danych
empirycznych.

W tabeli 3 pokazano rdwniez ksztaltowanie si¢ srednich dochodow wiasnych gminy, ktore
realnie zwigkszyly sie¢ w analizowanym okresie 4,7-krotnie. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze na
ich wysoko$¢ nie miaty wptywu uwarunkowania lokalizacyjne, stanowigce np. gtdéwne Zrodto
dochodow najbogatszej gminy polskie;j, tj. Kleszczewa™. Warto tez zauwazy¢, ze na tempo
wzrostu dochodéw wtlasnych gminy, poza dzialaniami samorzadu i mieszkancow Ustki,
W znacznym stopniu oddziatlywaty zmiany koniunktury gospodarczej (np. kryzys gospodarczy

w latach 2009-2010) oraz polityka fiskalna panstwa, na ktora wptywu JST nie miata.

Y7 Zrédto: Pomorze Zachodnie, eRegion, dostepny na: http://eregion.wzp.pl/wskaznik/produkt-krajowy-brutto-
na-1-mieszkanca (data dostgpu: 12.02.2018).
'8 Na ponad 234 mln z! (tyle w 2013 r. wynosil budzet gminy Kleszczew) przeszto 150 min to byty podatki od

nieruchomosci, optata eksploatacyjna i inne optaty, ptacone przez kopalni¢ wegla brunatnego i elektrownie
Belchatow (Solska 2014).
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Wykres 13. Stopy przedsigbiorczosci — Ustka
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).

Zmiany w potencjale gospodarczym badanej JST ilustruje wykres 13, przedstawiajacy
ksztaltowanie si¢ stopy przedsigbiorczosci liczonej jako liczba podmiotéw gospodarczych
przypadajacych na 1000 mieszkancow w wieku produkcyjnym. Wzrostowi stopy
przedsigbiorczo$ci w latach 1995-2004 towarzyszylo zwigkszanie si¢ realnych zasobow
pracy, mierzonych wskaznikiem udziatu ludno$ci w wieku produkcyjnym w populacji gminy
(wykr. 4). Wspoétzaleznos¢ obydwu zmiennych mierzong wskaznikiem korelacji Pearsona na
poziomie 0,94, przy wspotczynniku determinacji 87%, nalezy oceni¢ jako bardzo silng.

Korzystnie ocenianym wyrdznikiem zmian jakoSciowych w strukturze rzeczowej jest
przemieszczanie si¢ zasobow kapitalowych do dziedzin bardziej produktywnych
I konkurencyjnych. Wspotczesnie takim rodzajem dziatalnosci w najbardziej rozwinigtych
gospodarkach sg ustugi (Czaplicka 2011, s. 3). W przypadku Ustki w konsekwencji
drastycznego spadku produkcji przemyshu stoczniowego oraz wyprowadzenia duzych
przetworni ryb poza granice miasta, udziat przedsigbiorstw przemystowych zmalat z 12% do
7%, a udziat podmiotéw $wiadczacych usiugi19 zwiekszyl sie na koniec okresu badawczego
2 76% do 82%. Co wazne wzrost udziat przedsiebiorstw $wiadczacych ustugi biznesowe
I informatyczne, petnigcych role nosnikow wspotczesnego postepu technologicznego

I organizacyjnego, w 2015 ich udzial w liczbie przedsigbiorstw ustugowych wyniost 6,8%.

'® Badanie sektora ustug rynkowych objeto nastepujace sekcje PKD: handel i naprawy, hotele i restauracje,
transport, gospodarka magazynowa, tacznos¢, posrednictwo finansowe, obstuga nieruchomosci i firm,
dziatalno$¢ ustugowa komunalna, spoteczna i indywidualna (Gtuszynski i inni 2013, s. 12).
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Wykres 14. Liczba podmiotéw gospodarczych wedlug wybranych rodzajow ustlug rynkowych
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).

Wykres 14 pokazuje, ze nastgpita takze zmiana lidera ws$rod ustugodawcow.
Przedsigbiorstwa handlowe utracity po roku 2011 pierwsza pozycj¢ na rzecz podmiotow
obstugujacych ruch turystyczny, $wiadczacych wustugi w dziedzinie zakwaterowania
| gastronomii. Ustugi typu hotelarskiego byly $wiadczone przez rdzne obiekty — hotele,
pensjonaty, ale znaczacy udzial miaty takze osoby fizyczne zajmujace si¢ sezonowym
wynajmem kwater prywatnych (Baza Internetowa Regon). Jak wynika z danych pokazanych
na wykresie, 15 w strukturze gospodarki Ustki dominowaly mikroprzedsigbiorstwa

(zatrudniajace do 9 pracownikow), stanowigc okoto 97% przedsiebiorstw ogdtem.

Wykres 15. Liczba podmiotow gospodarczych wedlug klas wielkosci zatrudnienia

1
1
2600 Wielko$¢ zatrudnienia [osoby]
0-9
2400 10-49
2513 # 50 - 249
m 250 - 999
2200
A,
2048
2000
2004 2015

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostgpu: 20.11.2017).
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Przedstawione na wykresie 14 zmiany strukturalne byty rynkowa reakcja na dynamicznie
zwigkszajacy si¢ ruch turystyczny, wynikajacy z rosngcej popularnosci Ustki jako
nadmorskiego kurortu. Uwage zwraca znaczny — od 2004 r., czyli roku akcesji do UE
— przyrost liczby turystow przyjezdzajacych z zagranicy.

Wykres 16. Liczba turystéw w Ustce [osoby]
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).

Najszybciej przy tym, obok tradycyjnej turystyki rekreacyjnej, rozwijata si¢ turystyka
zdrowotna®, w rezultacie czego najmtodsza chronologicznie funkcja gospodarcza w Ustce,
stala si¢ w II potowie badanego okresu jej funkcja najwazniejsza. W oparciu o wilasne
udokumentowane ztoza surowcow balneologicznych: solanki i torfu leczniczego (borowiny),
usteckie sanatoria $wiadczyly catoroczne wustugi lecznicze, obejmujace profilaktyke
I rehabilitacje (w tym ustugi typu SPA & Wellnes) oraz leczenie schorzen reumatologicznych,
ortopedycznych, kardiologicznych i drog oddechowych (Strategia Rozwoju Miasta Ustka do
roku 2020, 2009, s. 44-45, 68).

%% 1 stycznia 1988 roku Ustka uzyskata status miasta uzdrowiskowego.
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Wykres 17. Liczba turystow w zakladach uzdrowiskowych [osoby]
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).

Wymaga podkres$lenia, ze lokalizacja uzdrowiska 1 jego walory klimatyczne sprawiaja, ze
Ustka doskonale nadaje si¢ do prowadzenia kuracji catorocznej 2y ej nadmorskie potozenie
powoduje bowiem tagodzenie dobowych irocznych amplitud temperatury powietrza,
aroéwnoczesnie $rednia liczba godzin stonecznych przekracza 1500. Przeszto 6-krotne
(w latach 1998-2014) zwigkszenie liczby turystow leczacych sie w usteckich sanatoriach
— pokazane na wykresie 17 — nie byloby jednak mozliwe bez inwestycji w infrastrukture
sanatoryjng. Skokowy wzrost liczby noclegbw w sanatoriach byt efektem uruchomienia
wroku 2007 — jednego zaktadu, a w roku 2012 — kolejnych dwodch (Bank Danych
Lokalnych).

21 Ustka jako uzdrowisko: historia i wspélczesnosé... Dostepny na: http://www.uzdrowisko-
ustka.com.pl/uzdr_historia.php (data dostepu: 15.02.2018).
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Wykres 18. Liczba udzielonych noclegow w zakladach sanatoryjnych Ustki
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych BDL, dostepny na:

https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (data dostepu: 20.11.2017).

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze najwazniejszym elementem oferty turystycznej
miasta, wynikajacym z posiadanych zasobow naturalnych, byta i jest mozliwos¢ przyjazdu do
Ustki w celu poprawy zdrowia. Wazna jest przy tym dla pacjentow-turystow nie tylko baza
techniczna uzdrowiska, tj. walory lecznicze obszaru, zakres i poziom ustug sanatoryjnych, ale

takze atrakcyjnos¢ obiektow turystycznych i rekreacyjnych.
Podsumowanie

Przeprowadzone wyzej analizy pozwalaja na sformutowanie nastgpujacych wnioskow:

a) okres 1995-2015 byl — przyjmujac jako kryterium warto$ci wskaznikdw zamoznoS$ci
—czasem dynamicznego wzrostu gospodarczego Ustki,

b) ocena przemian jako$ciowych nie moze by¢ tak jednoznaczna, jak w przypadku zmian
ilosciowych; wlasno$ciowe przeksztalcenia dokonaty si¢ bowiem juz przed rokiem 1995,
natomiast rzeczowe ograniczone byly do zwigkszenia si¢ udzialu w strukturze
gospodarczej gminy podmiotow zwigzanych z szeroko pojetymi ustugami turystycznymi,

C) analiza relacji pomiedzy kapitatem ludzkim w ujeciu zasobowym a poziomem rozwoju
gospodarczego pozwala na wyrdznienie dwoch podokresow o odmiennym kierunku
oddzialywania na dynamike lokalnego rozwoju. W zaleznosci od analizowanego miernika
rokiem konczacym pierwszy podokres, w ktorym kapital ludzki mogt stymulujaco
wptywac na rozwdj gospodarczy, byt:
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— 2004, w ktorym w Ustce dziatalo najwiecej podmiotéw gospodarczych a stopa
przedsigbiorczosci osiggneta najwyzszy poziom,

— 2005, w ktorym wskaznik udzialu ludnosci w wieku produkcyjnym w calej populacji
osiggnal maksymalng wielkos$¢,

d) pogorszenie si¢ sytuacji demograficznej w drugim z podokresow (po roku 2004),
a W konsekwencji coraz bardziej niekorzystne tendencje zmian wskaznikow obcigzenia
demograficznego oraz spadki wspdlczynnikow aktywnosci zawodowej 1 aktywnos$ci
ekonomicznej spowodowaty, ze oddziatywanie kapitatu ludzkiego na rozwo6j gospodarczy
w tych latach mozna ocenic¢ jako destymulujace,

e) ujemne salda migracji wewnetrznej 1 towarzyszacy temu zjawisku spadajacy od roku 2010
przyrost naturalny, w warunkach zwigkszania si¢ liczby mieszkancow w grupie
poprodukcyjnej, to przestanki do przewidywania takze w przysztosci problemow
spotecznych zwigzanych ze starzeniem si¢ spoleczenstwa i niekorzystnymi z punktu
widzenia rynku pracy i systemu ubezpieczen spolecznych proporcjami grup wiekowych,

f) w zakresie jakosci kapitatu ludzkiego, pozytywnie oceni¢ mozna nie tylko jego wzrost,
mierzony realnymi wydatkami edukacyjnymi badanej JST, ale takze odpowiadajace mu
zwigkszanie si¢ realnych dochodow mieszkancow (wskaznik korelacji 0,91).
Zagrozeniami dla rozwoju, a tym samym wyzwaniami dla Ustki s3: konieczno$¢

sprostania dtugoterminowym negatywnym skutkom spotecznym i ekonomicznym starzenia

si¢ spoteczenstwa oraz konieczno$¢ podjecia dziatan prowadzacych do zwigkszenia
atrakcyjnosci osiedlania si¢ w miescie. W tym kontekscie za kluczowa rekomendacjg nalezy
uzna¢ realizacj¢ programu inwestycyjnego, rozszerzajacego i wzbogacajacego caloroczng
oferte wypoczynkowa i uzdrowiskowa adresowang do krajowych i zagranicznych odbiorcéw

ustug oferowanych przez baltycki kurort Ustka?.
Bibliografia

Adamowicz M. (2003), Skala lokalna w terytorialnym podziale kraju,
w: M. Adamowicz (red.), Strategie rozwoju lokalnego. Aspekty instytucjonalne, tom
I, Wydawnictwo SGGW, Warszawa, s. 20-21.

2 . . o — . .
Z uwagi na niekompletno$¢ pewnych grup danych, na wnioski plynace z pracy nalezy patrze¢ jako na
przyblizony obraz stanu i procesow zachodzacych w rzeczywistosci.

163



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2018, nr 8

Arak P., Ivanov A., Peleah M., Ploszaj A., Rakocy K., Rok J., Wyszkowski K. (2012),
Krajowy Raport o Rozwoju Spotecznym Polska 2012: Rozwdj regionalny i lokalny, Biuro
Projektowe UNDP w Polsce, Warszawa.

Balcerowicz L. (1998), Wolnos¢ i rozwoj, Wydawnictwo Znak, Krakow.

Bank Danych Lokalnych, dostepny na: https://bdl.stat.gov.pl/BDL (data dostepu:
20.11.2017).

Baza Internetowa Regon, dostepny na: https://wyszukiwarkaregon.stat.gov.pl/appBIR/
index.aspx (data dostepu: 15.01.2018).

Bakiewicz A., Czaplicka K. (2011), Warunki rozwoju gospodarczego w: R. Piasecki
(red.), Ekonomia rozwoju, PWE, Warszawa.

Biuletyn  Informacji  Publicznej, Urzad miasta  Ustka, dostepny na:
http://bip.um.ustka.pl/ (data dost¢pu: 10.02.2018).

CzajkowskKi Z. (2012), Kapital ludzki — pojecie i miary, Instytut Gospodarki Swiatowej,
Warszawa.

Czaplicka K. (2011), Zrozmicowanie rozwoju spoteczno-gospodarczego, Osrodek
Rozwoju Edukacji, Warszawa.

Danska-Borsiak D., Laskowska 1. (2016), Kapital ludzki i wzrost gospodarczy
w podregionach, ,,Wiadomosci Statystyczne”, nr 6 (661), GUS, PTS, Warszawa, s. 33.

Ederer P., Schuller P., Wilms S. (2007), The European Human Capital Index: The
Challenge of Central and Eastern Europe, “Lisbon Council Policy Brief”, vol. 2, no. 3, pp.
8-17.

Ghuszynski J., Kowalewska A., Skrzynska J., Szut J. (2013), Sektor ustug nierynkowych
I rynkowych w wojewaodztwie podkarpackim, Podkarpackie Obserwatorium Rynku Pracy,
Rzeszow.

GUS (2015), Rachunki narodowe wedtug sektorow i podsektorow instytucjonalnych
w latach 2010-2013, ,,Studia i Analizy Statystyczne”, Warszawa.

GUS (2014), Kapitat ludzki w Polsce w 2012 r., US Gdansk.

Janc K. (2009), Zroznicowanie przestrzenne kapitatu ludzkiego i spotecznego w Polsce,
Instytut Geografii i Rozwoju Regionalnego Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw.

Knapinska M. (2009), Kapital Iludzki jako element otoczenia przedsigbiorstwa,
,»Sposoby budowania przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa, Zeszyty Naukowe”, nr

1(3), s. 62.

164



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2018, nr 8

Knapinska M., Wozniak K. (2016), Znaczenie kapitatu ludzkiego w rozwoju spoteczno-
gospodarczym wybranych krajow z roznych regionow swiata, ,,Studia i Prace WNEiZ US”,
nr 44/1, s. 138-139.

Koény M., Peternek P. (2011), Wielkos¢ proby a istotnos¢ wnioskowania
statystycznego, ,,Didactics of Mathematics”, no. 8 (12), s. 74.

Kozuch B. (1998), Inwestowanie w kapital ludzki a rozwdj gospodarki,
,»Przedsigbiorczos$¢ i Konkurencyjnos$c”, zeszyt 12, s. 9.

Krugman P., Wells R. (2012), Makroekonomia, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa.

Moron D. (2012), Kapitat ludzki i spoteczny: kreowanie i zarzqdzanie, \Wydawnictwo
Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw.

Murkowski R. (2017), Wyzwania i perspektywy demograficzne panstw europejskich,
»Zeszyty Naukowe PTE w Zielonej Gorze”, nr 6, s. 112-123.

Olechnicka A. (2000), Rozwdj regionalny w warunkach gospodarki informacyjnej,
»otudia  Regionalne i Lokalne”, nr 4 (4)/2000, s. 38, dostepny na:
www.studreg.uw.edu.pl/pdf/SRIL04/ Art03.pdf (data dostepu: 10.12.2016).

Ploszaj A. (2007), Cztery kapitaly w strategiach lokalnych w: G. Gorzelak (red.),
Polska regionalna i lokalna w swietle badan EUROREG-u, Wydawnictwo Naukowe Scholar,
Warszawa, s. 289.

Polska w liczbach, dostepny na: http://www.polskawliczbach.pl/Ustka (data dostgpu:
20.11.2017).

Pomorze Zachodnie, eRegion, dostepny na: http://eregion.wzp.pl/wskaznik/produkt-
krajowy-brutto-na-1-mieszkanca (data dostepu: 12.02. 2018).

Potoczek A. (2003), Polityka regionalna i gospodarka przestrzenna, Agencja TNOIK,
Torun.

Pruszynski J., Putz J. (2016), Efekt drugiego przejscia demograficznego na strukture
spoteczenstwa w Polsce i zwigzane z tym wyzwania, ,,Gerontologia Polska”, nr 24, s. 129-130,
dostepny na: www. gerontologia.org.pl (data dostgpu: 22.03.2018).

Roszkowska S., Rogut A. (2007), Rozkiad Plac i Kapitatu Ludzkiego w Polsce,
,Gospodarka Narodowa”, nr 11-12, s. 80.

Schuler T. (2001), The Complementary Roles of Human and Social Capital, dostgpny
na: www.oecd.org/innovation/research/1825424.pdf (data dostepu: 06.02.2018).

Solska J. (2014), Gminne kwiatki, ,, Polityka”, nr 47 (2985), s. 42-44.

165



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2018, nr 8

Strahl D. (2004), Regiony polskie na tle wybranych krajow Unii Europejskiej W: R. Brol
(red.), Gospodarka lokalna i regionalna w teorii i praktyce, Prace Naukowe, nr 1023,
Akademia Ekonomiczna, Wroctaw, s. 344.

Strategia Rozwoju miasta Ustka do roku 2020 (2009), Wydzial Rozwoju Lokalnego
i Integracji Europejskiej Urz¢du Miasta Ustka, Ustka.

Szmytkowska M., Masik G., Czepczynski M. (2010), Trendy rozwoju oraz ocena
jakosci kapitatu ludzkiego w regionie pomorskim, Urzad Marszatkowski Wojewodztwa
Pomorskiego, Gdansk.

Ustka  jako  uzdrowisko:  historia i  wspolczesnosé....  Dostgpny  na:
http://www.uzdrowisko-ustka.com.pl/uzdr_historia.php (data dostepu: 15.02.2018).

Zielinski M., Gaura E. (2014), Wyksztalcenie jako element kapitatu ludzkiego, ,,ZeSzyty
Naukowe Politechniki Slaskiej”, seria Organizacja i Zarzadzanie, z. 69, nr 1906, s. 9-18.

166



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2018, nr 8

Katarzyna Ziolo-Gwadera, dr https://doi.org/10.26366/PTE.ZG.2018.130
Akademia im. Jakuba z Paradyza

Milodziez na rynku pracy — wybrane aspekty
Abstrakt

Poszukiwanie sposobu efektywnego wykorzystania dostgpnych zasobow pracy, przede
wszystkim ludzi mtodych, stanowi jedno z podstawowych wyzwan w XXI wieku.
W ostatnich latach, w zasadzie niezaleznie od zmian o charakterze koniunkturalnym,
utrzymuje si¢ wysoki poziom bezrobocia oraz biernosci zawodowej i edukacyjnej wsroéd osob
milodych (tzw. mtodziez NEET — Not in Education, Employment or Training). Celem
niniejszego artykulu jest przedstawienie sytuacji mlodziezy na rynku pracy w Polsce
w poréwnaniu z rynkiem unijnym (tzw. ,.$rednig unijng” UE28) w latach 2004-2016. Do
realizacji celu przyjetego w artykule wykorzystano krytyczng analizg literatury przedmiotu
oraz analiz¢ danych wtornych (desk research), pochodzacych ze statystyk publicznych,
przede wszystkim danych Europejskiego Urzedu Statystycznego Eurostat oraz Gtéwnego
Urzedu Statystycznego (GUS).

Stowa klucze: rynek pracy; mtodziez na rynku pracy; stopa bezrobocia; mtodziez NEET.
Youth on the labour market — selected aspects

Abstract

Searching for the way to effectively use available labor resources, especially young people, is
one of the basic challenges in the 21st century. In recent years, in principle, regardless of
cyclical changes, both the high level of unemployment as well as professional and educational
passiveness among Yyoung people (the so-called NEET youth — Not in Education,
Employment or Training) are maintained. The purpose of this article is to present the situation
of young people on the labor market in Poland in 2004-2016. The critical analysis of the
literature and the analysis of statistical data (desk research) from public statistics, primarily
data from the European Statistical Office Eurostat and the Central Statistical Office (GUS),

were used to achieve the goal adopted in the article.
Keywords: labour market; youth on the labor market; unemployment rate; NEET.

JEL CODE: J21, J24.
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Wstep

Niekorzystna sytuacja zawodowa oséb mlodych w krajach Unii Europejskiej stanowi temat
przewodni dyskusji prowadzonej pomiedzy politykami, naukowcami oraz przedsigbiorcami.
W debacie tej podkresla si¢ nie tylko problem wysokiego bezrobocia wsrod mtodziezy, ale
rowniez wzrost liczby osob biernych zawodowo i1 edukacyjnie (NEET), brak stabilnosci
zatrudnienia oraz problem tworzenia si¢ mlodego prekariatu zawodowego. Niski poziom
aktywno$ci zawodowej i edukacyjnej mlodych ludzi nabiera szczegdlnego znaczenia
w kontekscie prognoz demograficznych wskazujacych na malejgcg podaz sity roboczej
w krajach Unii Europejskiej, w tym w Polsce.

Celem niniejszego artykutu jest ukazanie sytuacji mlodziezy na rynku pracy w Polsce
W pordéwnaniu z rynkiem unijnym (tzw. ,,$rednig unijng” UE28). Zakres czasowy analizy
obejmuje lata 2004-2016, co umozliwia zard6wno zobrazowanie transformacji polskiego rynku
pracy, jak rowniez przedstawienie konsekwencji kryzysu finansowego w sferze zatrudnienia.
Do realizacji celu wykorzystano krytyczng analize literatury przedmiotu oraz analize danych
wtornych (desk research), pochodzacych ze statystyk publicznych, przede wszystkim danych
Eurostatu (Employment and Social Developments in Europe) oraz GUS. W artykule
postawiono teze, ze pomimo zdecydowanej poprawy funkcjonowania polskiego rynku pracy,
szczegOlnie na tle rynku europejskiego, wsréd mtodych pracownikow utrzymuje si¢ wysoka
stopa bezrobocia, natomiast biernos¢ zawodowa 1 edukacyjna mtodziezy (NEET) wykazuje
pewien poziom inercji w stosunku do zmian o charakterze koniunkturalnym.

Struktura artykulu obejmuje cztery cze$ci oraz podsumowanie. W pierwszej czeSci
zawarto charakterystyke polskiego rynku pracy na tle rynku europejskiego, druga czes¢
odnosi si¢ do problemu bezrobocia w$rdd oséb mtodych, trzecia czgs$¢ prezentuje zagadnienia
zwigzane z tzw. mtodzieza NEET, natomiast w czwartej omowiono zagadnienia dotyczace
form zatrudnienia stosowanych w przypadku zatrudniania mtodziezy. W podsumowaniu

przedstawiono wnioski ptyngce z rozwazan zawartych w artykule.
Sytuacja na rynku pracy w Polsce w latach 2004-2016

W okresie akcesji Polski do struktur unijnych polski rynek pracy charakteryzowal si¢
wyraznie slabsza kondycja niz rynek europejski — w 2004 roku stopa bezrobocia w Polsce
byta o blisko 10 punktéw procentowych (p.p.) wyzsza niz w Unii Europejskiej, natomiast
wskaznik zatrudnienia wynosit niewiele ponad 50%. W ostatnich latach mozna zaobserwowac

zdecydowang poprawe sytuacji na polskim rynku pracy, wyrazajacg si¢ spadkiem stopy
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bezrobocia oraz wzrostem zatrudnienia. W tabeli 1 przedstawiono ksztaltowanie si¢ stopy
bezrobocia, wspotczynnika aktywnos$ci zawodowej, wskaznika zatrudnienia oraz dynamike

zmian PKB w Polsce i w Unii Europejskiej** (UE28).

Tabela 1. Wybrane wskazniki opisujace rynek pracy w Polsce oraz w Unii Europejskiej w latach
2004-2016 (w %)

Stopa Wspotczynnik gktyyvnos’ci Wskaz’nil; zatru@nienia Dynamika wzrostu PKB
. zawodowej 0sOb (% o0so6b w wieku (% przyrost w stosunku
Rok bezrobocia w wieku 15-64 lata 15-64 lata) do roku poprzedniego)
Polska UE28 Polska UE28 Polska UE28 Polska UE28
2004 19,1 9,3 64,0 69,3 51,7 62,9 5,3 2,6
2005 17,9 9,0 64,4 69,7 52,8 63,4 3,6 2,2
2006 13,9 8,2 63,4 70,1 54,5 64,3 6,2 3,3
2007 9,6 7,2 63,2 70,3 57,0 65,2 7,0 3,1
2008 7,1 7,0 63,8 70,7 59,2 65,7 4,2 0,4
2009 8,1 9,0 64,7 70,8 59,3 64,5 2,8 -4,4
2010 9,7 9,6 65,3 71,0 58,9 64,1 3,6 2,1
2011 9,7 9,7 65,7 71,1 59,3 64,2 5,0 1,7
2012 10,1 10,5 66,5 71,7 59,7 64,1 1,6 -0,5
2013 10,3 10,9 67,0 72,0 60,0 64,1 1,4 0,2
2014 9,0 10,2 67,9 72,3 61,7 64,8 3,3 1,7
2015 7,5 9.4 68,1 72,5 62,9 65,5 3.8 2,2
2016 6,2 8,5 68,8 73 64,5 66,6 2,7 1,9

Zroédlo: opracowanie wiasne na podstawie: European Commission 2015 (2017).

Biorac pod uwage dane zawarte w tabeli 1 mozna stwierdzi¢, ze w 2004 roku sytuacja na
polskim rynku pracy w pordwnaniu z rynkiem unijnym byta niekorzystna. Polski rynek pracy
charakteryzowat si¢ bowiem wysoka stopa bezrobocia (19,1% wobec 9,3% w UE2S), jak
rowniez niskim poziomem aktywnosci zawodowej (64,0% wobec 69,3% w UE28) 1 niskim
wskaznikiem zatrudnienia (51,7% wobec 62,9% w UE28). Od 2008 roku gospodarka
europejska zaczeta odczuwaé skutki kryzysu finansowego — w 2009 roku nastgpit spadek
PKB 0 4,4% w stosunku do 2008 roku i jednocze$nie wzrost stopy bezrobocia o 2 p.p. W tym
czasie Polska odnotowata niewielki, lecz dodatni przyrost PKB oraz nieznaczny wzrost stopy
bezrobocia. W kolejnych latach w Polsce miat miejsce dodatni przyrost PKB, jak rowniez
Stopniowy wzrost aktywnos$ci zawodowej 1 wskaznika zatrudnienia. Na marginesie mozna
zauwazy¢, ze w 2011 roku stopa bezrobocia w Polsce po raz pierwszy zréwnala si¢

Z przecigtnym poziomem unijnym, a w nastepnych latach zaczeta przyjmowac nizsze

2 Unia Europejska od 2013 roku liczy 28 cztonkéw, jednak w publikacjach statystycznych wykorzystanych przy
opracowaniu niniejszego artykutu dane dotyczace lat 2006-2016 obejmuja réwniez Chorwacje.
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warto$ci. Na taki stan rzeczy miato wptyw miedzy innymi otwarcie dla polskich pracownikow
rynku pracy w Niemczech oraz, w nieco mniejszym stopniu, w Austrii i Szwajcarii.

W latach 2012-2013 gospodarke europejska dotkneta druga fala kryzysu — w krajach
UE28 ponownie odnotowano spadek PKB oraz wzrost stopy bezrobocia (réwniez w Polsce)
do poziomu powyzej 10%. Od 2014 roku widoczne jest ozywienie gospodarcze 1 zwigzany
Z nim wzrost zatrudnienia, jednak poglebiona analiza danych statystycznych wskazuje, ze
poprawa sytuacji na rynku pracy nie obejmuje wszystkich jego segmentow, a jednym

Z obszarow problemowych jest zatrudnienie mtodziezy.
Bezrobocie wSrod mlodziezy

Sytuacja mtodych ludzi na rynku pracy w krajach Unii Europejskiej wykazuje glebokie
zréznicowanie, zarOwno w obszarze zatrudnienia, jak 1 niewykorzystania dostepnych zasobow
pracy. Problem aktywizacji zawodowej mlodziezy jest widoczny takze na polskim rynku
pracy, co znajduje wyraz w niskim poziomie aktywno$ci zawodowej (w 2016 roku — 34,5%),
niskim poziomie wskaznika zatrudnienia (w 2016 roku — 28,4%) oraz wysokiej stopie
bezrobocia mtodych pracownikow. Na wykresie 1 przedstawiono ksztattowanie si¢ ogolnej

stopy bezrobocia oraz wsrod mtodziezy (15-24 lata) w Polsce w latach 2004-2016.

Wykres 1. Stopa bezrobocia ogélna oraz wsrod mlodziezy w Polsce w latach 2004-2016 (%)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: European Commission 2015 (2017).
Dane ujete na wykresie 1 pozwalaja na wysunigcie dwoch wnioskoéw. Po pierwsze,
W calym badanym okresie stopa bezrobocia wsrod mtodziezy byta dwu-, trzykrotnie wyzsza
od ogdlnej. Zaréwno w fazie recesji, jak 1 ozywienia gospodarczego utrzymywaty si¢ wysokie

dysproporcje pomiedzy ogélng stopa bezrobocia a stopa bezrobocia wsréd mlodziezy. Po
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drugie, w latach 2008-2013 (pierwsza fala kryzysu finansowego), dynamika wzrostu stopy
bezrobocia wérod mlodziezy byta zdecydowanie wyzsza od ogdlnej. Stopa bezrobocia wsrdd
mlodziezy wzrosta wowczas o 10 p.p., podczas gdy ogdlna — 0 3 p.p., co wskazuje na brak
stabilizacji mtodszych pracownikow na rynku pracy oraz ponoszenic przez t¢ grupe
pracownikow konsekwencji dekoniunktury gospodarcze;.

Problem wysokiego bezrobocia wsréd mtodziezy wystepuje réwniez w pozostatych
krajach czlonkowskich Unii Europejskiej. Wykres 2 przedstawia ksztaltowanie si¢ stopy

bezrobocia ogotem oraz wsrod mtodziezy w krajach Unii Europejskiej w 2016 roku.

WyKkres 2. Stopa bezrobocia ogélna oraz wsréd mlodziezy w krajach UE w 2016 roku (%)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: European Commission 2017.

Jak wynika z danych ujetych na wykresie 2, problem wysokiego bezrobocia wsrod
mlodziezy jest widoczny we wszystkich krajach Unii Europejskiej, przy czym wykazuje on
wysokie zrdznicowanie przestrzenne. W krajach, ktore najsilniej odczuly skutki kryzysu
finansowego, takich jak Grecja, Hiszpania, ogélny poziom bezrobocia pozostaje nadal wysoki
(odpowiednio 23,6% i 19,6%), przy czym problem bezrobocia wsréd mtodziezy odnosi si¢ do
blisko potowy populacji w wieku 15-24 lata (odpowiednio 47,3% i 44,4%). Z kolei krajem,
w ktorym od lat bezrobocie wsrod mtodziezy nie przekracza 10% i tym samym nie odbiega
znaczaco od ogolnej stopy bezrobocia, s3g Niemcy (w 2016 stopa bezrobocia wsrdéd mlodziez
wyniosta 7%, podczas gdy ogodlna — 4,1%). Rowniez w Czechach, Holandii, Austrii i Danii
bezrobocie wsrdd mtodziezy ksztattuje si¢ na stosunkowo niskim poziomie. Pojawia si¢
zatem pytanie o przyczyny wysokiego bezrobocia wsrdd mtodziezy oraz zrdéznicowania

przestrzennego tego zjawiska.
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Wielu autorow (m.in. Dziedziczak-Foltyn 2014, s. 30-45, Wronkowska 2017, s. 198-199,
Turek 2015, s. 8-16, Kabaj 2012, s. 4-5) upatruje przyczyn wysokiego bezrobocia wsrod
mtodziezy w niedopasowaniu programow edukacyjnych do potrzeb rynku pracy, podkreslajac
konieczno$¢ blizszej wspolpracy srodowiska nauki z otoczeniem biznesowym w celu
dopasowania kwalifikacji iumiej¢tnosci do wymagan rynku pracy, rowniez w obszarze
umiejetnosci migkkich, interpersonalnych i analitycznych. Podobne wnioski prezentuja
autorzy raportu pt. Polski rynek pracy — wyzwania i kierunki dziatan opracowanego przez
Polska Agencje Rozwoju Przedsigbiorczosci (PARP 2015). Wskazuja oni, iz ,,pomimo
ogélnie wyzszego wyksztalcenia w grupie mtodych mozna zidentyfikowac¢ istotne luki
kompetencyjne i kwalifikacyjne, ktore wystepuja zard6wno na poziomie kwalifikacji
zawodowych, jak 1 wyzszych” (s. 43). Autorzy raportu zauwazaja, ze ,,w wielu sytuacjach
dopasowanie podazy do popytu okazuje si¢ trudno wykonalne nie tyle w zwiazku
z indywidualnymi decyzjami uczacych si¢, ale przede wszystkim na skutek naturalnej
niewydolno$ci systemu ksztatcenia, ktory nie jest w stanie z przyczyn czysto technicznych
zwigkszy¢ liczby uczacych si¢ bez réwnoczesnego pogorszenia si¢ jakoSci absolwenta”
(s. 43). Podkreslaja rowniez, ze miodym pracownikom brakuje okre$lonych migkkich
kompetencji  spotecznych, takich jak: utrzymywanie kontaktow z  klientami,
komunikatywnos$¢, kultura osobista, umiejetnos¢ autoprezentacji oraz cech gwarantujgcych
odpowiednig jako$¢ wykonanej pracy — odpowiedzialnosci, dyscypliny, uczciwosci,
wiarygodno$ci, pracowito$ci, staranno$ci, doktadnosci. Ponadto pracodawcy zwracajg uwage
na luki w przygotowaniu zawodowym wielu z kandydatow do pracy, co moze swiadczyc¢ albo
o zle przygotowanych programach ksztalcenia, albo o niskiej skutecznos$ci pracy czesci szkot
i uczelni (s. 43).

Z kolei na problem zrdéznicowania przestrzennego bezrobocia wsrod mtodziezy w krajach
UE mozna spojrze¢ przez pryzmat wzorcéw wkraczania na rynek pracy. Nalezy podkresli¢ za
D. Pirog (2016, s. 144), ze wejscie na rynek pracy to ,,jedna z najtrudniejszych tranzycji
rozwojowych, coraz czesciej rozumiane nie jako jednorazowy akt podjecia pracy, lecz jako
dhugi i rozciagnigty w czasie (trwajacy nierzadko do 30. roku Zycia) proces transformacji od
mlodzienczej zaleznosci do dorostej niezaleznosci finansowej i rodzinnej”. Cytowana autorka
prezentuje cztery wzorce tranzycji rozwojowych (2016, s. 147):

1) study first then work — najpierw edukacja, pdzniej poszukiwanie pracy — stosowana

w wigkszosci krajow Europy Srodkowej i Wschodniej,

2) study while working — polegajaca na przenikaniu si¢ pracy i studiowania — wystepujaca
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m.in. w Wielkiej Brytanii i Irlandii,

3) study late while working — studia podejmowane sg pdzniej niz praca, wynikaja z potrzeby
nabycia konkretnych kompetencji przydatnych w rozwijaniu rozpoczgtej juz S$ciezki
zawodowej — stosowana w krajach skandynawskich i Stowenii,

4) apprenticeship — odbywanie (po szkole, przed decyzja o studiach) swoistych stazy
(apprenticeship), ktore sprzyjaja  krystalizowaniu si¢  planow  zawodowych
— praktykowana w Niemczech i Austrii.

Bioragc pod uwage fakt, ze wtasnie w Niemczech i Austrii problem bezrobocia wsrod
mlodziezy jest najmniej dotkliwy, wydaje si¢, ze upowszechnienie systemu ksztalcenia
dualnego (przemiennego) moze stanowi¢ rozwigzanie tej kwestii. Jak zauwaza M. Kabaj
(2012, s. 7), taki system szkolnictwa na poziomie zar6wno zawodowym, jak i wyzszym,
umozliwia absolwentowi zglebienie wiedzy teoretycznej, poznanie $rodowiska pracy oraz
wymagan rynku pracy. Ponadto korzystnie wplywa na wzrost inwestycji w szkolnictwie,
poniewaz partycypuja w nich zar6wno wiladze publiczne, przedsiebiorstwa, jak i uczniowie

swiadczacy prace.
NEET — mlodziez bierna zawodowo i edukacyjnie

Omawiajac kwestie zwigzane z sytuacja mtodziezy na rynku pracy nalezy zwrdci¢ uwage
rowniez na problem tzw. mlodziezy NEET, do ktorej zalicza si¢ miodziez nieuczacay si¢
I niepracujacg. Problem mtodziezy biernej zawodowo i edukacyjnie jest tematyka stosunkowo
dobrze rozpoznang, poniewaz zajmowano si¢ nig juz w latach sze$¢dziesigtych XX wieku
w Stanach Zjednoczonych, w kontekscie problemdw osdb spoza nawiasu spoleczenstwa, tzw.
underclass oraz dzieci porzucajacych szkole, tzw. dropouts (Szczes$niak, Rondon 2011,
S. 242). W Europie pierwsze proby identyfikacji zjawiska NEET zostaly podjete w latach
osiemdziesiatych ubiegltego wieku w Wielkiej Brytanii (NEETSs..., 2012, s. 19) i zwigzane
byty z ograniczeniem dostepu do systemu zasitkow dla bezrobotnych os6b w wieku 16-18 lat.
Oficjalnie termin NEET po raz pierwszy uzyty zostal w 1999 roku w brytyjskim raporcie
rzadowym Bridging the gap (s. 1) w kontekscie sytuacji osob w wieku 16-18 lat, ktore przez
co najmniej 6 miesi¢cy nie pracowaty, nie uczyly si¢ i nie uczestniczyly w szkoleniach.
Termin NEET bywa roznie definiowany w konteks$cie przedzialéw wiekowych mtodych
ludzi. Wynika to z faktu, ze wyjsciowa definicja wywodzi si¢ z tradycji anglosaskiej, w ktorej
obowigzek szkolny konczy si¢ w wieku 16 lat. Z tego wzgledu poczatkowo do grupy NEET

zaliczano osoby w wieku 16-18 lat, pozostajace poza systemem edukacji, nieuczestniczace
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w szkoleniach i niezatrudnione na rynku pracy (NEET Statistic 2013, s. 1, 6). W wigkszosci
krajow europejskich do niedawna przyjmowato si¢, iz mtodzi NEET to ludzie w wieku 15-24
lata; jednakze obecnie, gtownie z powodu wydhuzajacego si¢ okresu ksztatcenia, przedziat ten
okresSlany jest jako 15-29 lat. Taki przedzial wiekowy zostal przyjety przez Komisje
Europejskg ~ w dokumentach  programowych  Europejskiego Funduszu  Spotecznego
(Eurofound, 2018), jak rowniez w ustawodawstwie polskim. Nowelizacja ustawy o promocji
zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracy oraz niektérych innych ustaw z dnia 14 marca 2014
roku okresla instrumenty pomocy adresowanej wtasnie do oséb do 30. roku zycia (Dz. U.
2014, poz. 598).

Postrzeganie osob zaliczanych do NEET przez pryzmat niewykorzystanego potencjatu
ludzi mtodych, ktorzy w przysztosci narazeni sg na ryzyko gorszej pozycji na rynku pracy lub
wykluczenie spoteczne, przyczynito si¢ do opracowania wskaznika, ktéry w potaczeniu
Z tradycyjnymi miarami bezrobocia i biernosci zawodowej, daje mozliwos¢ petniejszego
badania sytuacji mlodych ludzi na rynku pracy. Podczas gdy stopa bezrobocia wsrod
mtodziezy okresla, jaka cze$¢ populacji aktywnej zawodowo w wieku 15-24/29 lat stanowig
osoby bezrobotne, stopa NEET prezentuje, jaka czg$¢ calej populacji mlodziezy stanowig
osoby pozostajace poza systemem edukacji, szkolen i rynku pracy. Oznacza to, Ze nie kazdy
NEET jest osobg bezrobotna, tak jak nie kazdg osobe bezrobotng mozna zaliczy¢ do grupy
NEET. W grupie NEET nie znajdzie si¢ np. bezrobotny student studiow niestacjonarnych
zarejestrowany w urzedzie pracy. Podejmowanie nauki wyklucza go z tej grupy i klasyfikuje
jako mniej narazonego na ekskluzje¢ spoteczna w przysztosci. Do NEET zostang jednak
zaliczeni ci, ktorych nie mozna sklasyfikowaé jako bezrobotnych, bowiem nie wykazujg
gotowosci do podjecia pracy niezaleznie od przyczyn. Z tego powodu liczba mtodych ludzi
zaliczanych do NEET w UE jest wigksza niz liczba bezrobotnych (w 2016 roku liczba
bezrobotnych w wieku 15-24 lata w UE wyniosta 4256 tys., a liczba NEET 6258 tys.),
natomiast stopa bezrobocia przewyzsza wskaznik NEET (w 2016 roku stopa bezrobocia oséb
w wieku 15-24 wyniosta 18,7%, a stopa NEET — 11,5%). Roznice w metodologii obliczania

stopy bezrobocia oraz stopy NEET przedstawiono na rysunku 1.
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Rysunek 1. Réznice metodologiczne obliczania stopy bezrobocia oraz stopy NEET

liczba mtodych bezrobotnych

Stopa bezrobocia mlodziezy =

1
liczba mtodych aktywnych zawodowo @

liczba mtodych NEET
liczba populacji mtodziezy ogotem

Stopa NEET = @)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: NEETs Young people not in employment, education or training:
Characteristics, costs and policy responses in Europe, European Fundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, 2012, s. 23.

Analizy danych statystycznych wyraznie ujawniajag dodatnig korelacje trendéw stopy
NEET oraz stopy bezrobocia. W latach 2008-2013 widoczny byt znaczacy wzrost obu
wskaznikow, co stanowito konsekwencje kryzysu finansowego, przy czym skutki
dekoniunktury gospodarczej byly bardziej widoczne w sferze bezrobocia mlodziezy niz jej
szerzej ujmowanego wykluczenia z rynku pracy (w 2013 roku stopa bezrobocia byta o ponad
10 p.p. wyzsza niz stopa NEET). Rowniez obserwowane od 2013 roku ozywienie
gospodarcze znajduje wyraz przede wszystkim w spadku stopy bezrobocia wsrod miodziezy,
przy jednoczes$nie niewielkim spadku stopy NEET (w latach 2013-2016 nastapil spadek stopy
bezrobocia o blisko 5 p.p. oraz spadek stopy NEET o zaledwie 1,5 p.p.). Zmiany poziomy
stopy bezrobocia i stopy NEET osob w wieku 15-24 lata w latach 2004-2016 w Unii
Europejskiej przedstawiono na wykresie 3.

Wykres 3. Stopa bezrobocia oraz stopa NEET osob w wieku 15-24 lata w krajach UE w latach 2004-2016
(%)
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Zrodto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu.

Roéwniez w Polsce wystepuje dodatnia korelacja trendéw stopy NEET oraz stopy
bezrobocia. Wykres 4 przedstawia ksztattowanie si¢ stopy bezrobocia oraz stopy NEET 0sob

w wieku 15-24/29 lat w Polsce w latach 2004-2016.
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Wykres 4. Stopa bezrobocia oraz stopa NEET osob w wieku 15-24/15-29 lat w Polsce w latach 2004-2016
(%)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu.

Z analizy wykresu 4 wynika, ze wyzsze warto$ci stopy bezrobocia wystgpuja w przedziale
wiekowym 15-24 lata, natomiast stopy NEET — w przedziale wiekowym 15-29 lat. Wzrost
odsetka NEET w starszej grupie wiekowej wskazuje, ze mtodziez konczaca naukeg, zamiast
podejmowac zatrudnienie, przechodzi w stan biernosci zawodowej i edukacyjnej. Zjawisko to
zachgca do glebszej analizy populacji NEET, ktora stanowi grupg wyraznie heterogeniczna.
W jej ramach wyrdznia si¢ nastepujace podgrupy (NEETs, 2012, s. 24-25):

1) bezrobotni — zaréwno krotko-, jak i dlugookresowo bezrobotni, stanowigcy najwicksza
subgrupe;

2) niezdolni do podjecia pracy — osoby niepetnosprawne, chore, majace zobowigzania
rodzinne (opieka nad osobami zaleznymi);

3) niezaangazowani — nieposzukujacy pracy ani szkolen, o niebezpiecznym, aspotecznym
trybie zycia;

4) chetni do podjecia pracy — aktywnie poszukujacy pracy lub szkolen zgodnych

Z posiadanymi mozliwo$ciami 1 statusem spotecznym;

5) dobrowolnie NEET — osoby zaangazowane w inne formy aktywnos$ci (podroze, muzyka,
sztuka).

Analiza dostgpnych danych statystycznych ujawnia fakt, Zze zmiany w poziomie
wskaznika NEET w Polsce w badanym przedziale czasu byly wynikiem gltoéwnie zmian
odsetka mlodziezy bezrobotnej, natomiast odsetek mtodziezy biernej zawodowo pozostaje
W zasadzie na stalym poziomie. Rowniez populacja os6b nie zainteresowanych podjeciem

pracy pozostawata na niezmienionym poziomie (wykr. 5).
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Wykres 5. Dekompozycja wskaznika NEET osob w wieku 15-29 lat w Polsce w latach 2004-2016
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Uwaga: odsetek bezrobotnych i biernych zawodowo oraz odsetek chetnych i niezainteresowanych podjgciem
pracy sumuja si¢ do poziomu stopy NEET.

Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostatu.

Znaczace rozmiary populacji NEET wywoluja szereg negatywnych konsekwencji, wsrod
ktorych wymienia si¢ skutki (NEETs, 2012, s. 58-105): indywidualne (wydtuzenie
I utrudnienie tranzycji rozwojowej, efekt histerezy, niski poziom wynagrodzen, tzw. wage
penalty), makroekonomiczne na poziomie 1,5-2% PKB w 2011 roku w Polsce oraz spoteczne
(brak zaufania uczestnikow NEET do instytucji demokratycznych, nizszy poziom
zaangazowania politycznego mtodziezy NEET, nizszy poziom partycypacji spolecznej
I obywatelskiej wérod NEET, co poglebia ekskluzje¢ spoteczng tej grupy). Koszty te stanowity
przestanke do podjgcia na szczeblu unijnym dziatan majacych na celu ograniczenie skali
zjawiska. W strategii Europa 2020 sformutowano dwa zasadnicze cele w obszarze edukacji:
zmniejszenie wskaznika przerywalno$ci nauki do poziomu ponizej 10% w perspektywie 2020
roku wobec 14% w 2010 roku (Polska zobowigzata si¢ ograniczenia wskaznika do 4,5%) oraz
zwigkszenie odsetka oséb w wieku 30-34 lata z wyksztalceniem wyzszym do poziomu 40%
(wobec 31% w 2010 roku). Realizacji zatozen strategii Europa 2020 stuzy miedzy innymi
wdrozony w 2010 roku program ,,Mobilna mtodziez” (Youth on the Move), ktorego celem jest
poprawa wynikow i podniesienie atrakcyjnos$ci europejskiego szkolnictwa wyzszego na arenie
miedzynarodowej oraz podniesienie jakosci wszystkich poziomoéw ksztatcenia i szkolenia
w UE, poprzez wspieranie mobilnosci studentéw i stazystow oraz poprawe sytuacji mlodziezy
na rynku pracy. Biorac jednak pod uwage niezmienny poziom stopy NEET, w szczegdlnosci
utrzymujacy si¢ odsetek osob biernych zawodowo i niezainteresowanych podjeciem pracy,

mozna uzna¢ podjete dotychczas dziatania za niewystarczajace.
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Formy zatrudnienia mlodych pracownikow

Waznym problemem odnoszacym si¢ do sytuacji osob miodych na rynku pracy jest
ograniczonos¢ czasowa zatrudnienia (tab. 2). W ostatnich latach mozna dostrzec wyrazny
wzrost wystepowania na rynku pracy ofert zatrudnienia na czas okreslony, czyli tzw.
niestandardowych form zatrudnienia. Tendencja ta i jej spoteczno-gospodarcze konsekwencje
sa przedmiotem kontrowersji; powstaje bowiem pytanie, czy prace tymczasowa nalezy
traktowa¢ w kategoriach szansy czy zagrozenia. Zwigkszanie elastycznosci rynkow pracy,
organizacji pracy i stosunkéw pracy przy jednoczesnym uwzglednianiu kwestii godzenia
pracy z zyciem prywatnym, bezpieczenstwa zatrudnienia oraz ochrony socjalnej zgodnie
z koncepcja flexicurity stanowi szansg, zwlaszcza dla os6b mtodych rozpoczynajacych karierg
zawodowa, ale tylko wowczas, gdy tzw. niestandardowe formy zatrudnienia sg jedynie
przejsciowym etapem na drodze do uzyskania statego zatrudnienia na podstawie umowy
0 prace na pelny etat, na czas nieokreslony. W Polsce istnieja szczegdlne powody do
niepokoju, bowiem odsetek pracownikéw zatrudnionych na czas okre§lony jest blisko

dwukrotnie wyzszy od $redniej unijnej (tab. 2).

Tabela 2. Pracownicy zatrudnieni na czas okreslony jako odsetek wszystkich pracujacych wg wieku
w Polsce i w Unii Europejskiej w latach 2004-2016

Zatrudnienie na czas okreslony jako odsetek wszystkich pracujacych (%)
Wyszczegdlnienie 15-24 lata 15-29 lat 15-64 lat

Polska UE28 Polska UE28 Polska UE28
2004 63,0 37,6 457 28,0 23,9 13,2
2005 65,9 40,3 49,1 30,3 26,5 14,2
2006 66,2 40,7 50,1 30,9 27,8 14,7
2007 65,7 41,2 49,6 30,8 28,4 14,5
2008 62,9 39,7 46,4 29,8 26,8 13,9
2009 63,0 41,0 46,7 29,9 26,4 13,6
2010 66,1 42,2 49,9 31,3 27,7 14,0
2011 67,5 42,5 49,6 31,6 27,1 14,1
2012 67,4 41,7 49,7 31,0 26,5 13,6
2013 68,8 44,1 50,7 32,8 26,8 14,1
2014 72,4 43,2 54,8 32,1 28,9 14,0
2015 72,7 43,1 53,9 32,1 27,8 14,1
2016 71,8 43,7 52,5 32,2 26,7 14,3

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu.

Warto podkresli¢, ze czasowos¢ zatrudnienia dotyczy przede wszystkim najmlodszych
pracownikow. W 2016 roku w Polsce 71,8% 0s6b w wieku 15-24 lata zatrudnionych byto na
czas okreslony, przy czym udziat tego typu umoOw maleje w starszych przedziatach
wiekowych. Praca w oparciu o umowe¢ na czas okreslony jest akceptowana przez ludzi

mtodych, wchodzacych na rynek pracy, jako stanowigca wstep do pracy na czas nieokreslony,
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niemniej dane zawarte w tabeli 2 wskazujg, Ze jest ona powszechnie, a nawet nadmiernie,
stosowana.

Warunki funkcjonowania rynku pracy mlodziezy w Polsce sprawiaja, ze mtodzi ludzie
obawiajg si¢ wejscia na rynek pracy. Taka teze potwierdzaja wyniki badania
przeprowadzonego przez SW Research na zlecenie Polskiej Rady Biznesu®*. Zaledwie 25%
studentow 1 absolwentow deklaruje brak obaw o wejscie na rynek pracy, natomiast jedna
trzecia respondentow wyraza potrzebe wsparcia w podjeciu decyzji zawodowej lub obawia si¢
ukonczenia studiow. Obawy te byly zwigzane gldwnie z brakiem doswiadczenia (65,7%
ankietowanych), zbyt duzymi wymaganiami pracodawcow (38,9% ankietowanych) oraz
brakiem pewnosci siebie (31,9% ankietowanych). Ponadto studenci i absolwenci objeci
badaniem wskazywali na potrzebe intensyfikacji programow stazowych i praktyk (48,1%),
zwigkszenia liczby zaje¢ praktycznych, w miejsce zajeé teoretycznych (45,7%) oraz, co

istotne, pomocy przy identyfikacji indywidualnego potencjatu.
Podsumowanie

Problematyka zwigzana z funkcjonowaniem miodziezy na rynku pracy jest przedmiotem
zainteresowania badaczy ze wzgledu na niewykorzystanie dostgpnych zasobow pracy oraz
wysokie koszty ekonomiczne i1 spoteczne zwigzane z brakiem aktywnosci zawodowej lub
edukacyjnej mlodziezy. Zaprezentowana w artykule analiza danych statystycznych
dotyczacych sytuacji mlodziezy na rynku pracy prowadzi do wniosku, ze pomimo ogolnej
poprawy sytuacji na rynku pracy, nadal utrzymuje si¢ wysoka stopa bezrobocia miodziezy
oraz wysoka stopa NEET. Nalezy réwniez zauwazy¢, ze o ile stopa bezrobocia wsrod
mtodziezy wykazuje pewng wrazliwos¢ na zmiany koniunkturalne (spadek jej poziomu pod
wplywem ozywienia gospodarczego), o tyle biernos¢ zawodowa 1 edukacyjna mlodziezy
wykazuje pewien poziom inercji w stosunku do zmian o charakterze koniunkturalnym.
Szczego6lnie problematycznym jest zagadnienie bierno$ci zawodowej oraz braku
zainteresowania podjeciem pracy. Z tego wzgledu w odniesieniu do dalszych poszukiwan
badawczych celowym wydaje si¢ kontynuowanie badan nad ogdlnymi czynnikami

wplywajacymi na ryzyko wlaczenia do populacji NEET, ze szczeg6lnym naciskiem na

24 Badanie zostalo zrealizowane w dniach 20-24 kwietnia 2017 roku przez agencje SW Research na zlecenie
Polskiej Rady Biznesu i programkariera.pl metoda wywiadéw on-line (CAWI) na panelu internetowych SW
Panel. W ramach badania przeprowadzono 1017 ankiet ze studentami lub absolwentami studiow do 30 roku
zycia. Wyniki badania opublikowane zostaty 12.05.2017 na stronie internetowej: Mtodzi na rynku pracy czujg
sie niepewnie, dostepny na: https://tvn24bis.pl/z-kraju,74/mlodzi-na-rynku-pracy-czuja-sie-
niepewnie,739292.html
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przyczyny biernosci zawodowej oraz braku zainteresowania podjgciem pracy (wydaje si¢, ze
przyczyny wysokiego bezrobocia wérdod mtodziezy sa dobrze rozpoznane, w przeciwienstwie
do przyczyn bierno$ci zawodowej i edukacyjnej). Efektywne implementowanie dziatan
wspierajacych i aktywizujagcych mlode osoby do podejmowania zatrudnienia lub dalszego
ksztalcenia wymaga poznania ich specyficznych potrzeb i, przede wszystkim, okolicznosci,
ktére wyzwolity biernos¢ zawodowa.

W powszechnej opinii domeng mtodosci jest aktywnos$¢, potrzeba interesujacych doznan
oraz cigglego rozwoju. Tymczasem zmiany zachodzace we wspotczesnym spoteczenstwie
wskazuja, ze znaczaca subpopulacja mtodych oséb prezentuje zgota odmienne podejscie: nie
czuje potrzeby ksztalcenia i z géry odrzuca wszelkie obowiazki, jakie moga ja ograniczac.
Niezbedne jest podjecie odpowiednich dziatan, ktore przeciwdzialatyby temu trendowi.
Waznym aspektem zwigzanym z niewykorzystaniem dost¢pnych zasobow sily roboczej jest
rola pracy zawodowej w zyciu czlowieka. Umozliwia ona realizacj¢ szeregu funkcji
0 charakterze nie tylko ekonomicznym, ale rowniez o charakterze psychospotecznym. Praca
zawodowa stanowi bowiem zrodto satysfakcji i samorealizacji, wplywa na wzrost poczucia
wlasnej uzytecznoS$ci i wartoSci oraz umozliwia budowanie iutrzymywanie relacji
spotecznych. Stan biernosci zawodowej, wynikajacy z bezrobocia lub trudnosci z wejsciem na
rynek pracy prowadzi w konsekwencji do poczucia osamotnienia, depresji oraz wykluczenia
spolecznego. Biernos¢ zawodowa moze wigc oznacza¢ biernoS¢ w zyciu spotecznym

I poglebiac zagrozenie wykluczeniem spotecznym.
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Employment as a macroeconomic factor that impacts tax revenues

Abstract

Labour market indicators, such as employment rate, unemployment rate, labour force
structure, wages or amount of paid wages, are important factors that can directly impact the
tax revenues and therefore are often used in relation to tax revenues estimates. However, in
addition to these factors, there are also other macroeconomic indicators that are significantly
involved in the amount of tax revenues. This thesis analyses the employment as a decisive
macroeconomic indicator of tax revenues in EU member countries. The aim of the thesis is to
confirm the significance of the labour market indicator as the decisive factor in tax revenue
monitoring by using three models of regression analysis (pooling model, fixed effects model
and random effects model). The analysis shows that the employment rate represents the
indicator with the greatest impact on the tax revenues, where an increase of the employment
rate by 1% led to an increase of tax revenues by € 11,555 million. Other important

macroeconomic indicators were gross domestic product and foreign direct investments.

Keywords: employment; labour market indicators; macroeconomic indicators; tax burden; tax

revenues.
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Zatrudnienie jako czynnik makroekonomiczny wplywajacy na dochody z podatkéw
Abstrakt

Wskazniki dotyczace rynku pracy, takie jak stopa zatrudnienia, stopa bezrobocia, struktura
sity roboczej i ptace sg waznymi czynnikami, ktoére moga bezposrednio wptywac na dochody
podatkowe, a zatem czgsto sg wykorzystywane do szacowania dochodow podatkowych.

Oprocz tych czynnikow istniejg rowniez inne wskazniki makroekonomiczne, ktoére znaczaco


https://doi.org/10.26366/PTE.ZG.2018.120

wplywajg na wysokos$¢ wptywow podatkowych. Niniejszy artykut analizuje zatrudnienie jako
decydujacy makroekonomiczny czynnik wptywajacy na dochody podatkowe w krajach UE.
Celem pracy jest potwierdzenie istotno$ci rynku pracy jako decydujacego czynnika
w monitorowaniu dochodow podatkowych za pomoca trzech modeli analizy regresji (model
laczenia, model efektow statych 1 model efektow losowych). Analiza pokazuje, ze wskaznik
zatrudnienia stanowi czynnik o najwickszym wptywie na dochody podatkowe: wzrost
warto$ci wskaznika zatrudnienia o 1% prowadzi do wzrostu wpltywoéw z podatkéw o 11 555
mln euro. Innymi waznymi wskaznikami makroekonomicznymi sg produkt krajowy brutto

1 bezposrednie inwestycje zagraniczne.

Stowa Kklucze: zatrudnienie; wskazniki rynku pracy; wskazniki makroekonomiczne;

obcigzenie podatkowe; przychody podatkowe.
Introduction

We understand an employment as a proportion of the total number of people employed and
the total number of working-age people. Tosun tested employment as an explanatory variable
that potentially affects tax revenues (Tosun 2006). He considered this variable particularly
suitable for controlling changes in the tax base of personal pension tax.

In general, demographic factors represent variables that are relatively often monitored in
the context of tax revenues, particularly due to the current rising trend of aging population in
the world. The aging population phenomenon is negatively reflected in the tax revenues
income and, ultimately, in fiscal imbalances of the countries. Currently, it is well known that
there is a decline in the economically active population in the EU (people from 15 to 64 years
old). State budgets lose incomes from selected types of taxes (wages and consumption), and
simultaneously, the total amount of paid transfers increases, which creates a pressure on these
public budgets.

However, it needs to be reminded that the impact of aging population on tax revenues is
only one of the factors that politicians take into account in fiscal policy negotiations. The
research results further show that demographic changes alone will reduce individual income
taxes and turnover taxes in almost every direction. In most of the countries, total revenues will
eventually increase with the overall population growth. According to Goudswaard and Van de
Kar, tax revenues will increase with population growth, and also with an increase of the

relatively older workforce. However, their forecasts point out that after year 2030 revenues



will start to decline as a result of the declining population and the rapid aging population
(Goudswaard, Van de Kar 1994, pp. 52-60).

The aim of the paper is to confirm the significance of the labor market indicator
— employment as the decisive indicator in the monitoring of tax revenues. With the use of
three models regression analysis (pooling model, fixed effects model and random effects
model) an analysis was carried out which quantified the impact of selected macroeconomic
indicators on the total amount of tax revenues for the 28 EU member states. In the
contribution, the hypothesis was established: Employment is a decisive factor affecting the
level of tax revenue. The data was structured as panel data from the Eurostat database (2015)
and the analysis was conducted in the statistical program R. The indicators were selected
according to the theoretical origins of authors Guziejewska, Grabowski and Bryndziaka,
Swankaand Steinmo, Gupta and Kubatova and Rihova, who monitored a large number of
determinants that influence the volume of tax revenues flowing into budgets (Guziejewska,
Grabowski, Bryndziak 2014, pp. 253-271; Swank, Steinmo 2002, p. 642; Gupta 2007,
Kubétova, Rihova 2009, pp. 451-470). The level of influence of these factors varied
depending on the intensity of the relationship between variables. In this paper, the analysis
was examined through panel regression, which was also used in theses of (Hsiao et al. 2006,
pp. 1082-1106; Boubtane et al. 2013, pp. 261-269), where:
a) explained (dependent) variable was represented by DP — total tax revenues from direct and

indirect taxes at current prices in millions of €),
b) explained (independent) variable was represented by:

— STR - nominal (statutory) tax income rate of legal entities in %,

ETR — effective tax income rate of legal entities in %,

HDP — gross domestic product at current prices in millions of €,

MZ — employment rate as a proportion of employed people from 15 to 64 years old,
— MI — the rate of inflation measured on the basis of the harmonized index of consumer
prices,
— PZI — direct foreign investments as the direct foreign investments inflow and outflow
at current prices in millions of €.
The general panel model was defined as:
yit = o+ B;thit + ujt 1)
where y;; is a dependent variable (total tax revenues), X is a vector of explanatory variables

(GDP, employment rate, inflation rate, foreign direct investments, statutory and effective tax



rate), | = 1, ... nis the index of the country concerned, t =1, ... T is the time index and uj; is
the model error with a mean value equal to 0. In the analysis, there were three models used:
a pooling model (PM), a fixed effects model (FEM), and a random effects model (REM). The
pooling model provided an undistorted and effective estimate in the case of statistically
insignificant individual errors. If the individual errors were correlated with one of the
explanatory variables, estimates of pooling and random effects were distorted, and it was
required to use a fixed effect model. The statistical significance of the individual components
was tested by using the poolability of F test. To test the statistical significance of individual
and time effects was tested by Lagrange multiplier test and F test, based on comparison of
pooling and fixed effects models. To compare the suitability of using two different model
specifications and two different estimators, the Universal Hausman test was used in the

analysis.
Literature review

Labour market indicators such as employment, unemployment rate, labour force structure,
wages, and amount of wage payments are important factors that can directly affect tax
revenues, which is the reason they are often used in a relation to estimate tax revenues. As
Kubatova et al. (2012) states, total employment data and nominal wage growth are the main
variables that enter into the models for calculating the expected income from physical entities
income taxes, legal entities income taxes, and social security contributions. The researches of
Blundell, Dolenc, and Laporsek, Bocconi, Gecikova in the labour market focus particularly on
the study of the impact of taxation on wages and employment (Blundell 1995, pp. 333-344;
Dolenc, Laporsek 2010, pp. 344-358; Bocconi 2011, pp. 330-337; Gecikova et al. 2014, pp.
38-41). Kennedy, McMillen, Simmons point to the positive relationship between employment
growth and amount of income tax revenues (Kennedy, McMillen, Simmons 2015). At the
same time, they point out that the high unemployment rate is in a negative correlation with the
tax rate, suggesting that governments with lower tax rates must stimulate the economy at
a time of economic downturn. Al-Mamun, et al. state that on a long-term basis, factors such as
real per capita income and the unemployment rate have a marginal impact (Al-Mamun et al.
2014, pp. 109).

However, recent evidence suggests that the level of transfer of corporate tax burden on
employees depends on the level of skills that directly affect wage bargaining power. In
particular, Abbas, Klemm find an example in the German case, where low-qualified

employees are most affected by tax transfers, suggesting that the corporate tax burden



includes distributional effects between different categories of employees (Abbas, Klemm
2013, pp. 596-617). Dolls also provides proofs that low-qualified employees bear a relatively
higher tax burden on corporate income tax (Dolls et al. 2012, pp. 279-294).

However, it should be noted that in addition to employment as one of the decisive
indicators, there are other determinants that significantly affect the flow of tax revenues to
national budgets. The liberalization of capital flows has increased over the last period,
resulting in an increased impact of corporate taxes on foreign direct investments. Heinemann
et al. state that in order to attract direct foreign investments in addition to corporate tax rates,
there is also a determinant of the size of the country, which offers the investor greater market
potential to offset the higher tax burden (Heinemann et al. 2010, pp. 498-518). Country
governments devote sufficient attention to foreign direct investment because on one hand,
they are the source of future capital, and on the other hand, they represent new, innovative,
and technological security that increases overall economic performance. Feenberg, Poterba,
Schwellnuss, Arnold assess the effect of negative dependence between domestic and foreign
investments and corporate tax rate (Feenberg, Poterba 1993, pp. 145-177; Schwellnuss,
Arnold, 2008). This negative dependence was also confirmed at the level of the industrial
sectors, where a particular level of tax rate for corporations had an important role. The higher
the corporate tax rate, the more negative impact there was on the future growth of the
investment.

Similarly, Abbas, Klemm, find that the excessive tax increase, which is linked to the
increase in tax revenues, reduces the inflow of foreign investments, and vice versa, the lower
the rates, the higher the inflow of foreign investments (Abbas, Klemm 2012, pp. 596-617).
Among other tasks and studies that have monitored the impact of corporate taxation on tax
revenue, we can include the analyses of Haufler and Stihler, which were focused on the
transfer of income between physical and legal entities (Haufler and Stdhler 2013, pp. 665-
692). Alstadseter and Fjerli (2009) analysed the volatility of corporate profitability and the
size of corporate tax base, and Clausing (2007) identified the parabolic relationship between
tax rates and tax revenues (Alstadseter, Fjaerli 2009, pp. 571-604; Clausing 2007, pp. 155-
133). The ratio of taxes to GDP is higher in countries with a higher share of the corporate
sector in economy, and a higher rate of corporate profits. Osterloh and Heinemann in their
research concluded that in addition to macroeconomic determinants, which form the support
of minimum corporate tax at the level of member states, there are also some other socio-

economic and geographical factors, including their political affiliation, individual



characteristics, and the level of education, as well as national interests (Osterloh, Heinemann,
2013, pp. 18-37).

Employment determinant through the regression analysis

In the first step of the analysis, there were 336 values monitored for each variable. Countries
had average values of effective (26.65%) and statutory (28.55%) rates above the European
average (23%), and also above the Eurozone average (25.7%). The inflation rate ranged from
-0.60% (deflation) to 4.5%. The amount of tax revenues (on average € 579,130 million) and
foreign direct investments (on average € 344,168 million) were above the European average.
When monitoring the relationship between input variables, it was found that the gross
domestic product (r = 0.90) displayed a strong direct dependence in relationship to tax
revenues. Statistically significant correlations displayed the employment rates (r = 0.78) and
direct foreign investments (r = 0.71). A positive dependence is shown in all mentioned cases,
so the value of the output variable increases with the increase of the input variable. Very
strong indirect dependence was reported by the inflation rate (r = -0.28) and the effective tax
rate (r = -0.18). Growth of input variables has fallen in tax revenues (Table 1).

Table 1. Correlation coefficients of variables

GDP Em HICP FDI TR ETR STR
TR 1
Em 0.78 1
HICP -0.28 -0.12 1
FDI 0.39 0.36 0.71 1
GDP 0.25 0.20 -0.16 0.90 1
ETR 0.38 0.08 -0.18 0.56 0.40 1
STR 0.40 0.08 -0.17 0.49 0.54 0.45 1

Legend: TR — Tax receipts, Em — Employment, HICP — Harmonised Indices of Consumer Prices, FDI — Foreign
Direct Investment, GDP — Gross domestic product, ETR — Effective tax rates, STR — Statutory tax rates.

Source: Authors’own elaboration.

In all observations, the random effect model was preferred based on the p-value of the
Hausman test. The most significant impact on tax revenues was the employment rate, gross
domestic product, and foreign direct investment. If these determinants increased by
€ 1 million (with increase of employment by 1%), the tax revenues would increase by
€ 11,555 million for the employment, by € 1,292 million for gross domestic product and by

€ 712 thousand for foreign direct investments. Gupta, Tanzi emphasize that there is a positive



correlation between tax revenues and gross domestic income, and a negative correlation

between tax revenues and inflation (Gupta 2007; Tanzi 1989, p. 633; Table 2).

Table 2. Evaluation of input variables modelling

Determinant Random effects Fixed effects

Em 11,655 **= 6,555***
HICP 0.0071*** -0.0018**
FDI 712%** 1.667***
GDP 1,292*** 42.8026***
ETR 1.1359 0.2801
STR 0.3139** 0.0846**

Legend: Em — Employment, HICP — HarmonisedIndices of Consumer Prices, FDI — Foreign Direct Investment,
GDP — gross domestic product, ETR — Effective tax rates, STR — Statutory tax rates.

Source: Authors” own elaboration.

It was discovered by the regression analysis that all macroeconomic determinants
positively affect tax revenues. The lowest impact has been shown by the effective rate along
with the statutory rate, and the inflation rate. Crucial for tax purposes, but unimportant for our
analysis was the statutory rate, where increase by 1% led to an increase of the total tax
revenues by € 3,239 thousand. When increasing the inflation rate by 1%, tax revenues
increase by € 71 thousand. Similar finding sprovide Bartelsman and Beetsma; Ferreira and
Hitchcock, who monitored 16 countries in the form of panel regression for the period from
1979 to 1997, and they found that 1% increase in rate would reduce tax revenues by 1.5
percentage point (Bartelsman, Beetsma 2003, pp. 2225-2252; Ferreira, Hitchcock 20009,
p. 1925-1949). Regression analysis was used in research of Garretta, Mooij and Ederveen,
Bretschger and Hettich, Swank and Steinmo, Slemrod and Winner, with a purpose to explain
the impact of tax rates and other country-specific factors including capital mobility (Garrett et
al. 2001, p. 177; Mooij, Ederveen 2008, pp. 680-697; Bretschger, Hettich 2002, pp. 695-716;
Swank, Steinmo 2002, p. 642; Slemrod 2004, pp. 877-899; Winner 2005, pp. 667-687). While
observing the dependence of macroeconomic variables, it cannot be forgotten that many other
quantitative indicators influence the development of corporate tax and the total amount of tax
revenues (Tanzi 1989, p. 633; Mintz 1990, pp. 81-102). Such factors, according to the
authors, include the geographic location of a state that affects a number of tax-law elements of
corporate tax construction, as there is a continental and Anglo-American legal system

coexisting within the EU, with several significant differences.
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Conclusions

In general, the taxes are an indispensable tool for development of quantitative applications in
theory and practice, and they help to transform the theory into a tax policy. Our analysis
confirms the established hypothesis that employment is a decisive determinant affecting the
amount of tax revenue. Our analysis revealed that despite efforts to harmonize tax systems of
individual member states, significant differences still persist among the selected countries.
The differences are particularly important at the level of nominal and effective corporate
taxation that aggregates diversity, also in the area of economic development of the countries,
and their fiscal economy. The impact of other macroeconomic determinants on tax revenues
was strongly correlated with the: gross domestic product and foreign direct investments.
Consequently, we can assume that all analysed variables play an important role in the
corporate income tax ratio but it should be noted that different determinants mean different
effects. Although the results of the analysis are consistent with theoretical knowledge, we
assume that in the future it would be necessary to extend the current analysis to other
determinants that could potentially better explain the income from corporate taxes.
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Abstract

The aim of the article is to identify the situation and identify factors that have influenced the
situation of people working in the labor market in Poland in the years 1990-2016. Research
questions are: whether and how the employment situation and labor costs have changed.
Labor costs were assessed in terms of their amount per one employee and one hour worked.
The report also assessed the information on unemployment, including the unemployed newly
registered and deregistered, the unemployment rate and job vacancies. Based on these data, an
analysis of changes in the level of labor cost changes and the calculated dynamics of their
growth were carried out. The statistics of the labor market of the Central Statistical Office in
Warsaw, published in the Statistical Yearbooks of the Republic of Poland for the years 1990-
2016, were used to conduct the analysis and assessment.
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Introduction

The problems of the labor market, and especially of employees, are among the basic and
most important issues of the modern economy. They concern the human factor and the work
service it provides, as well as the expectations of employees regarding professional growth
and pay. Attitudes and behaviors of people who engage their activities, skills and knowledge
translate into specific expenditures and tangible effects in the economy as a whole as well as
in individual departments or economic organizations (Rynek Pracy ..., 2003, p. 10).

The purpose of this article is to identify the factors that have affected the situation of
people working in the labor market in Poland in the years 1990-2016. It was a very important
period for Poland, given the fact that economic reforms and changes were initiated in 1990.
The research hypothesis was formulated as follows: the situation of people working in the

labor market in Poland is improving. The research question concerned how the situation of
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employees, unemployment and labor costs have changed over the years. A statistical analysis
of the labor market in Poland was used in the research. To determine the quality changes of
the analyzed labor market, statistical data of the Central Statistical Office (GUS) in Warsaw
as well as Polish and foreign literature were used.

The extraordinary position of human labor in the modern economy, specific features
and characteristics of the labor market, but also close relationships and interdependencies
linking this market with other world markets of final products and services, as well as capital
and land resources, are the reasons for raising new questions about the place of this market in
economy, its mode of operation and the prevailing conditions of balance and imbalance, the
various relations of competition, the types and segments of the market itself, and finally, the
most important functional and institutional factors determining its performance (Jarmotowicz,
Knapinska 2005, p.22).

The labor market (as opposed to other factors of production) cannot be analyzed only in
economic terms. Man is, of course, one of the economic resources, and human work creates
new economic values. Man is the owner of their skills and qualifications, which they offer in
the labor market and for which there is a specific market demand. Man, however, is also an
important subject of non-economic reality: social, cultural, political, moral and psychological.
The subject of exchange in the labor market is therefore not man, but rather their work. This
work is not an abstract concept and cannot be detached from the subject who always performs
a specific job (Paszke, Piotr 2003, pp. 51-52).

One of the important issues of the modern labor market is its flexibility. Flexibility is
associated not only with the elasticity of demand and supply in this market, but also with the
principle of freedom of contracting. Administrative regulations limit the freedom of
contracting and over-regulation of labor relations. If the purpose of regulating these relations
by the state is to protect workers' rights and empower employees, the result of such measures
is often different from what is intended. These regulations introduce in the labor market a
significant division into two categories of people: "insiders"” and "outsiders” (Becker 1997, p.
56). A strong and safe position in the labor market of the former by default implies long-term
unemployment of the latter (Paszke 2000, pp. 157-172).

The labor market is one of the markets of production factors, alongside the land and
capital market. Although there are many similarities between the two, the specificity of the
workforce clearly distinguishes the labor market and also influence show it functions. A
market economy is based on the private ownership of production factors. One of the main

reasons why it is difficult to align work with other factors of production are the consequences
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resulting from the imbalance occurring in this market. Said imbalance, as in other cases,
springs from the mismatch between labor demand and supply. In contrast to the market of
goods and services, the imbalance in the labor market entails not only economic but also
social and political implications. For this reason, many states implement measures and incur
expenditures aimed at preventing and mitigating this imbalance, and most importantly the
resulting unemployment. Thus, the assessment of the implementation of these expenses is
significant, both in terms of individual performance and their real impact on the situation in
the labor market. The labor market and the associated phenomena are highly diverse, which is
due to a number of factors such as the very diverse structure of both supply and demand for
labor. Each entity offering their work is characterized by an individual set of features (skills
and competences) as well as expectations in terms of pay and working conditions. Salaries, on
the other hand, are a motivating factor for employees. Also, employers responding to work
demand have specific preferences regarding employed persons, including not only the
competences, but also the degree of their involvement. The specifics of job services
themselves, very much different from those offered in other markets, are also significant. In
the light of this diversity, all interference in the labor market serving to reduce unemployment
and mitigate its effects is an extremely difficult and complex undertaking (Krynska,

Kwiatkowski 2013, pp. 11-12).

Employees in Poland

In 1990, there were 16,474,000 employees in Poland, of which 8,882,700 were
employed in the public sector (52%), against 7,902,000in the private sector (48%) (see Table
1). In 2000, the number of employees decreased to 15,480,000, while the number of
employees in the public sector dropped to 4,309,300 (28%), consequently pushing the private
sector up to 11,170,700 employees (72%). In 2007, the number of employed persons totaled
13,771,100, with 3,619,800 (26%), and 10,153,000 (74%) employed in the public and private
sector, respectively. 10,218,000 people were employed within employment relationship, while
employers and self-employed persons comprised a total of 3,498,600. It is worth noting that
the number of employees in total was increasing until 2008. There were increasingly fewer
employees working in the public sector: 3,621,200 persons (26%) at the end of 2008, against
10,416,000 (74%) hired in the private sector. The number of employees increased, which

translated into a reduction in the unemployment rate. The presence of market economy in

17



Poland, as it is traditionally understood, is signaled by the fact that the majority of business
activities concentrate around private entities. Significantly, in 2009, the total number of
employed persons in Poland decreased to 13,782,300. It can therefore be argued that the
number of employees in Poland was correlated with the economic conditions in Poland and
abroad, and the decline in the number of employees in 2009 was the result of the global
economic crisis. Since 2010, there was an increase in the number of employees in Poland, and
at the end of 2016, the number of employed persons totaled 15,177,700, of which
3,337,800worked in the public sector (22%)and the remaining 11,564,300in the private sector
(78%). 11,176,000 people were employed within employment relationship, while employers
and self-employed persons comprised a total of 3,951,800. Since the introduction of a market
economy and economic reforms in Poland, the number of employees has decreased. The
structure of employees in the public and private sectors has also changed. In 1990, the
majority of employees worked in the public sector, but in 2017,most workers pertained to the
private sector. The service sector is becoming an increasingly important part of the market
economy that contributes to business development. In addition, the labor market in the public
sector is marked by over-employment and low mobility of employees (Socha, Sztanderska
2011 pp. 2-3).
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Table 1. Employees in Poland in 1990-2016 (persons in thousands)

Of which employed Employers and including
Year Total Public sector Private sector within employment self-employed | individual farms outworkers agents
relationship persons in agriculture

1990 16474,0 8582,7 7902,0 10800,4 5341,4 4033,9 55,7 125,8
1991 15861,2 7052,1 8809,1 9924,9 5659,3 4033,9 24,4 76,0
1992 15494,5 6875,3 9004,3 9453,0 5883,5 4033,9 16,0 43,1
1993 14761,2 6436,9 9162,8 9157,8 54445 3556,0 13,3 60,2
1994 15281,9 6234,2 9354,2 9675,9 5114,1 3716,9 11,7 43,2
1995 15324,5 5979,7 9506,0 9757,5 5100,3 3728,2 9,6 30,0
1996 15841,9 5767,0 10074,9 9992,6 5397,8 4073,6 8,3 22,9
1997 16294,5 5426,5 10868,0 10246,8 5599,1 4073,6 7,1 23,9
1998 16267,1 5017,3 11249,8 10186,7 5648,0 4073,6 6,9 18,8
1999 16008,9 4656,2 11352,9 9946,9 5618,7 4073,6 11,0 58,3
2000 15480,0 4309,3 11170,7 9504,7 5578,6 4073,6 4,5 19,3
2001 14987,9 4020,0 10967,9 9165,1 5441,2 4073,6 4,3 8,0
2002 14923,7 3905,1 11018,6 9353,0 5495,1 4073,6 4,3 8,0
2003 12640,7 3780,2 8860,5 9236,1 3347,2 1967,0 34 6,8
2004 12720,2 3695,6 9024,6 93474 3313,0 1967,0 2,4 11,2
2005 12890,7 3660,4 9230,3 9543,1 3289,4 1967,0 2,2 9,9
2006 13220,0 3635,3 9584,7 9813,1 3348,5 1967,0 2,3 10,4
2007 137711 3619,8 10151,3 10212,8 3948,6 1967,0 3,7 10,9
2008 14037,2 3621,2 10416,0 10527,7 3453,4 1967,0 4,0 8,2
2009 13782,3 3606,5 10175,8 10375,5 3348,5 1967,0 1,7 12,8
2010 14106,9 3570,7 10536,2 10410,2 3641,8 2216,2 15 9,6
2011 14232,6 3486,5 10746,1 10441,3 37354 2216,2 1,4 10,6
2012 14172,0 3427,0 10745,0 10343,8 3773,2 2216,2 1,2 10,3
2013 142443 3375,0 10869,3 10404,6 3785,0 2216,2 1,0 10,4
2014 14563,4 3377,1 11186,3 10665,7 3843,6 2216,2 0,8 10,2
2015 14829,8 3343,6 11486,2 10854,8 3922,6 2216,2 0,7 9,3
2016 15177,7 3337,8 11564,3 11176,0 3951,8 2216,2 0,6 8,7

Source: own study and calculations based on: Pracujgcy, Statistical Yearbook of the Republic of Poland 1991, 1992, 1993, 1994, 1995, 1996, 1997, 1998, 1999, 2000, 2001,
2002, 2003, 2004, 2005, 2006, 2007,2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, Central Statistical Office (GUS) in Warsaw 1991, p. 92; 1992, p. 96; 1993,
p. 109; 1994, p. 117; 1995, p. 119; 1996, p. 122; 1997, p. 128; 1998, p. 122; 1999, p. 129; 2000, p. 130; 2001, p. 134; 2002, p. 136; 2003, p. 146; 2004, p. 233; 2005, p. 233;
2006, p. 236; 2007, p. 238; 2008, p. 228; 2009, p. 234; 2010, p. 256; 2011, p. 221; 2012, p. 227; 2013, p. 237; 2014, p. 239; 2015, p. 241; 2016, p. 242; 2017, p. 252.
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Employment in Poland

In 1990, average employment in Poland was at 8,384,000 persons (see Table 2), of
which the majority of employees pertained to the industrial sector (4,181,800), followed by
construction (1,060,600), and trade and repair of motor vehicles (1,027,200). Throughout the
analyzed period, the most people were employed in industry, construction and trade and
repairs, a trend which continued until the end of 2016. In the last twenty years, a trend can be
easily observed, which is common in the majority of developed economies and which also
changes the labor landscape in Poland: employment in agriculture has been constantly
decreasing, in favor of employment in industry. This growth of industry, especially in relation
to products with high added value, is indispensable in Poland. Employment grew with some
fluctuations, while employment in industry and construction decreased in favor of trade and
repair of motor vehicles. Therefore, a conclusion can be drawn that there was a significant
restructuring of the economy from the "socialist model”, in which most people worked in the
industrial sector, to the model of a modern market economy, in which the service, commercial
and financial sectors will gain in importance. An increase in employment can be considered a
good sign for the economy, given that, as a rule, companies hire more people in good times

and when they are optimistic about the future.
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Table 2. Average employment in Poland in 1990-2016(in thousands of persons)

Trade and repair of | Transportation Real estate Other service activities

Year Total Industry Construction motor vehicles and services
warehousing

1990 8384,0 41818 1068,6 1037,2 695,9 197,3 313,2
1991 10405,6 37978 930,5 989,8 618,0 168,4 285,0
1992 9575,1 3452,0 866,1 922,3 5274 170,2 276,9
1993 9163,4 3288,8 707,6 1028,1 492,0 127,6 263,3
1994 9105,7 3361,4 678,8 996,1 728,1 366,4 235,4
1995 9360,0 3461,1 689,2 1078,6 723,4 414,4 243,5
1996 9479,8 3436,0 684,2 1119,7 7219 425,3 250,5
1997 9751,5 3433,4 723,4 1244.8 730,7 487,3 273,3
1998 9863,8 3378,7 736,9 1321,1 725,2 552,5 253,0
1999 9637,1 3138,4 710,4 1318,4 686,3 583,0 286,9
2000 9354,1 2955,0 661,9 1325,0 654,9 614,2 286,7
2001 9050,2 2820,6 627,8 1295,6 630,4 637,3 252,1
2002 8795,5 2670,5 545,8 1291,1 601,9 671,3 260,0
2003 8661,7 2639,1 496,4 1308,0 586,3 699,5 261,8
2004 8640,2 2663,1 453,1 12954 583,0 700,6 264,5
2005 8786,7 2665,4 483,6 1360,7 577,7 695,8 265,2
2006 8965,9 27143 5115 1394,2 596,7 596,7 267,6
2007 9387,7 2798,3 615,1 1508,9 550,8 137,5 92,7
2008 9850,8 2890,7 671,2 1633,5 602,4 138,7 102,1
2009 9768,1 2725,4 706,6 1611,5 581,8 140,0 98,4
2010 97448 2696,1 674,4 1598,7 582,5 142,0 95,5
2011 9801,9 27142 705,2 1580,3 589,3 146,7 101,5
2012 9719,6 2674,2 670,9 1559,3 591,1 142,1 102,3
2013 9566,0 2627,2 604,3 15294 585,2 138,4 130,8
2014 9700,6 2676,5 5900 1562,4 593,9 1431 127,4
2015 9823,0 2705,6 592,8 1596,4 609,6 141,8 129,7
2016 9945,8 2734,3 594,3 1614,8 624,2 142,6 1273

Source: own study based on: Przecietne zatrudnienie, Statistical Yearbook of the Republic of Poland 1991, 1992, 1993, 1994, 1995, 1996, 1997, 1998, 1999, 2000, 2001,
2002, 2003, 2004, 2005, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, Central Statistical Office (GUS) in Warsaw 1991, p. 94; 1992, p. 99; 1993,
p. 112; 1994, p. 120; 1995, p. 124; 1996, p. 127; 1997, p. 133; 1998, pp. 128-129; 1999, pp. 135-136; 2000, pp. 136-137; 2001, pp. 140-141; 2002, pp. 142-143; 2003, pp.
152-153; 2004, pp. 139-240; 2005, pp. 239-240; 2006, pp. 242-243; 2007, pp. 244-245; 2008 pp. 234-235, 2009 pp. 240-241, 2010 pp. 263-264, 2011 pp. 227-228, 2012 pp.
233-234, 2013 pp. 242-243, 2014 pp. 244-245, 2015 pp. 246-247, 2016 pp. 246-247, 2017 pp. 242.-243.
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Labor costs in Poland

In 1990, the cost of work per one employee was at PLN 854.23, calculated per one hour
paid at PLN 4.37 and per one hour worked at 5.32 PLN (see Table 3). By the end of 2016,
labor costs rose to PLN 5573.26. Labor costs from 1990 to 2016 increased on average by
0.46% annually. According to a report by the Polish Ministry of Economy, labor costs were
until recently decisive in shaping Poland's competitive market position. Poland's economic
growth and globalization processes have, however, caused this factor to lose its significance.
Investors looking for cost advantages are increasingly opting for more cost-competitive
regions. Regardless, compared to other EU countries, labor costs in Poland are still relatively
low. According to the definition provided by the International Labor Organization (ILO), the
cost of labor is the total cost incurred by the employer in connection with the employment of
an employee (International Labor Organization, 2009, p. 153). The cost of labor understood in
this way includes: remuneration for work performed, remuneration for non-employment,
bonuses and payments, meals, drinks, payments in kind, costs of employee accommodation
paid by the employer, employer's social security expenses, training costs borne by the
employer, social and other benefits such as transportation costs, work clothes, recruitment
costs and taxes treated as labor costs. Due to the increasing lack of employees, labor costs will

not be the most important factor when hiring people.
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Table 3. Labor costs in Poland in 1990-2016 (in PLN) — at current prices

Per 1 employee Per 1 hour

Year (monthly average) paid worked

1990 854,23 4,37 5,32
1991 912,85 5,02 6,17
1992 986,54 5,78 7,05
1993 1052,48 6,24 7,86
1994 1093,65 6,96 8,25
1995 1152,34 7,68 911
1996 1234,86 8,24 9,67
1997 1492,61 8,79 10,11
1998 1725,79 10,36 13,45
1999 2134,85 12,93 16,12
2000 2622,76 15,68 18,03
2001 2821,30 17,18 19,76
2002 2930,70 18,02 20,69
2003 3017,64 18,66 21,40
2004 3111,64 19,26 22,22
2005 3252,02 20,19 23,22
2006 3421,05 21,25 24,42
2007 3720,09 23,06 26,58
2008 3986,50 23,96 27,85
2009 4232,68 26,43 30,51
2010 4388,31 27,52 31,38
2011 4633,95 29,86 33,14
2012 4758,64 30,14 33,99
2013 4985,54 32,93 35,37
2014 5149,18 33,15 36,42
2015 5348,81 34,28 37,51
2016 5573,26 35,69 38,64

Source: own study based on: Koszty pracy, Statistical Yearbook of the Republic of Poland 1991, 1992, 1993,
1994, 1995, 1996, 1997, 1998, 1999, 2000, 2001, 2002, 2003, 2004, 2005, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2012,
2013, 2014, 2015, 2016, 2017, Central Statistical Office (GUS) in Warsaw 1991, p. 131; 1992, p. 135; 1993, p.
140; 1994, p. 135; 1995, p. 133; 1996, p. 130; 1997, p. 136; 1998, p. 135; 1999, p. 134; 2000, p 137; 2001, p.
147; 2002, p. 149; 2003, p. 158; 2004, pp. 245-246; 2005, pp. 245-246; 2006, pp. 248-249; 2007, pp. 250-251;
2008 pp. 240-241, 2009 p. 247, 2010 p. 270, 2011 p. 234, 2012 pp. 248-249, 2013 p. 250, 2014 p. 251, 2015 p.
253, 2016 p. 253, 2017 p. 254.

Recruitments and redundancies in Poland

In 1990, the number of people admitted to work was 1,442,600 and the recruitment rate
was 12.2%. However, the same year, 2,594,400 people were laid off, and the redundancy rate
was23.0% (see Table 4). By 1996, the number of people admitted to work increased, and the
number of layoffs declined. Until 2003, the number of recruitments exceeded the number of
redundancies. 1990 marked the beginning of a market economy in Poland, as a result of
which many companies were restructured, which explains a high redundancy rate this high.
Since 2003, the number of people admitted to work exceeded the number of layoffs. In 20009,
the number of newly hired employees was at 1,525,6, thus giving the recruitment rate of

18.8%. At the same time, 1,660,500people were dismissed from work, thus giving the
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redundancy rate of 20.4%. The same year, the number of persons admitted to work was lower
than of those dismissed.

Table4. Recruitments vs. redundancies and recruitment/redundancy rate in Poland in 1990-2016 (in
thousands)

Recruitments (people admitted to work) Redundancies (people dismissed from work)
vear Total in Recruitment Dynamics | Total in Redundancy Dynamics in
thousands rate in % in % thousands rate in % %

1990 1452,6 12,2 113,2 25944 23,0 104,3
1991 1720,6 16,1 118,4 2726,9 26,8 105,1
1992 16419 17,9 95,4 2040,3 22,4 74,8
1993 1752,6 20,6 106,7 1789,3 21,0 87,7
1994 1828,0 21,0 104,3 1813,3 20,7 101,3
1995 1981,4 23,3 108,4 1887,5 21,9 104,1
1996 21034 25,0 106,2 1903,2 22,3 100,8
1997 1713,0 20,2 81,4 1457,0 16,9 76,6
1998 2099,9 24,6 122,5 1971,4 22,8 135,3
1999 1948,0 23,9 92,8 2025,8 24,6 102,8
2000 1623,5 20,5 83,3 1830,8 23,0 90,4
2001 1520,7 19,5 93,7 1836,3 23,6 100,3
2002 12739 17,5 83,8 1389,0 19,0 75,6
2003 1488,8 21,1 116,9 1536,0 21,6 110,6
2004 1567,9 22,4 105,3 1498,5 21,2 97,6
2005 1638,2 23,1 104,5 14844 20,7 99,1
2006 1916,8 26,7 117,0 1648,7 22,7 1111
2007 2200,4 29,6 114,8 1897,7 25,1 1151
2008 2100,5 26,5 95,5 2020,1 25,2 106,4
2009 1525,6 18,8 72,3 1660,5 20,4 82,2
2010 16145 20,3 105,8 1557,8 19,5 93,8
2011 1818,7 22,7 112,7 1764,8 22,0 113,3
2012 1587,7 19,7 87,3 1623,9 20,1 92,0
2013 1606,0 20,2 101,2 14977 18,9 92,2
2014 1709,4 21,5 106,4 1537,0 19,3 102,6
2015 1804,0 22,3 105,5 1666,4 20,6 108,4
2016 1908,6 22,7 105,8 1742,8 21,2 104,6

Source: own study based on: Przyjecia do pracy. Zwolnienia z pracy, Statistical Yearbook of the Republic of
Poland 1991, 1992, 1993, 1994, 1995, 1996, 1997, 1998, 1999, 2000, 2001, 2002, 2003, 2004, 2005, 2006, 2007,
2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, Central Statistical Office (GUS) in Warsaw, 1991,
p. 106; 1992, p. 106; 1993, pp. 119-120; 1994, pp. 126-127; 1995, pp. 127-128; 1996, pp. 130-131; 1997, pp.
136-17; 1998, pp. 131-133; 1999, pp. 138-140; 2000, pp. 139-141; 2001, pp. 143-145; 2002, pp. 145-147; 2003,
pp. 156-157; 2004, pp. 243-244; 2005, pp. 243-244; 2006, pp. 246-247; 2007, pp. 248-249; 2008, pp. 238-239;
2009, pp. 244-245; 2010, pp. 267-268; 2011, pp. 231-232; 2012, pp. 236-237; 2013, pp. 247-248; 2014, pp. 248-
249; 2015, pp. 250-251; 2016, pp. 250-251; 2017, pp. 250-251.

This situation was the result of the global economic crisis. Importantly, since 2010 there
was an increase in the number of admitted and dismissed employees. In 2010, there were
1,614,500 employees admitted to work, thus giving the recruitment rate of 20.3%. On the
other hand, 1,557,800 were laid off the same year, thus giving the redundancy rate of 19.5%.
In 2012, there was a fall in both recruitments (1,587,700) and redundancies (1,623,900), and
so the number of people admitted to work was lower than the number of people dismissed

from work. Since 2013, there was an increase in both recruitments and redundancies. At the
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end of 2016, the number of recruitments was 1,908,600 (the rate of 22.7%), while the number
of redundancies was 1,743,280. (the rate of 21.2%). It can therefore be stated that the number
of recruitments and redundancies, and their dynamics, were correlated with the economic
situation of Poland and of Polish companies. In the coming years, further growth of
recruitments over redundancies should be expected due to the economic development of the

country.
Registered unemployed persons, unemployment rate and job vacancies

In 1990, the total number of registered unemployed persons was 1,126,100; the newly
registered ones were 1,367,200, while 1,210,600 deregistered. The unemployment rate was
therefore 6.1%. The number of job vacancies in that year was 54,100 (see Table 5). The
situation would get progressively worse until 2003. At the end of 2003, the total number of
registered unemployed persons was 3,755,700; the newly registered ones were 2,642,200,
while 2,683,500 deregistered. The unemployment rate was therefore 20%. The number of job
vacancies in that year was 10,300. Since 2004, the number of registered unemployed persons
was on the decline, and the number of deregistered persons exceeded the number of the newly
registered ones. Unemployment began to fall and the number of job vacancies increased. In
2007, there were a total of 1,746,600 registered unemployed people: the newly registered ones
were 2,491,200, while 3,054,100 deregistered. The unemployment rate was therefore 11.2%.
The number of job vacancies stood at 44,500. Since 2009, the total number of registered
unemployed persons and the unemployment rate increased, and the number of job vacancies
decreased. It was the result of the global economic crisis, which also affected Poland. This
situation lasted until the end of 2013. Since 2013, the number of unemployed registered in
total decreased, and this trend lasted until the end of 2016. At the end of 2016, the total
number of registered unemployed persons was at 1,335,200; the newly unemployed were
2,245,700 people and 2,599,840deregistered, thus setting the unemployment rate at 8.3%.
Meanwhile, there were 63,500 job vacancies. The initial period of economic transformation
caused major changes also in the labor market. Restructuring of state-owned enterprises
resulted in an increase in the number of unemployed persons and the unemployment rate. The
number of job vacancies began to fall. Employees began to register as unemployed. This
situation began to improve from 2004 onwards. It took a long time for businesses and

employees to adapt to the new economic conditions. In 2009, the situation once again
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deteriorated, a fact linked with the economic crisis in Poland. Since 2013, the situation has

improved.

Table 5. Registered unemployed persons, unemployment rate and job vacancies in Poland in 1990-2016

Total Newly registered Deregistered Registered Job vacancies
Year unemployed unemployed unemployed unemployment (in thousands)
(in thousands) (in thousands) (in thousands) rate (in %)

1990 1126,1 1367,2 1210,6 6,1 54,1
1991 2155,6 1487,3 1362,1 11,8 29,1
1992 2509,3 1559,5 1206,0 13,6 22,9
1993 2889,6 1970,8 1590,6 15,7 21,7
1994 2838,0 2094,0 21456 16,0 25,2
1995 2628,8 23713 2580,5 14,9 20,5
1996 2395,5 2225,1 2494 .4 13,2 13,8
1997 1826,4 2051,3 2584,4 10,3 11,9
1998 1831,4 21278 21228 10,4 7,3
1999 2349,8 2562,8 2044,3 13,1 6,1
2000 2702,6 24759 2123,0 15,1 57
2001 3115,1 2476,2 2580,5 17,5 53
2002 3217,0 2550,2 24483 18,0 8,3
2003 3175,7 2642,2 2683,5 20,0 10,3
2004 2999,6 2684,1 2860,2 19,0 13,2
2005 2773,0 2793,2 3019,8 17,6 17,5
2006 2309,4 2692,4 31559 14,8 30,7
2007 1746,6 2491,2 3054,1 11,2 44,5
2008 1473,8 2476,6 27494 9,5 30,0
2009 1892,7 3083,7 2664,8 12,1 21,3
2010 1954,7 3042,0 2979,8 12,4 23,5
2011 1982,7 2591,5 2563,5 12,5 22,0
2012 2136,8 2655,0 2500,8 13,4 23,1
2013 21579 2709,4 2688,1 13,4 30,6
2014 1825,2 2452,8 2786,2 11,4 39,7
2015 1563,3 2368,8 2630,6 9,7 51,2
2016 1335,2 22457 2598,4 8,3 63,5

Source: own study based on: Bezrobotni zarejestrowani, stopa bezrobocia oraz oferty pracy, Bezrobotni nowo
zarejestrowani i wyrejestrowani. Statistical Yearbook of the Republic of Poland 1991, 1992, 1993, 1994, 1995,
1996, 1997, 1998, 1999, 2000, 2001, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, Central
Statistical Office (GUS) in Warsaw, 1991, p. 106; 1992, p. 108; 1993, p. 122; 1994, p. 129; 1995, p. 132; 1996,
pp. 135-137; 1997, pp. 141-143; 1998, p. 136; 1999, p. 142; 2000, p. 143; 2001, p. 148; 2002, p. 150; 2003, p.
160; 2004, p. 247; 2005, p. 247; 2005, p. 250; 2006, pp. 251-252;2008 pp. 241-242, 2009 pp. 247-248, 2010 pp.
271-272, 2011 pp. 235-236, 2012 pp. 240-241, 2013 pp. 251-252, 2014 pp. 252-253, 2015 pp. 254-255, 2016 pp.
254-255, 2017 pp. 251-252.

When comparing all indicators (see Table 6), it was noticed that in some years the
majority of indicators increased. There were also years in which most of the indicators
decreased. In the Polish economy, the years 1990-2016 were a period of economic and social
changes, as well as accelerated growth, in order to catch up with developed countries
(Kazmierczyk 2015, p. 37).
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Table 6. Indicators - summary

Recruitme | Redundanc Registered .
Labor costs - Newly . Registered

Year nts (people | ies (people | unemployed . Deregistered Job

Total | Employees | Employment per 1 dmitted to | dismissed ersons in registered unemoloved unemployment vacancies

employee admi P unemployed ploy rate
work) from work) total

1990 + - - + + + + + + + +
1991 + - + + + + + + + + -
1992 - - - + - - + + - + -
1993 + - - + + - + + + + -
1994 + + - + + + - + + + +
1995 + + + + + + - + + - -
1996 -1+ + + + + + - - - - -
1997 - + + + - - - - + - -
1998 + - + + + + + + - + -
1999 -[+ - - + + + + - + -
2000 - - - + - - + - + + .
2001 -+ - - + - + + - + + -
2002 -+ - - + - - + + - + +
2003 + - - + + + - + + + +
2004 + + - + + - - + + - +
2005 + + + + + - - + + - +
2006 + + + + + + - - + - +
2007 + + + + + + - - - - +
2008 - + + + - + - - - - -
2009 - - - + - - + + - + -
2010 + + - + + - + - + + +
2011 + + + + + + + - - + -
2012 -1+ - - + - - + + - + +
2013 + + - + + - + + + -/+ +
2014 + + + + + + - - + - +
2015 + + + + + + - - - - +
2016 + + + + + + - - - - +

Note:+ increase; - decrease.
Source: own study based on Tables 1-5.
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Conclusions

Having carried out the analyses and assessments, it can be concluded that the situation
of employees in the labor market in Poland is improving. In 1990-2016, there was a large
variation in the size of employment, employees and recruitments/redundancies in Poland, as
employers adjusted the size of employment and the number of employees to the economic
situation prevailing in the country. The highest number of people were employed in industry,
trade and repair of motor vehicles and construction, while the rest were hired in service
activities. Companies adjusted average employment to the prevailing market conditions and to
the situation in the entire economy in Poland and abroad. The number and dynamics of
employees in Poland increased, while there were increasingly fewer employees hired in the
public sector, in favor of the private one. In 2009, a decrease was observed in the number of
employees, resulting from the deteriorating economic situation and the economic slowdown
in Poland and abroad. It also translated into the number of recruitments and redundancies.
Overall, unemployment decreased throughout the analyzed period, and the number of job
vacancies increased. In Poland, in the analyzed period, the economic situation was gradually
improving, which translated into the specific situation in the labor market. Undoubtedly, in
the face of uneven unemployment, it is necessary to increase spending on active labor market
policies. The future strategy of the state should consist in adoption of an economic policy
whose objective would be the development of an efficient and effective economy, granting
every able and willing employee the right to work. The first period until 2000 took a serious
toll on the Polish economy, when the majority of indicators unfavorable to the economy and
society increased. Companies and employees had to adapt to new economic and financial
conditions. In the first period, unemployment grew rapidly, and only after 2000 it started to

decrease, thus improving the situation in the labor market in Poland.
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Sytuacja na rynku pracy w Polsce
Abstrakt

Celem artykutu jest identyfikacja czynnikoéw, ktore miaty wptyw na sytuacje pracujacych na
rynku pracy w Polsce w latach 1990-2016. Pytania badawcze to jak zmieniala si¢ sytuacja
pracujacych oraz koszty pracy. Koszty pracy byly oceniane pod wzglgdem ich wysokoS$ci
przypadajacej na jednego zatrudnionego i jedng przepracowang godzing. Ocenie poddane
zostaly rowniez informacje dotyczace bezrobocia z uwzglednieniem bezrobotnych nowo
zarejestrowanych i wyrejestrowanych, stopy bezrobocia oraz ofert pracy. Na podstawie tych
danych zostata przeprowadzona analiza zmian w poziomie kosztow pracy oraz obliczona
dynamika ich wzrostu. Do przeprowadzenia analizy i oceny korzystano z danych
statystycznych rynku pracy Gtownego Urzgdu Statystycznego w Warszawie, publikowanych
w Rocznikach Statystycznych Rzeczypospolitej Polskiej za lata 1990-2016.

Stowa Kkluczowe: rynek pracy, pracujacy, zatrudnienie, koszty pracy, bezrobocie, stopa

bezrobocia
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The system of employment of people with disabilities in light of the concepts of Arthur
Pigou and Ronald Coase

Abstract

In 1960, the economist Ronald Coase published an article entitled "The Problem of Social
Costs", which is still one of the most frequently cited economic texts and still raises lively
discussions. He wrote there that the problem of external costs is twofold: negative external
effects generated by one entity cause loss for another, but the suppression of injustice is
automatically a loss for the first one. He argued that in the case of well-defined property rights
and low transaction costs, the problem of external effects can be solved through transactions
between parties affected by these effects. This was in opposition to previous attempts to solve
this problem through government regulation or taxation proposed by Arthur Pigou. In fact —
looking through the prism of the system of supporting employment of people with disabilities
— the solution lies in the decision whether it is profitable to limit the employment of efficient
people or financial resources of employers in order to provide work for less-efficient people
with disabilities, or to leave these people without support on the labor market. In each case, it
is about doing the least possible social damage. This article presents both concepts on the

example of a system of supporting the employment of people with disabilities in Poland.
Key words: person with disabilities, employment support system, Coase theorem, Pigou tax.
Introduction

In 1960, a publication by R.H. Coase (1910-2013), who would win the Bank of Sweden
Alfred Nobel Memorial Prize of 1991, entitled "The Problem of Social Cost", appeared in
print. The author focused on the part of economic activities which is harmful to others. The
starting point of his deliberations was to undermine the arguments made by A.C. Pigou (1887-
1959) - a well-known British economist, presented in The Economics Welfare (1920) and
earlier in Wealth of Welfare. A.Pigou created the foundations of neoclassical analysis in the
scope of justifying state intervention due to the so-called external effects. He proposed to
solve the problem of the "difference between a social and a private product” - known today as
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a problem of external effects - by having the state introduce appropriate taxes, levies or fees.
R. Coase challenged these arguments, claiming that the market alone, without the interference
of state institutions, is able - provided that transactions costs are low - to cope with the
problem of external effects through negotiation. The purpose of this article is to present both
of these concepts and characterize them using the example of the system supporting the
employment of people with disabilities in Poland. A part of the system is a derivative of the
Pigou tax, which is a part of R. Coase's theorem. To characterize them, a descriptive-
explanatory method, statistical data and secondary sources (desk research), were used. The
assumption that the research problem is up-to-date is supported by the fact that despite many
reforms of the institutions within said the system, the main labor market indicators for people
with disabilities in Poland are unsatisfactory and deviate from similar measures in EU

countries.

Arthur Cecil Pigou’s Tax

The concept of external effect appeared in economics at the turn of the 19th and 20th
centuries, but for many years it was not taken seriously. It was not until the mid-twentieth
century - mainly due to the catastrophic state of the natural environment - that it came to be
recognized as a phenomenon with far-reaching implications. Calculations and analyses have
shown that the economies of individual countries lose a significant percentage of their GDP.
Then the question was asked what to do in a situation where the market has no chance to
show its advantages as a result of the existence of these external effects? The market
sometimes does not work well - the market mechanism fails and an intervention becomes
necessary. One idea for such state interference was a tax proposed in 1920 by A. Pigou and
named the Pigouvian Tax. A.C. Pigou presented a seemingly obvious way of dealing with the
problem of external effects. He maintained that the subject that caused them should be
burdened with the costs of their elimination. In this situation, corrective intervention by the
state was required, either in the form of taxes, the amount of which would correspond in
financial terms to the damage caused, or appropriate legal regulations, for example
prohibiting harmful activities in certain locations (Coase 2013, p. 86). In general, the idea of
the tax is as follows: “if the market is prone to fail because the perpetrators of external costs
manage to avoid liability, shifting the burden to other economic entities or the state (society),

a restoration would require the burden to be borne by the perpetrators” (Bovenberg,
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Goulder1996, pp. 1001). Its design, refined by successive economists, consists primarily of:
"the calculation of a value equal to the external cost caused by a specific unit of activity,
assuming that the scale of this activity is socially optimal. The sum calculated in this way is
multiplied by a certain number of units of this activity." A. Pigou believed that this sum
should be multiplied by all "units of activity". It was not until J. Pezzey noticed in the 1980s
that it is sufficient to multiply it by the number of units over a set threshold. In this way, the
perpetrator receives the right incentive to act - eliminate or limit the external cost - because he
pays a tax for each unit. It becomes profitable for the entrepreneur to limit his activity as long
as the unitary cost of this restriction is lower than the value which - by definition - is equal to
the external cost at a socially optimal scale of activity (Bovenberg, Goulder 1996, p. 1009). It
is therefore evident that the A. Pigou tax encourages entrepreneurs to develop their business
to the optimal level’. Interestingly, the mechanism operates independently of the threshold,
above which the Pigou tax is paid, and below which a subsidy is paid at the same rate (Pezzey
1989, p. 38).

Ronald Coase’s Theorem

One should look for the origin of R. Coase’s theorem in the article "The Federal
Communications Commission™ published in the "Journal of Law & Economics” in 1959. It
pointed to the market allocation of radio frequencies as an alternative solution in face of the
decisions taken by government offices rigidly fixing these frequencies. He proposed a certain
procedure for granting property rights and their dimensions to ensure the most effective use.
He argued as follows: “If only ownership titles are granted, negotiations to modify the legal
conditions are possible if the probability of their success justifies the costs of these
negotiations. The demarcation of [...] ownership titles is a prerequisite for market
transactions. However, the final results (maximizing the value of production) cannot be
derived from legal decisions” (Coase 1959, pp. 26-27).

The article was in contradiction of established points of view, and the arguments
contained in it were considered incorrect by representatives of the Chicago school. However,
R. Coase did not accept criticism and decided to defend his position. He received an invitation

to a meeting with A. Director, editor-in-chief of the Journal of Law & Economics in Chicago,

! The optimum rate of the so-called Pigou tax (named after the creator of this concept - A.C. Pigou), i.e. the fee
intended to lead to internalizing the external cost, is equal to the external costs at the point at which they’re equal
to the benefits of economic activity (Mankiw, Taylor 2009, p. 119).
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where he had to discuss the purported errors in his article. Furthermore, 21 other contributors
of the journal were invited, including: M. Friedman, G.Stigler, A.Herberger, J. McGee and R.
Kessel. R. Coase managed to convince them of the validity of his position. As a result, he was
asked to write another article in which, after refining the analysis, he had to present his views
again. It resulted in the creation of the most famous works in the history of economic thought
- "The Problem of Social Cost™" (1920). On 44 pages of the Journal of Law & Economics, he
presented his concept called the theorem of R. Coase (Kubisz 2017, p.50). According to
Coase, the problem of external costs is twofold: negative externalities generated by one entity
cause a loss to another, but prohibiting harm is automatically a loss to the former (Coase
1960, p. 88).

In essence - looking through the prism of the system of supporting employment of people
with disabilities - the solution consists of deciding whether it is profitable to limit the
employment of efficient people or financial resources of employers, to provide work to less-
efficient disabled workers, or leave these people without support on the labor market,
condemning them to living off of social benefits. In each case, the aim is to do the least
possible social damage.

However, it should be noted that in none of these articles is the theorem proven or
precisely formulated. Therefore, after analyzing the assumptions of the theorem, many
economists cite arguments about its erroneousness or correctness. This is due to a different
understanding of the terms - most often the transaction cost. As a result, the set of these
assumptions was subject to evolution, which in turn resulted in its different interpretations. An
example are doubts as to whether R. Coase accepted the assumption of perfect competition. In
response to such criticism, he rejected this assumption, considering it irrelevant (Coase 1988,
p. 175).

Low rate of professional activity of people with disabilities as the background of the
problem

Although the regulations functioning in Poland theoretically guarantee equal rights in
the field of professional activity for people with disabilities, and public authorities support
them using legal and financial instruments, the professional activity of members of this
community remains at a low level. This is evidenced by the share of economic activity of

working-age Polish people with disabilities, which in the period of 22 years increased by only
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4 percentage points (pp) from 21.9% in 1993 to 25.9% in 2015. Employment rate increased in
this period by only 3.7 pp (from 18.8% to 22.5%), and the unemployment rate decreased only
by 1.3 pp. (from 14.3% to 13.0%) (Labor market, 2016). The results of the Labor Force
Survey (see Table 1) demonstrate that the years 2015-2016 showed an increase in the
employment rate of working-age people with disabilities up to 29.9%. In addition, there was a
reduction in the unemployment rate of working-age persons with disabilities to 8% in 2017.
This means that the unemployment rate decreased by 3.3 p.p. compared to the previous year
and by 4.3 p.p. compared to 2015 (BAEL, 2017).

Table 1. Economic activity of working-age people with disabilities in Poland in 2007-2017

) o Employment-to-
Employed Economic activity rate ) ) Unemployment rate
population ratio
Year AP AP AP AP
PWD PwD PwD PwD
Thousands % % %
2007 465 14,6 74,4 23,8 68,2 20,2 8,4 15,0
2008 475 15,1 75,3 24,3 70,3 21,5 6,7 11,4
2009 457 15,0 75,8 24,5 69,3 21,7 8,5 11,6
2010 450 14,6 76,1 26,0 69,0 22,2 9,3 14,6
2011 437 14,7 76,8 26,3 69,3 22,1 9,7 16,1
2012 448 14,7 77,4 28,0 69,5 23,2 10,1 17,2
2013 422 14,8 78,2 26,7 70,6 21,9 9,7 18,1
2014 457 15,0 78,9 27,4 72,5 23,7 8,1 13,9

Addendum: AP - able-bodied persons, PwD - persons with disabilities.

Source: (GUS, 2017)
From 2007, a gradual increase in the economic activity rate to 28% in 2012 and a

stable value of around 27% in 2013-2014 can also be observed. In 2015, the ratio decreased to
26.8%, and in 2016 to 26.1%. In 2017, the ratio increased by almost 4 p.p. and reached
29.9%. The economic activity rate is closely related to the number of working people as well
as the unemployed, and exceeding the threshold of 27% of this indicator in 2012-2014 was
caused by an increase in unemployment. Meanwhile, in 2017, the increase in the rate resulted
from an increase in employment.

It should be noted that the rate of economic activity - in each of the analyzed periods -
is three times lower than in the case of non-disabled people (shaped at 79.9% in 2017) and by

a dozen or so percent lower than in other European Union countries (Garbat 2012, p. 134).
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Similarly, the unemployment rate is twice as high as for able-bodied people (4.8% in 2017).
The low rate of professional activity and high unemployment of people with disabilities is a
problem of the labor market in Poland. It is a challenge for institutions and organizations
responsible for shaping social policy.

The reasons for this state of affairs are complex and related to both people with
disabilities and the surrounding reality. Among the causes on part of employees, which
determine their low competitiveness on the labor market, excluding functional limitations, the
following should be mentioned (Borek 2017, p. 64):

- the causes of disability and the time of its occurrence (particularly disfavoured on the
labor market are people with intellectual and mental disability, epilepsy, overall
developmental disabilities, as well as the blind and partially sighted people;
oftentimes, the consequences resulting from acquired disability are less burdensome
in professional terms than those stemming from innate disabilities)

- arelatively low level of education,

- ignorance of their rights and how to exact them;

- a lack of compatibility between their educational background and labor market needs
(in particular the local / regional markets) and functional abilities of the person and her
interests,

- character, personality, attitudes (passivity in looking for a job, exacting their rights,
low level of social competences - a submissive or restitutionary attitude, reservations
to establishing social relations, low level of personal communication skills),

- age (the number of people with disabilities increases in older age groups, which is
directly proportional to the decrease in the openness of employers to employment).

The indicated characteristics of people with disabilities co-determine their unfavorable
position on the labor market. However, it should be emphasized that they are shaped not only
by genetic determinants and causes of disability, but also by socialization, rehabilitation and
education processes, the quality of which is determined by members of the society who
provide care, personal and institutional support, general and special-purpose social services,
as well as by the decision-makers.

Provisions relating to disability in an indirect and direct way are contained in the
Constitution (Constitution, 1997). In the first case, the protection of people with disabilities is

expressed, inter alia, by respecting the principles and values on which the system of the
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Republic of Poland rests, those being first and foremost the principle of solidarity, social
justice, equality and dignity of human beings. The practical dimension of these principles
boils down to supporting socially and economically weaker groups by granting them
additional privileges. Unfortunately, disability is still mentioned as one of the most common
causes of discrimination. This is evidenced by the problems that people with disabilities face
every day (Sierpowska 2018).

In a situation of imbalance in the labor market characterized by an inadequate supply
of labor resources in relation to demand, the phenomenon of growing requirements towards
potential employees is observed, in the light of which people with disabilities often lose out.
Unfortunately, there is also the phenomenon of questioning their constitutional right to work,
in particular the right of the people who receive disability benefits (which are much lower
than in other EU countries, absolutely insufficient for a decent life, an example of which is the
social pension, which from March 1, 2016 amounted to PLN 741.35 gross, or partial
invalidity pension amounting to PLN 667.75 gross) (ZUS, 2016). The fact that spatial
differences in the unemployment rate for all Poles oscillate around over a dozen percent,
while in the case of people with disabilities - merely a few percent (Government
Plenipotentiary, 2016), makes us think about the impact of unemployment on the processes of
employment support of people with disabilities.

Other weak points can be found in labor market policy and instruments, an example of
what is the low effectiveness of vocational training, difficulties in accessing career
counselling services (as shown by statements of employees/career advisors dealing with
customer service inlabor offices, the average time available for one customer service is just 15
minutes) (ZielonaLinia, 2016). The most comprehensive area within which the factors
hindering the implementation process can be indicated is the quota-based employment support
system. Its effectiveness and efficiency raise many doubts. For its basis, both the previously
discussed indicators characterizing the level of professional activity of Poles with disabilities,
the changes in this area, as well as the amount of unit costs of rehabilitation and dependencies
between the amount of expenditure incurred on employment support programs and the extent
of said employment, can be used. The amount of expenditures of the State Fund for the
Rehabilitation of Disabled People (PFRON) in 2005-2015, calculated per person engaged in
professional activity, increased by 39%, and per working person by as much as 56.9%. In this
period, the amount of expenditures incurred to support professional activation of people with
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disabilities increased by 36.3%. Unfortunately, this increase did not translate into the
employment of members of this group, which in the period under analysis decreased by
13.2% (ZielonaL.inia, 2016).

Still persistent is the dominant share of the protected market in the processes of
employment support of people with disabilities. These proportions are the result of legal
solutions that differentiate the extent of financial instruments that support the employment of
people with disabilities in favor of the protected market (which has also been given higher
requirements regarding the scope of support for people with disabilities). As early as in 2014,
the number of supported employment enterprises registered in the Subsidy and Remuneration
Refund System (SODIR) in the PFRON system equaled 1278, and the number of open market
establishments employing members of that population — 22,039. The number of people with
disabilities employed in supported employment enterprises (SEES) stood at 147.8 thousand,
while in open market establishments it was 103 thousand, which is 35% less than within the
protected market. The amount of expenditures incurred to support employment in the SEE’S
was PLN 1,971 million, while in open market enterprises - PLN 985 million. The equalization
of the amount of wage subsidies meant for employers of the open and protected market on 1
April 2014 resulted in a change in the proportion and increase in the market share of the open
market in the process of employment support of people with disabilities. This is evidenced by
the fact that already in 2014, the number of people with disabilities employed in the SEE’s
(ZielonaL.inia, 2016) has decreased.

A diverse approach to supporting self-employment and wage labor is problematic. The
main difference in favor of the employers (who usually are not disabled) concerns the
reimbursement of increased labor costs of a employed employee with disability;
Unfortunately, this instrument is not available to disabled entrepreneurs creating jobs (many
of whom, for example farmers, run a sole proprietorship). This brings to light certain
reflections: firstly, on the unequal treatment of self-employed and wage-earners, secondly,
regarding the fact that funds allocated for employment support of people with disabilities -
bypassing the entity to be supported - benefit employers. In order not to simplify these
relationships too much, it should be emphasized that employers employing people with
disabilities are required to shorten working time of persons with disabilities, prolong their
annual leave, and they’re not allowed to have people with disabilities work night hours.

However, since the extent of the instruments compensating for the costs of these burdens is
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determined solely by the degree and type of disability (and not the requirements of the job /
job or the severity of the symptoms), it would mean that the degree and type of disability do
not generate increased business costs for people with disabilities who run a business
themselves.

For many people with disabilities, the primary obstacle blocking their social
participation are not external barriers, societal attitudes or their inability to find a job. The
obstacle is the disabled person’s attitude towards the world, their fear of taking on challenges,
low self-esteem or the conviction instilled by their family or environment that their disability
is a source of rights exempting them from the obligation to be professionally active, which
often results in a resignation from an active desire to change their own living situation.

In the lasting search of the causes of occupational and social inactivity of people with
disabilities - the search which seemingly has intensified recently - asking the following
questions is worthwhile: to what extent are the social and state institutions which have
prioritised the struggle for the social and political rights of the disabled as well as promoting
attitudes of social responsibility among employers, businessmen and enterprises, responsible
for the phenomenon of social and professional passivity of people with disabilities? Which of
these institutions of the discussed system are derived from the Pigou tax, and which from the

Coase theorem?

Regulating the system - The Pigou Tax and Coase’s negotiations
Firstly, two main theoretical concepts regarding the analysis of the problem of low
professional activity of people with disabilities should be considered (Tietenberg 1992, p. 51-
69). The first is based on an external analysis, in which employers do not want to employ
people with disabilities, shifting costs related to their employment on society. These are costs
that are not included in the profit and loss account of entrepreneurs - the social costs. This
leads to too many unemployed people with disabilities and their rate of professional activity
being too low. In this case, the theory of A. Pigou can be used (Pigou, 1920). The second
concept concerns people with disabilities who want to be professionally active or work in a
competitive labor market where job candidates negotiate for the employment rights and the
amount of pay. If the rights to assets are determined and allocated to all entities (employers,
employees and jobseekers), those who plan to take up employment must negotiate with
employers to get employment. Negotiations determine the number of employees. This
approach is based on work of R. Coase (Coase, 1960), who proposed a different way of
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thinking about the problem of social costs. Using these assumptions, a meeting of employers
and people with disabilities in order to negotiate bilaterally can be “recommended”.

According to R. Coase's theory, if disabled people are employed and their workplaces
subsidized, while taxes are levied from other employers for not employing such people, then
the possibility of employing able-bodied people and the possibilities for the growth of said
enterprises are significantly reduced (through depleting their financial resources in order to
pay the tax). Coase discorded with Pigou's analytical scheme, thinking that his considerations
in many cases do not indicate the true nature of the choice made. The traditional approach
assumed that the cause of the damage goes from the perpetrator to the victim. Coase
considered this an incorrect approach. He noted that this is a two-sided problem and the
resolution of this problem apparently is not at all obvious, if neither the value of what has
been gained is not known nor is the value of what has been sacrificed for this purpose. R.
Coase proposes to look at this issue in a holistic manner in terms of marginal cost (Coase
2013, p. 87).

Government intervention is an expensive undertaking that must be taken into account
when deciding on the internalisation of external costs. It is a mistake, argues R. Coase, to treat
it only in terms of imposing taxes or introducing appropriate regulations. There are other
courses of action, sometimes even more effective, which facilitate market transactions,
including lack of government intervention. In "The Problem of Social Cost”, R. Coase does
not use the term "external effects", precisely because of its connotation with the indispensable
intervention of state organs. Instead, he uses the term "harmful effects”, which he defines as
"any other factors of production” (Coase 2013, p. 25), adding that it is not always advisable to
eliminate them. R. Coase argued that in the case of well-defined property rights and low
transaction costs, the problem of external effects can be solved through transactions between
the parties affected by these effects. This stands in contrast to previous attempts to solve this
problem through government regulation or taxation proposed by A. Pigou. This assertion is
often misunderstood and taken to mean that markets would always achieve effective results if
transaction costs were low, while in fact the point was almost exactly inverse: since
transaction costs will never be zero, one cannot assume that any institutional agreement will
be necessary and efficient. R. Coase claimed that alternative institutional solutions should
always be compared to see which would be closest to the "unattainable ideal of the (mythical)
world of zero transaction costs” (Merrill, Smith 2017, p. 38).
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If there are such institutions as the law and organizations, courts and offices, then it is
impossible that the world of zero transaction costs consistent with the assumptions of
neoclassical economic theory actually exists. In the real world, transactions are always subject
to costs, and the costs depend on many factors - from the distribution of rights, through the
content of contracts, and finally on how the execution is carried out. The result of the
cooperation of the institutions is therefore not the same and may change when they are
modified, especially if the law itself undergoes changes. It is worth stressing that the
resolution of conflicts arising between the parties is expensive. Therefore, it should not be
expected that the parties will be able to solve them using the market price mechanism. The
role of the government becomes evident here. Its task is to help in resolving disputes and to
correct market imperfections that occur in reality with imperfect competition, incomplete
information and transaction costs (Cole, Grossman 2005, p. 77).

A.C. Pigou’s approach is not perfect because obtaining market information is
expensive and takes time. It is also impossible to determine the optimal tax amount that would
burden employers and eliminate external effects, without aggravating the situation of one of
the parties. Friedrich August von Hayek describes the fears of A.C. Pigou as follows:
"perhaps even more instructive is the case of the late professor A.C.Pigou, creator of the
theory of prosperity economics, who at the end of his long life devoted himself to defining the
conditions under which government intervention can be used to improve a given situation.
After analyzing the market effects, he had to admit that the practical value of these theoretical
considerations was somewhat dubious, because rarely are we able to determine whether a
particular circumstance to which the theory refers actually exists. Not because someone
knows everything about it, but because he does not know as much as he should know to
effectively intervene "(Hayek 1969, p. 264). R. Coase’s theorem in theory solves the problem
related to information (or rather its lack), because the parties involved are decision-makers
and have all the necessary information. His concept may miss the point due to the high
transaction costs that arise when thousands of disabled people start bargaining with potential
employers. Coase did not aim to develop a solution for state policy in this area. On the
contrary, he merely explained how the correct interpretation of market forces based on legal
provisions could eliminate the need for specialized laws to deal with the "social cost problem”
(in this case, low rate of professional activity of people with disabilities). In doing so, he drew
attention to institutions that are evolving to reduce the inevitable costs generated in the
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environment. Government regulations are just one of many institutions that can be created.
The cost of organizing and running various institutions determines which, if any, approach
could be used: government regulation or voluntary transactions between the parties. The
intention of R. Coase was to show that government intervention, i.e. imposing taxes on issuers
of external costs, is inefficient, because disputes can be resolved by means of voluntary
negotiations between the parties. In the real world, with the existing transaction costs, the
legal system plays a huge role; on it depends the definition of property and the way in which
property rights are transferred, therefore legislative rules directly affect transaction costs.
External costs, social costs and transaction costs

Labor market institutions® are created as a result of social interaction. They also
condition and limit the economic activity of entities. They constitute an element of external
conditions of management, as well as directly shape preferences and value systems of
individuals (Kazmierczyk 2011, p. 394). Institutions also facilitate cooperation and
coordination of business entities' actions in parallel to the conditions of "fair" competition.
Institution analysis is therefore the key to understanding the processes taking place in every
market, including the labor market (Stiglitz 2004, p. 380).

The institutional environment supports the efficiency of the economy through the
constraints and incentives it created. The quality of the institution assessed according to the
criterion of transaction costs, the degree of fulfilling the functions for which they were
established, and their mutual complementarity determine the efficiency of the economic
system and results (Kazmierczyk 2013, p. 65). The poor quality of institutions is reflected in
dysfunctional economic activity and the activity of interest groups and of people seeking
pensions (Klimczak 2002, pp. 495-523).

The part of the costs related to the maintenance of efficient institutions is called
transaction costs. Assuming that the economic system is a set of interrelated institutions that
set the framework and rules of economic activity, it is necessary to recognize K. Arrow's
remark (Arrow 1969, p. 1184) that transaction costs are the "operating costs of the economic
system™. A large part of these costs is borne by the state, whose duty is to ensure a stable and
well-functioning legal and organizational framework for business entities. The increase in
state expenditure related to this is reflected in the phenomenon called the law of A. Wagner,

which states that "together with economic development, the share of public expenditure in

2 The author understands the concept of institution just as O.Williamson does 1) formal institutions, 2) informal
institutions, 3) rules for concluding transactions, and 4) entities-organizations (Williamson 2000, p. 597).
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GDP increases, which in turn forces tax growth” (Wilkin 2010, p. 26). Limiting transaction
costs is conducive to perfecting the institutions, including the institution of the state.

The system of supporting employment of people with disabilities is part of the
institutional environment that creates the state, organizing the economy and society. It is
composed of institutions regulating the size of reliefs and burdens of employers, creating
standards for these entities and for the state in exchange relations on the political market, it
introduces limitations, compliance (or lack thereof) with which entails transaction costs.
These costs occur along the institutions as an unavoidable consequence of the restrictions
imposed by them. They are treated as their side costs, often overlooked and ignored in the
economic efficiency calculation, even though they affect the overall result of the entire
economy - in this case, the system of supporting the employment of people with disabilities.
These are costs that include all public aid directed to employers. Extensive legal and
legislative activities are required, as well as additional work of state authorities and the State
Fund for Rehabilitation of Disabled Persons and control activities all add up to the total costs
of coordination of the policy chosen in this respect, i.e. transaction costs. The more the system
grows with new privileges for employers and is modified (especially in an ad hoc manner),
the greater the costs of coordination to bear.

At the moment there are two ways of supporting the employment of people with
disabilities in Poland: the use of an obligatory employment rate for these people (the so-called
quota method), and subsidies and other benefits from public funds for entities employing
people with disabilities. The aforementioned quota method consists of imposing on employers
employing over 25 employees an obligation to employ people with disabilities in the share of
6% of the crew. If the employer does not, he is obliged by law to pay a "penalty payment” to
PFRON (Act, 1997, chapter 10). The second method is to support entities employing people
with disabilities. It consists in granting subsidies from PFRON, tax reliefs and omissions, and
low-interest loans. For example, an employer may obtain reimbursement for the costs of:
workplace equipment, remuneration of people with disabilities directed to work by labor
offices and trainings organized for such employees.

This apparent privilege of people with disabilities is nothing more than allowing them
to exercise the rights of all employees, which they could not do without additional rights due
to the limitations resulting from the nature of disability. The aim of this solution is to
compensate for deficits resulting from their disability. On the other hand, the aim of the state
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and legislation in this area is to enable people with disabilities to fulfil social roles, especially
professional ones, and thus to counteract their social marginalization.

Privileges in the form of exemption from contributions to PFRON and subsidies for
employers are forms of public assistance, the operation of which is considered harmful
because of the disruption of the mechanism of the free market and fair competition. The use
of payments to PFRON in a non-fiscal capacity equals to equipping a system supporting the
employment of people with disabilities with institutions of relief and subsidies, which are a
way of reducing government failure, dealing with ad hoc matters, overcoming the effects of
incomplete information, the availability and use of which increases the cost of coordination.
Supporting the employment of disabled people is proof that attaining various political goals
requires manual control by means of quasi-fiscal instruments. The greater the use of ad hoc
tools, the more coordination costs (“friction™) are generated in the economic system. They
testify to the weakness of the employment support system, which does not solve problems
within the functions assigned to it and it thus it becomes necessary to violate its construction.
The number and frequency of changes affects the volume of transaction costs, because
adaptation measures are taken and new institutions, the maintenance of which incurs further
cost, are created. The new regulations create the demand and stimulate the offer of
consultancy services, training, information gathering, securing, generating further transaction
costs of this system.

An undesirable effect of the existing institutions is the violation of formal and
informal rules, caused by opportunistic reactions of employers to the introduced restrictions.
They create negative phenomena of falsification of employment, deliberate maintenance of
tax arrears for PFRON and the Social Insurance Institution (ZUS). Their effect is the lost
benefits of PFRON in the form of unpaid income and welfare losses, increasing the costs of
the entire occupational rehabilitation system and supporting the employment of people with
disabilities, and thus also the economy. Efforts to detect or estimate them add to the workload
of the government administration and PFRON; for this reason, data on the scale of these
phenomena can also be used as indirect measures of transaction costs generated by the system
in question.

The category of transaction costs is usually identified with the microeconomic level,
because the academic output on the theory is focused on market transactions and managerial

relations. The extension of the application of the transaction costs criterion in the institutions'
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assessment of the macroeconomic level and other areas of social relations can be attributed to
O. Williamson - a recipient of the Bank of Sweden's Nobel Memorial Prize in Economic
Sciences, which proves that any exchange problem can be considered from the point of view
of saving transaction costs arising in connection with the conclusion of a contract (Stiglitz
2004, p.388). Relations between the state and an entrepreneur employing people with
disabilities take the form of a contract in which the entrepreneur receives protection of their
rights as well as the institutional and legal order in exchange for employing disabled
employees or paying tribute to PFRON. The state fulfills this contract by creating an
institutional environment. The ability to fulfill the functions assigned to the institutions and
the transaction costs they carry are the appropriate criteria for assessing the quality of the
state's institutional environment, taking into account both the effectiveness and efficiency of
organizing the economic system and society, and the effectiveness of using public resources
allocated for this purpose from the tax paid to PFRON. Having a choice of different
combinations of institutions performing the same functions, a better solution is the one which
generates lower transaction costs (e.g. employment of disabled persons or paying tribute to
PFRON). The criterion of public choice "comes down to the choice of a system of institutions
that minimizes the costs (or maximizing benefits) of living in a collective" (Zabkowicz 2003,
p. 813).

An important difference between transactions concluded on the goods market and a
political contract is the method of valuing the value of assets that are subject to exchange. On
the goods market, the valuation is shaped by the information on the buyer's readiness to pay a
specific price for the good and readiness of the producer to sell it at a specified price. The
political market is governed by different rules, the decisions made on it are a public choice in
which social preferences manifest and a compromise between rationality and justice is
achieved. The result of public choice is the design of the system supporting the employment
of people with disabilities, resulting in varying degrees of tribute to PFRON and the
renouncement on the state’s part of a particular share of potential profits, such as tax, to be
received by the Social Insurance Institution and other organizations (offices).

The optimal system of supporting the employment of people with disabilities should
maximize social welfare and minimize transaction costs generated by its institutional structure
(necessary to ensure operation and fulfill regulatory functions). It should be noted, however,

that the current system is not optimal, but at most suboptimal, which causes distortions due to
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the substitution effect as well as the loss of well-being resulting in a failure to achieve
maximum utility. As a result of political decisions, various constructions of the employment
support system for people with disabilities are adopted, attempting to bring it closer to the
ideal of the Pareto® optimum. Detailed solutions are to enable the achievement of political
goals of the PFRON, and, at the same time, the reconciliation of efficiency and justice. The
more complexities, regulations and deviations from the rule, the greater the cost of
coordinating the system and its integration into the economic system.

The transaction costs of the employment support system are the costs of coordination,
the aim of which is to maintain an adequate level of employment of disabled persons through
legal and fiscal regulations. This coordination consists of various types of activities resulting
from the necessity to engage resources and implement solutions that reconcile social
preferences, which makes transaction costs to not be homogeneous and have a complex
structure; some of them take the form of expenditures expressed in monetary units, and some
occur in the form of immeasurable loss social well-being”.

The basic problem faced by transaction cost researchers is their operationalization and
measurement. This is due to the difficulty of identifying these costs and their partly non-
monetary nature, which is why transfers from PFRON and profits from other public funds to
employers to support employment of people with disabilities and system coordination costs
can be an indirect, approximated measure of said costs.

Direct costs include expenditures for maintaining the institutional structure of the
employment support system, comprising of the costs of the entire legislative process,
information flow, the functioning of PFRON, training and organizing field administration
(communes and counties), software and tribute collection forms for the Fund. The measure of
these costs are the expenditures in the state budget and PFRON. Unwanted costs originate
from the failure of the state institutions. They include costs due to the effect of the
announcement and flow of information, erroneous decisions of PFRON and the Ministry of
Family, Labor and Social Policy, protection against risks, and the inconveniences of fulfilling
the obligation to pay. These are harmful costs, burdening the state budget and private budgets.

® It is worth noting that the free exchange of goods, assuming no transaction costs, leads to an efficient allocation
in the sense of A.Pareto. Moreover, if the allocation is not effective in the Pareto sense, the situation of some
participants can be improved without worsening the situation of others, which is very desirable (Begg, Fischer,
Dornbusch 2003, p. 431).

* The term social well-being is usually used to describe economic well-being and indicates the ethical value or
"goodness" of the states of interests of the whole community (Sen 1991, p. 16).
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Reducing the unreliability of state bodies by making tax reliefs available and supporting
employers increases the expenditures in form of all the necessary and undesirable costs as a
result of the complexity of law, its application and enforcement. Using the approach of O.
Williamson (1998, p. 57), the primary sources of transaction costs are: limited human
rationality, which can be described as rational in intention, but to a limited extent, which
results primarily from difficulties or obstacles in accessing the full the scope of information
needed to make a transaction; preferences for opportunism, manifesting itself in the
submission of subjective goals of some participants in the transaction process over objective
transaction objectives, when the identification of these participants is difficult or requires
excessive costs; the specificity of assets used in the transaction, which is connected with the

need to invest in specialized resources, characteristic for the transaction under consideration.

Which concept comes out on top: A.C Pigou’s or R. Coase’s?

The construction of the quota system for employment support in Poland raises many
reservations. A large part of funds allocated for vocational rehabilitation comes from
payments made by employers who do not comply with their obligation to employ people with
disabilities. Therefore, in a hypothetical situation of dynamic employment growth of people
with disabilities, and thus a drastic reduction in the amount of payments due to non-
employment, would the institutions of the discussed system cope with the equally rapidly
growing unit cost and transaction costs of supporting this employment and how? Following
this, one can ask another question: which of the presented concepts more reflects the current
system of supporting the employment of people with disabilities in Poland? Here the answer
is no longer unequivocal. A parallel analysis of the labor market may indicate A.C. Pigou’s
concept the victor. However, a deeper examination of it indicates that the theorem of R. Coase
is not out of the race.

Translating the above analysis into business practice, we can put forward a few
practical and theoretical conclusions. First of all, the amount of current tax rates for PFRON
(6%) is much higher compared to that in many European Union countries (Garbat 2012, p.
134). Secondly, subsidies and concessions granted to employers of people with disabilities do
not meet their expectations, which reflects the level of employment. They are lower than the
optimal A.C. Pigou tax rate, which means that there are no economic incentives to employ
people with disabilities. Thirdly, employment subsidized from PFRON funds oscillates
around 230-240 thousand people (PFRON, 2017). This represents about 16% of the total
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number of disabled employees. To simplify, one should assume that the remaining part of
these people (about 1.5 million) found a job thanks to negotiations as understood by Coase.
Thus, it can be seen that labor market policy based on the assumptions of A.C. Pigou in the
field of supporting employment of people with disabilities is insufficient in the light of BAEL.
Statistical data does not support the effectiveness of policy based on this theory. Employers
prefer to pay a quasi-fiscal tribute to PFRON than employ such persons, and the disabled
themselves prefer to remain economically inactive. As a result, both disabled people and their
employers do not have satisfactory economic incentives to change their behavior, which leads
to ineffectiveness.

A. Pigou’s solution highlights the imperfections of the labor market and indicates the
need to create institutions to regulate it, so as to obtain an appropriate level of employment
rate for people with disabilities. Such an approach requires collecting complex and rapidly
changing information, then translating said information into tax or regulation, and imposing a
tax or rule on the entities of the labor market. The article considers only some of the problems
related to this approach, and it has been pointed out that A. Pigou's taxes are still under
discussion, but are implemented and used in practice.

What, then, of the R. Coase's theorem? In this case, the analysis concerned itself with
other institutional solutions on the labor market. Where transaction costs are low and property
rights are clearly assigned, the market process can lead to an optimal solution. R. Coase's
solution adopts a decentralized, process-based approach in which the involved parties gather
their own information and use it to form contracts, as in any other market. It is therefore
dynamic, which means that if conditions change, the parties may change their contract in the
next contract period. They do not have to wait for elections and changes in the functioning of
the institution.

It appears therefore that R. Coase's approach can be applied when there is a small
number of entities on the labor market that are involved in a specific problem and can make
transactions (De Alessi 1998). The approach proposed by A. Pigou seems to fit the labor
market with a large number of participants. However, before conclusions about the relative
merits of these two approaches are formulated, it should be realized that cases of a "large
number of participants" may become less numerous when actors - participants in the labor

market - form associations or unions.
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Thinking within the R. Coase contra A. Pigou discourse, we should also consider the
purpose of Coase's research; he wanted to understand the world in which transaction costs are
positive. When we observe this world, we see a rich set of institutions. The principles of
responsibility and common law are only a small part of this world. Most are capital,
monitoring of the capital market and competition, as well as concern for the community.
Thus, it can be seen that there are many players on the labor market of people with
disabilities: government, employers, jobseekers and other organizations. These are institutions
that create transaction costs that limit direct negotiations as understood by R. Coase.
Therefore, suggesting that the government should focus on itself by imposing prescriptive and
control regulations only on state-owned enterprises and leave the labor market as is, seems to
put forth the A. Pigou tax as the solution. The assumption implicitly is that central
management by wise economists-optimists will lead to success. If the public choice theory
were to teach anything, it would probably be that the government should be endogenous to
political economy. When dealing with a benevolent dictatorship, there in effect is no rule and
regulation. The process itself determines the effects and it is in this part of the analysis that R.
Coase has an advantage over A. Pigou.

In order to avoid A. Pigou's trap in theoretical investigations, it is necessary to focus
on the basic principles and constitutional rules that determine and recognize the private rules
of ownership referred to by R. Wagner (Wagner 1998). When the law is adopted by
consensus, the role of government becomes clear. The government has a constitutional duty to
protect property rights and, therefore, manages its own affairs so that undesirable costs are not
imposed on citizens and employers of people with disabilities. When fundamental
constitutional protection is compromised by politics, we are in an endless sea. Therefore,
instead of relying on solutions proposed by A.C. Pigou, which violate constitutional
protection of property rights, we should call for establishing a constitutional order that will
minimize the need to introduce A.C. Pigou’s tax and will maximize the area for R. Coase's
negotiations.

An institution such as the Constitution, in addition to the general justification for the
legal protection of persons with disabilities, contains provisions referring directly to the
problem of disability (Constitution, 1997, Articles 67-69). Article 69 requires public
authorities to help persons with disabilities to secure their existence as well as adapt to work
and social communication. At the same time, it should be noted that on the basis of these
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provisions people with disabilities cannot make a claim to public authorities for specific
support. This does not mean, however, that the provisions are useless (Sierpowska 2018). The
Constitution is the foundation of the entire legal order and a kind of a signpost for the
legislator. At the same time, it is an act with a very wide range of regulations, and therefore
has a high degree of generality. The development and clarification of its provisions takes
place in bills. They enumerate the specific tasks of public authorities related to providing
support to people with disabilities. However, raising the fundamental rights of these people to
the constitutional level is a value in itself, and the legislator thus gives expression to the
recognition of these people as full citizens and members of society. This does not mean,
however, an approach without reservations to the constitutional take on the issue.

The analysis of legal provisions, organizational solutions and statistical data reveals
the image of a person with disabilities as a person in need of support in the labor market. The
Constitution speaks about the support of the disabled in the context of health care,
subsistence, and social security, using an obsolete term describing them as handicapped,
which today has a pejorative meaning. Securing livelihood is irresistibly associated with
monetary aid at a level that ensures physical survival. Although undoubtedly some people
with disabilities need special care from public authorities, you can not treat all disabled people
as wards of state. The vast majority of them need real support, care, adapted workplaces, and
not just "paper” regulations. Constitutional protection of the discussed social group in no way
refers to the independence and activity of people with disabilities, through their social
participation, to the idea of participation itself. Therefore, 20 years after the Sejm's adoption
of the current Constitution, it would be appropriate to give its provisions a new wording
which, instead of securing the existence and assistance in adapting disabled people to work,
will draw attention to the use of their potential, skills and competences, and to promote
employment at open labor market.

We live in a world created by law and social principles - which are all institutions.
There is tension between politics and the economy. The political forces that shape the
contemporary social system influence the right of ownership and the market process. Political
initiatives inspired by targeted interest groups meet with the unbridled forces of the market,
on which contracts and property rights are imposed. Institutions dealing with the employment
support of people with disabilities that appear on this market face severe political forces and
an entrenched bureaucracy. Some of the institutions established in the employment support
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system for people with disabilities are derivatives of R. Coase's theorem; others are derived
from A. Pigou tax. At the root of all this lies the system of property rights, which is still

evolving.
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Wspieranie zatrudnienia osob z niepelnosprawnosciami
w $Swietle koncepcji Artura Pigou i Ronalda Coase

Abstrakt

W 1960 r. R. Coase opublikowat artykut pt. ,,Problem kosztow spotecznych”, ktory do dzi$
jest jednym z najczgsciej cytowanych tekstow ekonomicznych 1 nadal wzbudza zywe
dyskusje. Wskazatl, ze problem kosztow zewnetrznych ma dwojaka naturg: negatywne efekty
zewnetrzne generowane przez jeden podmiot przynosza drugiemu strate, lecz zakazanie
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szkodzenia jest automatycznie stratg dla pierwszego. Argumentowal, ze w przypadku dobrze
zdefiniowanych praw wlasno$ci 1 niskich kosztow transakcyjnych problem efektow
zewngtrznych moze by¢ rozwigzany poprzez transakcje pomigdzy stronami, ktorych te efekty
dotycza. Stalo to w opozycji do wczesniejszych prob rozwigzania tego problemu poprzez
regulacje rzadowa lub opodatkowanie zaproponowane przez A. Pigou. W istocie — patrzac
przez pryzmat systemu wspierania zatrudnienia osob z niepelnosprawnosciami — rozwigzanie
sprowadza si¢ do rozstrzygnigcia: czy optaca si¢ ograniczy¢ zatrudnienie 0osob sprawnych lub
zasoby finansowe pracodawcow, aby zapewni¢ prace mniej wydajnym osobom z
niepetnosprawnosciami, czy pozostawi¢ te osoby bez wsparcia na rynku pracy. W kazdym
przypadku chodzi o wyrzadzenie jak najmniejszej szkody spotecznej. W niniejszym artykule
przedstawiono obie koncepcje na przykladzie systemu wspierania zatrudnienia oséb z
niepelnosprawnosciami w Polsce.

Stowa kluczowe: osoba z niepetnosprawnosciami, system wspierania zatrudniania, teoremat
Coase, podatek Pigou.

JEL: J500, J580, P350
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Labor market in the context of creating corporate value and intellectual capital in the
process of selecting smart specializations

Abstract

Emergence of smart specializations is an initiative at European level for assurance of constant
development taking into account characteristics of each region. The effect on the intellectual
capital in the context of the labor market will have a complex nature. The aim of this article is
to answer the following question: what is the role of the labor market in the process of
selecting smart specializations on the basis of creating corporate value and intellectual

capital?
Keywords: smart specializations, intellectual capital, value, Lubuskie Province, job market
Introduction

Smart specializations are one of the ways for a region to build and strengthen
competitiveness and development. The process of their creation is complex due to the
structuring of the regions for which they are intended, so the effects of their emergence
depend on many factors. The research problem is to determine the role of the labor market in
creating these specializations. The aim of this article is to show the role of the labor market in
the selection of smart specializations based on corporate value and intellectual capital. The
secondary objective is to indicate the challenges faced by strategic bodies in relation to the
links between the labor market and selected smart specializations. This article contains an
analysis of existing sources in the field of the issues described. The hypothesis assumed prior
to the analysis is a statement that the labor market is a stimulator of creating smart
specializations. The sources used for the analysis come from the Google Scholar and EBSCO
databases.

The first part of the article indicates the links between smart specializations and the
labor market, details them on the basis of territorial outreach, and indicates the place of the
labor market in the strategic documents regarding smart specializations being developed. The
second part concerns the correlation between the creation of corporate value and processes

occurring in the labor market. The third and final part of this paper puts the labor market in
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the role of an intermediary between value and intellectual capital, and the emergence of smart

specializations.

The correlation of smart specializations with the labor market

Smart specializations are areas selected by strategic bodies (European Commission,
local governments) related to the development of a given territory based on its strengths and
the greatest potential. Cross-sectoral cooperation is one of the key support factors in the
context of potential funding. A specialization is considered “smart” if itis linked with the
surrounding environment, which is why the goals set out by regions should not only be
ambitious, but also realistic (Guide to Research, 2013, p. 17).

The place-based approach specific to smart specializations means that the geographical
context is mainly used in the social, geographical, economic and institutional aspect. It allows
the implementation of activities that are aimed at the development of a given territory, taking
into account its characteristic features (Szostak 2015, p.210). Smart specializations in the
context of territorial range can be divided, similarly to strategic levels, into national and

regional (see Table 1).

Table 1. Areas of smart specializations by territorial outreach

National outreach Regional outreach (Lubuskie Province)
Sectoral approach Industry approach
A healthy society Green economy Production and services for the

automotive industry

Agro-food, forest-wood and Health and quality of life Manufacture of machines,
environmental bioeconomy devices, assemblies and metal
parts as well as welded
constructions and products
(metal industry)

Sustainable energy Innovative (modern) Environmental technologies
traditional industry and services

Natural resources and waste Business cooperation Technologies and services for

management human health

Innovative technologies and Socio-industry cooperation

industrial processes (in
horizontal perspective)

Source: own study based on (Lubuskie Province Regional Board, 2014, pp. 2-4), (Ministry of Development,
2018, p.1).
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Looking at Table 1, it was concluded that both the national and regional levels the
health of residents has a strategic importance (regionally complemented by the quality of life).
This is justified by the assumptions contained in the document Polska 2030. Trzecia fala
nowoczesnosci. Diugookresowa strategia rozwoju kraju[Poland 2030. The third wave of
modernity. Long-term national development strategy], which postulates improvement of the
quality of life defined as GDP per capita in relation to the richest country of the European
Union and ensuring social cohesion. Achieving this goal will be attempted by increasing
spending on science, research, culture and health (Kucharczyk 2014, p. 27). The convergent
objectives of Lubuskie Province and Poland include innovative industry at national level, but
extended to cover industrial processes. Environmental aspects, in a general sense, tie together
the regional and national objectives. The specified smart specializations can affect the level of
development of the labor market, supporting the size of employment, quality of work and its
automation. They also indicate industries, among which dynamic development is likely to be
observed (automotive industry, forms of supporting business cooperation).

Applying the industry approach to smart specializations, eight industries can be
identified, among which a sudden increase in investment capacity is expected. These include:
automotive, construction, IT, metal, food, renewable energy, wood and medical (Jakubowski
2017, p. 109). It can be observed that they are all based on industry and they are increasing
their innovativeness. An inseparable element proving the potential of the indicated areas is the
support of local governments, which is included in the gratuitous aid provided in the field of
current needs such as: free use of office space, conference rooms, or research laboratories.

The issues related to smart specializations assigned to the labor market relate to the
social challenges of European policy focused on the development and improvement of the
competitiveness of regions. The Innovation Development Program of Lubuskie Province
assumes intervention in the regional labor market through RPO-L2020, which will be
strengthened by selected smart specializations. As part of the development of Priority Axis 6
"Regional Labor Market (in the scope of CT8)", it was explained that "activities pursued
under PA 6 include projects aimed at increasing the quality of current and future human
resources: employees in companies and people without employment. The scope of support is
inherent in the implementation of all smart specializations of the region. Improving the
quality of staff will affect all aspects of the implementation of specialization in each of the
areas of the economy" (Lubuskie Province Regional Board, 2016, p.112).

The idea of selecting smart specializations is based on the overriding objective of

increasing regional competitiveness. As noted by D. Foray (2009, p. 14), the entrepreneurial
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approach plays a key role in this case, as it consists in discovering potentials of regions by
their representatives. In practice, this means that greater emphasis is placed on economic areas
with high economic potential and having real opportunities to generate the region’s

competitiveness based on an entrepreneurial approach.
Creating corporate value and intellectual capital in the context of the labor market

The creation and development of values and the emergence of intellectual capital are
processes directly related to the work being carried out and its character. Corporate value is
generally recognized as an element of the organization's activity having the characteristics of
financial activity. For the purposes of this article, the characterization of a non-measurable
value is provided. Accordingly, the scope of activities pursued by organizations are analyzed
from this particular perspective. In line with this understanding, value should be clearly
defined, properly communicated, and thus, unambiguously and similarly interpreted. A
review of research studies conducted so far shows that this concept is clearly interpreted by
employees, which makes them value relationships that have a relational character in the
workplace, rather than those referring to the assessment and results of their work (Bursztyn
2015, p. 93).

Value generators are divided into financial, marketing and intangible. Due to the subject
matter of this article, the following intangible assets should be mentioned: intellectual capital,
talented employees and management, innovation, a strong brand, effective logistics,
organizational culture, and social reputation (Pioch 2011, p. 211). Intellectual capital is
defined as "knowledge, experience and organizational technology, customer relations and
professional skills that allow the company to achieve a competitive advantage” (Edvinsson,
Malone 2001, pp. 39-40). Kaczmarek (2006, p. 320) argues that intellectual capital is the most
important asset in creating value, and also the greatest asset of a business organization, noting
that it tends to permanent (legal protection of intellectual property) or variable (human skills
and experience). It may also become a building block of the process of creating value or the
effect of knowledge transformation, the co-operation of the transformation of knowledge. The
definition of intellectual capital is extended to include its components, which can be
unconscious (organizational and social capital) and conscious (human capital) (Zemigata
2007, p. 86).

Among the links between values and intellectual capital, it was noticed that value is a
broader concept, and at the initial stage it lacks subjectivity and context. When these are given
(in this case, when corporate value emerges), mutual associations with intellectual capital can
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be found. Literature review allowed to distinguish the elements of intellectual capital that
create corporate value. These are: human capital, staff skills, organizational culture and
leadership, strategy, clients/customers, customer orientation, product, quality, innovation,
brand, information and information systems, cooperation, competition-based cooperation,
strategic alliances, mergers, acquisitions, environmental impact, and ecology (Rzempata,
Rzempata 2014, p. 691). The ones supported by the selected smart specializations include:
clients/customers, quality, innovation, cooperation, competition-based cooperation, strategic
alliances, environmental impact, and ecology. The factors that create corporate value, as
argued by Samul (2013, p.235), are: human capital, intellectual capital, and organizational

capital. The relationship between these factors is presented in Figure 1.

Figure 1. Elements of corporate value

Intellectual Organizational
capital capital

Source: own study based on (Samul 2013, s.235).

Human capital is related to the quality and effectiveness of human work in a given
organization. It is defined by knowledge, competences, abilities, skills, know-how, culture,
values, relationships, motivation, attitudes, intellectual skills, leadership (Szopik-Depczynska,
Korzeniewicz 2011, p. 182, Kazmierczyk 2011, p. 50). Its essential feature is the fact of being
generated in the process of performing work, which is why it is placed higher in the hierarchy
of factors of production than land and capital (Rogozinski 2012, p.157, Kazmierczyk 2011, p.
110). This, in turn, points to a significant share of human factors. Human capital is an integral
part of human capital and also its component.

It follows from the above that the quality of intellectual capital and human capital

influences the process of creating value in a company. As a rule, the higher the corporate
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value, the higher the requirements towards potential employees, which indicates an increased
need to educate the human factor on the side of both current and potential employees (to meet
the requirements of a potential employer). At the same time, the growing importance of the

human factor can be observed against the background of other factors of production.

Labor market as an intermediary in the use of value and intellectual property in the

process of selecting smart specializations — a case study of Lubuskie Province

The labor market is a structure in which human labor is valued and where man is a
commodity (or rather their intellectual capital in the long-term perspective), and upon
becoming part of a given organization, they start contributing to the collective intellectual
capital of that organization. The complexity of intellectual capital poses challenges, both
social and territorial. The former include the division of society on the basis of age, and hence
generations. Tytko (2017, pp. 73-74) notes the current division into Generations X, Y and Z.
Generation X encompasses employees with the longest period of existence in the labor
market, Generation Y includes people aged 30-40 years, while Generation Z generation
consists of the youngest labor market participants - usually those with the least experience. An
observation can be made the younger a generation, the more their work relies on the use of
technologies, although this also comes with associations of superiority and independence.

The challenge of the labor market in Lubuskie Province is to combat youth
unemployment, which concerns people under 30 years of age (Generation Z). The
unemployment rate among this group stood at 24.3% in June 2017. It is significant that the
poviat of Lubuskie Province with the most unemployed youth (28.6%) is Zielona Goéra
(Regional Labor Office, 2017). This poses a challenge to the successful implementation of
measures in the scope of selected smart specializations, as Lubuskie Province has academic
centers located in two cities, namely Gorzéw Wielkopolski and Zielona Goéra. Potential
solutions in this area solve are smart specializations, which could be used to strengthen
cooperation with businesses, with a view to improving the skills of employees and graduates
of the regional university.

It remains an open issue to measure the long-term effects of implementing the concept
of smart specializations. The macroeconomic indicators of the economic condition may be a
parameter of the socio-economic measurement. The corporate value and intellectual capital
created by employees are reflected in the structure of remuneration, which is a determinant of

productivity and demand for work already undertaken (see Table 2).
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Table 2. Average wage by industries corresponding to smart specializations in 2017

Smart specialization (by industry) Average monthly gross wages in 2017 (PLN)

January May | September | November

Production and services for the automotive industry 3305 3375 | 3399 3444

Manufacture of machmeg, devices, assemblies and_ metal parts as 3956 4106 | 4297 4330
well as welded constructions and products (metal industry)

Source:; own study based on Central Statistical Office (GUS), available at:
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/temat/40/403/2504 (retrieved 18.01.2018).

Based on the above data, it was found that the average salary in the indicated industries
shows an upward trend, which can be demonstrated, among others, by the high dynamics of
wage changes or the good condition and overall performance of these industries. Accordingly,
a conclusion can be drawn that smart specializations have been accurately selected, taking
into account the potential of the sectors studied. Changes indicating the upward trends are
taking place at a rapid pace. It can be assumed that organizations employing people in these
sectors have a high value, both strictly financial intangible (including the intellectual capital
of employees). The above considerations allow to presume that there is a cause-and-effect
relationship (see Figure 2) between the level of knowledge and intellectual capital, and the
process of selecting smart specializations, in which the parameters of the labor market are
important.

As variables, value and intellectual capital are characterized by high dynamics. Their
measurement depends on the ratio of the company's internal value and the market value of
individual components. On the basis of the process of standardizing knowledge and
intellectual capital within the company, indicators for determining the smart specializations of

a given region were selected.

Figure 2. Labor market as an indicator of value and intellectual capital in the process of selecting smart
specializations

’alue and
mtellectual
capital

Labor market

Emergence
of smart
specializations

Source: own study
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The value generated by enterprises (including the hard factor - finances, and the soft
factor - intangible assets) has a bearing on the labor market and the level of its development.
Structured data, in turn, allowed to select smart specializations. They are supposed to boost
competitiveness of given areas and industries, and they should improve corporate value and
intellectual capital (feedback) in a company.

The challenge resulting from the above data is the dynamics of changes and the
mismatch between the level of education and the requirements set by the market and the
organization. More specifically, smart specializations are created for a specific number of

years, whereas the dynamics of changes in these industries is considerably high.

Conclusions

An important challenge for the labor market in comparison with the selected smart
specializations is the mismatch of education and the indicated areas. Social inequalities are a
threat brought by the indicated smart specializations. By strengthening the selected industries,
it will be necessary to retrain employees if they cannot adapt. The challenges faced by
strategic bodies linking the labor market with smart specializations include improving the
quality of staff (employees generate value, which is the source of competitiveness),
organization and distribution of funds supporting the processes of raising competitiveness and
care for the effectiveness of undertaken activities.

Indeed, corporate value and intellectual capital of a company testify to the quality of the
labor market on the part of the employer. The level of development of the labor market (on
the side of the employee and the employer) was a factor in assessing regional development in
the process of selecting smart specializations. The role of the labor market in creating value
and intellectual capital in the process of selecting smart specializations was limited to being
one of the parameters of the economic condition of the industries. However, a high rate of
change in variables such as wages proves that selected smart specializations form part of
dynamic activities.

In light of previously published sources, this article presents a detail analysis of the role
of the labor market in the process of selecting smart specializations. These roles were listed
and the relationships between concepts of value and intellectual capital were assessed,
followed by an evaluation of the relationships between these elements. At the same time, the
hypothesis about the labor market being involved in the selection of smart specializations was
confirmed. The labor market is, indeed, a stimulator of the emergence process of these

specializations, although not the main one. It is an important parametric factor, but the
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principal assumption of the theory of smart specializations is to raise the competitiveness of
the region as a multi-element structure. In terms of the process, it can be indicated as a verifier
of economic development. In turn, it is one of the factors of the region's high competitiveness
compared to others. The essence of the concept of smart specializations is care for this
parameter. The development of the verified hypothesis is the way an organization approaches
value, which is generated from human intellectual and organizational capital. In each of them,
man is the source of a significant share of value creation. The symbiosis of these three
elements proves the competitiveness and innovativeness of enterprises. This, in turn,
translates into the competitiveness of the region (understood as the conditions for creating
competitive enterprises). More precisely, the article showed that the labor market acts as an
intermediary between the creation of value and intellectual capital, and the emergence of
smart specializations. The main problem faced during the research process was a small
number of studies on smart specializations and their influence on the studied regions, the

reason for which the application of this concept was mainly hypothetical.
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Rynek pracy w kontekscie kreowania wartosci i kapitalu intelektualnego przy procesie

wylaniania inteligentnych specjalizacji
Abstrakt

Whylanianie inteligentnych specjalizacji to inicjatywa powstala na szczeblu europejskim dla
zapewnienia stalego rozwoju przy uwzglednieniu szczegdlnych cech kazdego regionu. Ich
wplyw na tworzenie kapitalu intelektualnego w konteks$cie rynku pracy bedzie miat charakter
ztozony. Celem artykutu jest znalezienie odpowiedzi na pytanie: jaka jest rola rynku pracy w
procesie wylaniania inteligentnych specjalizacji w oparciu o kreowanie warto$ci

przedsiebiorstwa i kapitat intelektualny?

Slowa kluczowe: inteligentne specjalizacje, kapitat intelektualny, wartos¢, lubuskie, rynek

pracy
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The aging of labor resources in Poland: An analysis of consequences
Abstract

The aim of the analysis was to assess the influence of demographic processes on the labor
market in Poland, with particular emphasis on their impact on the state of workforce
resources. The article presents the influence of the aging process of labor resources on the lost
production capacity of the working-age population. The assessment was based on the study of
the degree of variation in the indicators of economic activity and employment due to age.
Results were presented of the analysis of parameters characterizing the number of years of
potentially healthy life lost due to chronic diseases in the working-age population. It was
found that the intensity of observed phenomena related to the process of depopulation, in
connection with the relatively low rate of economic activity and employability of people in
the so-called late working age, leads to the accumulation of demographic and cohort effects
resulting in a virtually unprecedented rate of contraction of the labor resources potential in
Poland.

Keywords: aging of labor resources, labor market, lost productivity, YLL, YLD

JEL CODE: J11, J21

Introduction

The key measure of the total supply of labor in the economy is the size of the labor
force, that is, the part of the population that is currently employed or actively seeking
employment. The size of the workforce resource is therefore essentially determined by the
size of the working-age population and the economic activity rate defining the possibility and
willingness of people of working age to undertake work or to actively seek it. The aging
process of the population affects both these factors, on the one hand determining the size of
the working age population, and on the other hand, as a result of shifting the median age,
causing a slowdown (or even decrease) in the average level of economic activity in a given
economy. This situation, observed in most developed market economies, necessitates

undertaking measures aimed at increasing the supply of labor (including by extending
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working life), as well as enforces a change in attitude towards the group of employees aged
50+.

The aim of the study was to assess the influence of demographic processes on the
domestic labor market, with particular emphasis on their impact on the state of labor resources
in Poland. The subject of the analysis covered the influence of the aging process of labor
resources on the level of lost production capacity of the working-age population in the context
of observed demographic processes. The assessment was based on the study of the degree of
variation in the indicators of professional activity and employment due to age. Results were
presented of the analysis of parameters characterizing the number of years of potentially
healthy life lost due to chronic diseases in the working-age population. Based on statistical
data from Eurostat and the World Health Organization (WHO), the intensity of the studied
phenomenon in Poland was assessed against the background of average values observed in the
European Union.

Formulating the goal and scope of research, based on literature review and other studies
carried out so far, the following research assumptions were formulated:

- demographic processes and their long-term consequences are currently an important
factor determining the productivity level of labor resources in developed market
economies, which means that the problem of economic activity and employability of
older employees should be considered one of the priorities for domestic economies
and for individual companies,

- as far as domestic economies, there is a high degree of diversification of the scale of
age dependency due to population aging, which makes it necessary to recognize the
specificity of this phenomenon in relation to national conditions,

- as a result of the forecasted changes in the age structure of population, labor resources
in Poland are one of the most vulnerable to the negative consequences of demographic
changes from among EU countries,

- factors that increase the intensity of negative consequences of demographic processes
in Poland are much lower than the EU-28 average of economic activity and
employability of people aged 55+, additionally determined by a high risk of this group
to lose good health, which is a significant barrier to the interest in taking up work.

The empirical part of the research was preceded by a review of the literature addressing the
problem of the influence of age on the productivity of human resources analyzed in relation to

developed economies.
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Aging and productivity - a review of studies

In the literature, much attention has been paid to the topic of population aging, assuming
that this problem in the twenty-first century will prove to be an immanent feature of
developed societies around the world (McQuaid 2007; Serban 2012; Murkowski 2017). As a
consequence, attempts to assess the social and economic consequences of the fast pace of
population aging have been the subject of research by authors such as: S. Biggs and J.L.
Powell (2001), W. Sanderson and S. Scherbov (2007), and M.S. Tosun (2003). In terms of
Poland’s economy, this problem has been investigated by authors such as: J. Jozwiak, LE.
Kotowska (2010); A. Rosner, M. Stanny (2008); E. Krynska (2006). Population aging has
also posed a number of political challenges in economic and social activity related to the
growth of the elderly part of the population (Cook, Halsall 2018, Jakubowska 2016a, Richert-
Kazmierska 2017).

The literature assumes that the individual level of economic activity of a person varies
depending on their sex and life cycle. Changes in the willingness to take up work and the
demographic structure of the population affect the total level of economic activity in a given
country and, in principle, a cohort effect and a demographic effect can be observed (Brown,
Guttmann 2018). The cohort effect, consisting in a change in the duration of the economic
activity rate for various demographic groups, is correlated with an increase in the willingness
of women at a given age to find employment, or a decreasing trend among young people to
enter the labor market as their access to higher education increases. On the other hand, the
demographic effect is the result of a shift in the age structure of the workforce with a
sustained, stable level of economic activity of various age groups®.

The models presented in the literature analyzing the impact of demographic changes
(population size, change in the population) on economic growth most often ignore the
consequences of population aging, assuming the heterogeneity of the entire population. As a
result, the questions asked about the differences in the level of economic activity and
productivity of younger and older populations in the labor market do not find sufficient
answers in the literature, and the presented research results point to the multidimensionality of

the links between the aging process and the level of productivity. The relationship between

'However, the broader macroeconomic consequences of these events are uncertain, as demographic changes can
affect both potential and actual production. The low growth trend of labor supply will reduce the growth of
potential output and will negatively affect the labor market. With an initial balance in other markets, this may put
pressure on wages and inflation. However, there may be compensation for changes in the demand for labor, if,
for example, the older population consumes less or a shortage of work force forces companies to implement
innovations to improve labor productivity (increase potential output). A shortage of workforce may also result in
the society opening up to increased migration, which would then increase labor supply (Brown, Guttmann 2018).
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the type of work performed and the need to have physical strength, cognitive abilities or
professional experience (Garibaldi, Martins, van Ours 2010; Jurek 2012, pp. 138-139) is
indicated as key. In so much as it can be assumed that the experience growing with age will
positively affect work productivity, the already decreasing resource of physical strength and
health of an aging employee is likely to reduce their performance. The issue of deteriorating
health along with the employee's age is associated with an increasing risk of chronic diseases,
which often results in premature death or prolonged disability (Jakubowska 2017). As results
of different studies indicate, disability and health limitations significantly determine the
productivity of human capital both in relation to the possibility of its effective use in the labor
market as well as the income likely to be achieved by this capital (Jakubowska 2016b).

The results of research on the influence of age on cognitive skills suggest, however, that
in the case of work in which learning and problem-solving is important, the performance of an
average worker over 50 years of age will, on average, decrease (Van Ours, Stoeldraijer 2010;
Skirbekk 2004, pp. 133-153). It is assumed that, in this type of work, the curve of individual
productivity depending on age is best described by the square function in the form of an
inverted letter U. Some authors assume, however, that after a certain age, the employee's
performance will stabilize at a certain level and remain unchanged until their retirement
(Martins et al. 2005). The literature also emphasizes the fact that experience, work efficiency
and aging together create a specific mechanism of interaction, and the positive effects of
professional experience may be directed to basic cognitive processes or work performance
(see Fig. 1). J.E. llmarinen (2001) explains that maintaining both these interactions at the
same time is possible and explains why work efficiency does not necessarily have to diminish
with age, as long as appropriate working conditions are maintained.
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Figure 1. The relationship between age, experience and work performance

negative L positive
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9 processes performance
positive positive* positive*
Experience

*uncertaininteraction
Source: own study based on (Ilmarinen 2001).

As a result of the lack of clarity in the assessment of the influence of employee age on
employee productivity, the literature shows significant discrepancies in the opinions presented
on the potential consequences of aging labor resources in the context of the possibility of
achieving economic growth. K. Prettner (2013) argues that population aging favors a long-
term growth occurring as part of an endogenous growth, which depends on the relative
relationship between fertility and mortality rates. K. Choi and S. Shin (2015), presenting the
model simulating the impact of the aging population on the country's economic growth, show
that population aging causes a decline in labor supply and an increase in share capital, and
consequently, a significant weakening of the growth potential. It should be noted that the
presented result is, however, relatively sensitive to the intergenerational transmission of
human capital. A different view is held by K. Futagami and T. Nakajima (2001), who argue
that population aging should not necessarily be considered an inhibitor of growth. The
negative picture of the influence of the aging process on public finance in Poland was rejected
only by X. Chojnicki and P.E. Rabesandratan (2017), who used generational accounting tools
to estimate that the right level of education and improvement in adult survival rates can
trigger the type of productivity which could significantly reduce the anticipated dependency
of the aging population.

Aging of labor resources in Poland - selected characteristics

The aging process of labor resources observed around the world also largely concerns
the Polish economy. The specificity of demographic trends and the scale of their influence on
the labor market in Poland indicate a strong need to implement corrective measures for both

size and age structure of the labor force. Projections regarding the change in the population
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structure in Poland developed by Eurostat for the coming decades indicate a marked
demographic effect resulting in a significant increase in the share of post-working age
population (65 years and more). The share of this age group in the total population is expected
to grow from 15.4% to 32.9% between 2015 and 2080 (Eurostat, 2017). This increase turns
out to be higher by over 7 percentage points (p.p.) than the average value estimated for this
period for the EU-28 area (see Fig. 2).

Poland

Figure 2. Forecasted age structure of the population of Poland and the EU-28 area in 2015-2080 (%)
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Source: own study based on Eurostat data, available at: http://ec.europa.eu/eurostat/data/database (retrieved
15.12.2017).

Taking advantage of the above forecasts concerning the share of the number of people
aged 15-64 in the total population and the estimated population size of Poland (base case), the
size of the potential labor resource was simulated in relation to the level observed in 2015 (see
Fig. 3). In line with this, the estimated potential of the labor resource in the examined 15-64
age group at the end of the forecast period (2080) constituted 58.8% of the value observed in
2015. In addition, in light of Eurostat's analysis of sensitivity of the forecasted population to
the basic variables (fertility and mortality rates),a similar estimation was made for the most
pessimistic (v.1 - lower fertility) and the most optimistic (v.2 - lower mortality) scenario of
the prognosis. As suggested by the results obtained (see Fig. 3), in both these cases, a
significant decline in the working-age population (15-64 years) is inevitably forecasted in the

development of Poland's demographic situation. In the optimistic scenario (lower mortality),
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the potential of labor resources in 2080 will reach the level of 60.8% of the value from 2015,

while in the pessimistic scenario (lower fertility) it will only be 47.9% of the base value.

Figure 3. Index of people aged 15-64, Poland, 2015 = 100

100,0
90,0

80,0
—— Baseline projections
70,0 .
v1: lower fertility

60,0 ——Vv2: lower mortality

Indeks, 2015 year = 10(

50,0

40,0
2015 2020 2030 2040 2050 2060 2070 2080

Source: own study based on Eurostat data, available at: http://ec.europa.eu/eurostat/data/database (retrieved
15.12.2017).

The effect of forecasted demographic trends is a significant increase in the median age
of the population in Poland. The level of this indicator grows from less than 40 years in 2015
to over 50 years in 2080 (see Fig. 4). Despite the anticipated improvement in the situation in
2070, the increase in the median age of the population in Poland is characterized by much
higher dynamics than the average observed in the EU. Depopulation processes in Poland will
also prompt a rapid increase in the age dependency ratio. In the forecast period between 2015
and 2080, the ratio determining the share of people aged 65 and over relative to the population
aged 15-64 increases from 22.2 to 61.5, which means that in the next 50 years the dependency
of the post-working age population on the working-age population will almost triple. As a
result of the forecasted demographic changes, Poland will come from a country with one of
the lowest age dependency ratios in the EU-28 in 2015 to a country with one of the highest
dependency ratios in the working-age population in 2080, well ahead of the EU average in
this respect.
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Figure 4. Median age and age dependency ratio in 2015-2080 (forecast), Poland and EU-28

Median age Age dependency ratio

AT — 4T — 41— 4T — 47 _50,3—51,6—51,2—52,3
4 46,47
44 201"

31,7/

2

28,86

2015 2020 2030 2040 2050 2060 2070 2080

2015 2020 2030 2040 2050 2060 2070 2080
— —UE-28 Poland — —UE-28 Poland

Source: own study based on Eurostat data, available at: http://ec.europa.eu/eurostat/data/database (retrieved
15.12.2017).

Economic activity and employability in an aging population
The problem of the aging working-age population in Poland also turns out to be low (much
lower than the EU average). Meanwhile, the level of economic activity of people aged 55 and

above translates into a much lower level of employability of this group compared to the

average values observed in the EU (see Figure 5).

Figure 5. Economic activity rate and employment rate by age, Poland and EU-28 (2016)
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Source: own study based on Eurostat data, available at: http://ec.europa.eu/eurostat/data/database (retrieved
15.12.2017).

An analysis of the reasons for the lack of interest in taking up employment among
people aged 55-64 indicates that it is primarily due to poor health or disability (18.2% of men
and 11.0% of women), or retirement (36.5% of women and 16.8% of men) (Eurostat, 2017).
However, while early retirement can be conditioned by the state's social policy, it is

particularly worrying that a large economic inactivation of the population aged 55-64

75



resulting from poor health (see Fig. 6) seems to be significant. In the case of men in this age
group, poor health is the reason for the withdrawal from the labor market almost twice as
much of the population as it is in the EU.

Figure 6. Main reasons for the lack of interest in taking up employment in people aged 50-64, Poland and

EU (% of the total population, w - women, m - men, 2016)
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Source: own study based on Eurostat data, available at: http://ec.europa.eu/eurostat/data/database (retrieved
15.12.2017).

Education as a determinant of employment of people aged 50+

An analysis of the specificity of employment in the group of older employees indicates
that the key factor determining the willingness and ability to find a job is the level of
education. An analysis of the distribution of the employment rate in the population aged 50-64
by age shows that the differences in employability of people with the highest (5-8) and the
lowest (0-2) level of education reach over 40 p.p. in the case of men (aged 60-64) 50 p.p. in
the case of women (aged 50-54). At the same time, it should be noted that in the case of
people aged 50-64 with higher education, the level of employability in Poland is close to the
average values observed in the EU. In the case of the least-educated people, the average
employment rate in this age group is lower by over 11 p.p. for men and by over 10 p.p. for

women, compared to the average values in the EU(see Fig. 7).
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Figure 7. Employment rate of people by age and education, 2016 (%), population aged 50-64
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Source: own study based on Eurostat data, available at: http://ec.europa.eu/eurostat/data/database (retrieved
15.12.2017).

Age as a risk factor for health

Both in the literature and in the presented research results, another key factor, next to
education, determining the level of activity of older people in the labor market is health and
physical fitness. The above-mentioned results of research on the reasons for the lack of
interest in taking up work among people in the 55+ age group indicate that, in Poland, it is
health that determines the interest in seeking employment by people from this age group.
WHO data on the number of years lost due to disability and years lost due to premature death
in the working-age population confirm the particularly unfavorable situation of Poland. High
labor costs, as compared to the EU average, stemming from the consequences of ill health, are
particularly noticeable in relation to the long-term effects of chronic diseases, which

according to the latest estimates, constitute currently about 90% of all diseases occurring in
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the population of highly developed countries (WHO, 2013). According to the estimates, the
long-term consequences of these diseases are responsible for about 87% of years lost due to
disability and 80% of years lost due to premature death in the working-age population.

An analysis of WHO data on the effects of chronic diseases clearly shows that the
dependency of long-term work over time increases with long-term consequences expressed by
the number of years of life lost (YLL) or the disability-adjusted life year (YLD). These trends
are characteristic for all populations of EU countries, but in the case of Poland, the age
dependency ratio due to chronic diseases in the group of people aged 50+ is much higher than
the average values observed in the EU. This is particularly evident in the case of the estimated
number of years lost due to diseases of chronic life (premature death). The YLL index
estimated for 2015 for Poland per 1,000 people in a given age group is higher than the EU-28
average by over 57% in the group of people aged 50-59 and by over 45% in the group aged
60-69. Unfavorable effects of chronic diseases on labor resources can also be observed in the
YLD index. This ratio, calculated per 1,000 people aged 50-59, is more than 27% higher for
Poland than the average observed in the EU (see Fig. 8).

Figure 8. Number of years of life lost (YLL) and disability-adjusted life year (YLD) as a result of chronic
diseases, Poland and EU-28, 2015
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Source: own study based on WHO data, available at:
http://www.who.int/healthinfo/global_burden_disease/estimates/en/index2.html(retrieved 15.12.2017).

Conclusions

The review of theoretical concepts and results of research conducted in the area of age
impact on productivity of labor resources indicate that, despite the existing stereotypes, it is
impossible to unequivocally confirm the negative influence of an increase in the median age

of the working-age population on the economic growth of a given economy. It turns out that,
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when maintaining appropriate boundary conditions, it becomes possible to use the experience
that grows with age to achieve better results. In the case of the Polish labor market, however,
it is necessary to increase the level of involvement of older employees in the search for or
willingness to keep a job. This process requires strengthening in the economy the impact of
factors such as: improving health results and extending the average life expectancy in good
health, changing workplace culture, supporting older workers in maintaining their economic
activity, creating jobs with lower requirements in terms of physical fitness, and last but not
least, improving the stability of the pension system and therefore allowing to take advantage
of the benefits springing from longer employment.

The analysis of demographic trends taking place over the last few decades in Poland
makes it possible to claim that the Polish economy is one of the European economies which
will be most affected by the negative consequences of changes in terms of age structure and
population. The intensity of observed phenomena related to the process of depopulation, in
connection with a relatively low rate of economic activity and employability of people in the
so-called late working age, causes the accumulation of demographic and cohort effects
resulting in a virtually unprecedented rate of contraction of the labor resources potential along
with the dynamically growing level of age dependency.

The main contribution of the presented study is the identification of the main
determinants conditioning the possibility of curbing negative effects of the aging process of
the labor force in Poland, which include the level of education and health status in the
working-age population. The high dependency of the population aged 50+ due to long-term
consequences of chronic diseases, as shown in the conducted analysis, creates serious barriers
in stimulating the economic activity of the older part of the population in light of the solutions
currently applied in the pension system in Poland. Despite the relatively high level of
education of older people in Poland (according to 2016 Eurostat data, 14.1% of Polish citizens
aged 55-64 had only primary education, against 31.2% for the EU) positively affecting the
scale of engagement in the labor market of people aged 50+, in global terms, the employment
rate of older people (55-64 years old) in 2016 was by over 9 p.p. lower in Poland than the

average observed in the EU.
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Starzenie si¢ zasobéw pracy w Polsce — analiza konsekwencji
Abstrakt

Celem analizy byta ocena wplywu proceséw demograficznych na rynek pracy w Polsce, ze
szczegdlnym uwzglednieniem ich oddzialywania na stan zasobow sity roboczej. W artykule
przedstawiono wpltyw procesu starzenia si¢ zasobOw pracy na utracone mozliwosci
produkcyjne populacji w wieku produkcyjnym. Oceng te oparto o badanie zré6znicowania w
poziomie wskaznikow aktywno$ci zawodowej oraz zatrudnienia ze wzgledu na wiek.
Zaprezentowano wyniki analizy parametrow charakteryzujacych liczbe utraconych
potencjalnych lat zdrowego zycia z powodu chorob przewlektych w populacji 0s6b w wieku
produkcyjnym. Stwierdzono, Ze nat¢zenie obserwowanych zjawisk zwigzanych z procesem
depopulacji w podtaczeniu ze stosunkowo niskim wskaznikiem aktywnos$ci ekonomicznej
oraz zatrudnialnosci 0s6b w tzw. p6znym wieku produkcyjnym powoduje kumulacje efektow
demograficznych 1 kohortowych skutkujacg praktycznie niespotykanym na skale europejska

tempem kurczenia si¢ potencjalu zasobéw pracy w Polsce.

Stowa Kkluczowe: starzenie si¢ zasobow pracy, rynek pracy, utracona produktywnos¢, YLL,
YLD
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Consequences and determinants of the impact of innovation on the labor market in the

area of financial intermediation and in banking
Abstract

This article highlights the key difficulties with the determination of the impact of information
innovations on the labor market. The consequences of these changes update the traditional
canons of employment and work, some dating back to the industrial era. In particular, these
changes concern the area of financial intermediation and banking. Reintermediation and
informatization of customer service has enabled the use of outsourcing and has prompted the
development of indirect distribution channels for services. Customers increasingly service
themselves. In the financial services sector, the structure of employment is changing, in which
the growing importance of intermediaries and the diminishing importance of banks, which in
the future will be centers of decision-making and organization, can be noted. Consequently,
the decentralization of customer service, combined with the centralization of management,
can be observed. This, in turn, has a strong impact on the labor market. The changes concern:

the work itself, employers, and employees.
Keywords: innovation, labor market
Introduction

Information innovations are currently the ones that are profoundly changing the daily
lives of modern societies. The consequences of these changes disrupt the traditional canons of
employment and work, some of which date back to the industrial era. This, in turn, has a
strong impact on the labor market. The changes concern not only the work itself and
employers but also employees. Thus, it is not just the job market, but societies as a whole, that
are changing significantly. Work is being perceived differently, and the expectations of

employers and employees are becoming different, too.

The characteristics of information innovations give rise to a number of related

hypotheses which cannot be easily verified. An interesting example of the impact of
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information innovations on the labor market are the changes they have initiated within the
banking system (and in the area of financial intermediation). The purpose of this study is to
indicate the most important factors, which emerge as determinants of the phenomena
occurring in the Polish banking system, and the consequences of the popularization and
increasing dependence of banks on information technologies, including changes in conditions,
organization and financial implications of employment and work of employees hired in such
branches or institutions that cooperate with them.

The main hypothesis in this paper argues that information innovations, and in particular
the intensity and scale of their application, are key determinants of changes in the part of the
labor market, which in Poland is associated with financial intermediation institutions.
Changes prompted by the use of new solutions transform the business models of selected
institutions, which then trigger changes in the nature of the work performed on their behalf by
employees. Similar changes will also occur in other segments of the labor market, where until
now, there have been fewer information innovations compared to the operation of banks and
related institutions.

This research focuses on the review of selected literature items (from different
disciplines), which are closely related to the topic of this paper. Due to the theoretical nature
of the considerations, no quantitative data were used.

The article consists of three sections. First, it characterizes the key consequences for the
labor market brought about by the popularization of information innovations in the economy.
Subsequently, attention is shifted to the area of financial intermediation and banking. To that
end, an attempt is made to identify the determinants that provide information innovations with
the possibility to influence the labor market in a selected market segment. Finally,

conclusions derived from these considerations are presented in the summary of the paper.
Consequences of innovations within the labor market

The rapid pace of introducing information innovations has become the cause of
conceptual confusion. Information innovations are a unique type of innovation. Economics as
a science cannot comprehensively contain them within a coherent theory. This is mostly due
to features such as a short period of implementation into economic reality, rapid
popularization, economies of scale and benefits resulting from the law of large numbers
(Modele Biznesu ..., 2014, p.85). However, this is rather the bright side of information
innovations. Unfortunately, they have a dark side, too. Information resources collected in
databases grow in a geometric pace (Kowalik, Sobolewska 2017 p. 18). This makes the
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transition stages of intoxication by the possibilities of new technologies, inevitably slip into
the stage of critical reflection and selection of the consequences of progress that society will
want to use because they consider them to be positive, and counteracting those that will be
considered negative. An example involves the problems experienced by many entrepreneurs,
especially small, which spring from the implementation of the EU’s General Data Protection
Regulation (GDPR). The introduction of these provisions is a consequence of the fully
justified striving of network users to protect their privacy. Unfortunately, organizational, cost-
related and formal consequences will affect the outcome of economic activities being
currently conducted (GDPR, p. 1135).

Referring to the labor market, the impact of innovations has always been a source of
serious controversy. Nevertheless, as history shows, resistance to changes caused by the
implementation of inventions and technical advancements is consistently overcome (Kotlinski
2016, p. 16). The jobs that are taken away by these innovations are, over time, compensated in
the form of redistributive flows, which are skillfully designed by politicians and economists.
Economics comes here to the succor of politics (or rather to politicians shaping changes in
democratic societies). Sometimes, in the past, organizing and then taking advantage of
technical progress was a fertile soil for dictatorships (e.g. in Ancient Mesopotamia and
Egypt). In democratic conditions, the benefits of innovations have so far been more or less
successfully distributed among various groups and social strata. Should these changes ever
become removed from the common sense of social justice, sooner or later social unrest, and
consequently political upheavals, would follow. Notwithstanding, information innovations
have thus far not counted with any such achievement. This shows either their extremely
successful implementation, or it indicates that such transformations are still awaiting us in the
future. Only time will reveal the premises for an objective assessment of the sense of
decisions and actions currently made and undertaken.

Ever since our civilization came to exist, the goal of innovating has been to improve
living and working conditions. While in the former case innovations are measured by the
increase in the quality of life (comfort), the latter case proves more complicated. An
innovation used to improve working conditions can have very different effects: it can involve
both improved working conditions and increased productivity, or it can achieve these both
goals at the same time. However, innovations can also replace or improve people's work so
much as to reduce its input. Interestingly, this was first hinted at in the nineteenth century
with the first protests of the nascent working class at the time, for whom technical

advancements introduced into factories appeared as a threat and as a harbinger of replacing
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human workforce with increasingly perfected machines. In fact, many such historical
examples can be quoted. In nineteenth-century England, views of this sort became the nucleus
of Luddism, while Chetmsko Slaskie (Schémberg) saw a rebellion of weavers (1793). On the
one hand, this reasoning seems to be fully justified and logical, and technical progress was
approached in the past with a similar superficiality by prominent economists, both bourgeois
and socialist. The creation of increasingly modern machines and equipment, whose work
replaces human work, is beneficial for companies because it boosts performance (machines
are more productive, need fewer breaks, do not get sick and, above all, do not get tired as
quickly as people). Thus, introducing machines in a workplace reduces the need for human
labor. However, this is only as far as microeconomics is concerned.

In macroeconomic terms, many additional characteristics of technical progress are
revealed that make the overall judgment no longer so distinctly negative. There are many
reasons for this, which is why only the most important ones will be addressed. First and
foremost, progress is innovation: in the simplest terms, it can be a new device representing the
features indicated above. Before it can be installed in a production plant, it must be invented,
designed, manufactured, tested, sold, properly assembled, and finally, it must be operated by
people who can do it, in other words, who have undergone proper training. It is difficult to
renounce these claims. The problem is, the processes indicated provide work to specific
people: inventors (innovators), researchers and technologists, engineers and workers, sales
specialists, fitters and employees, who then have to be trained by other professionals in the
scope of operating said machines. In this simplest case of introducing an innovation, in order
to determine its effect on a microscale, it is necessary to list and compare the scope of work
required for production before its use and the work needed to both create it and operate it later
on. A graphical representation of this process is shown in Figure 1. Looking at this problem
objectively, it should be stated that innovations, although they do shrink individual sectors of
the labor market, they also update its structure and expand it, diversifying and further
demarcating the social division of labor. In abstract terms, i.e. in a "narrow" approach
produced as a natural human reaction, work-related innovations meet with much reluctance
and hostility. No innovation, however, arises from a vacuum., and its creation and
implementation require a large amount of work, referred to by classical economists
(Stankiewicz 1998, p. 168) and Mark as “objectified” (Marx 1951, p. 576), i.e. included in the
products and services that are being produced and reflecting the social valuation of input that

needs to be borne in order perform work.
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Figure 1. Indirect correlations in the long-term shaping of the labor market
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However, this reasoning is difficult to back with research and measurements for several
reasons, primarily because it is difficult to objectively compare the input required for creating
and implementing innovations with the effects they introduce. It took a long time for the
information revolution to take effect and the long-term horizon has been usually associated
with significant changes in the environment, so large that they made comparisons impossible.
Also, this passing time was a problem, because as a rule, some generations create innovations,
while others end up using them. In addition, innovations are multiplying. Human
inquisitiveness and intelligence make it easier to create new innovations based on previous
ones. In line with this, it seems that competing today is relatively easy. In a sense, this is true
because improvements in communication and technological progress are accelerating the
development of modern economies. Innovations are clearly correlated with economic growth.
In relation to other areas of social life, their effects may be different, not necessarily being
linked with progress and development (Simpson, Siguaw, Enz 2006, pp. 1133-1141).

One of such areas is the labor market. Innovations change the reality of every society,
but the pace of their adoption varies depending on the country. Countries that are quicker to
integrate innovations are considered leaders of change and thus their economy grows faster,
causing jealousy in societies where these processes are slower. It is not the static speed itself,
however, that decision-makers care about, but rather the financial and social effects achieved

in various fields, with the labor market being of them. The concept of the labor market is

87



thoroughly defined and unambiguously understood in the modern world, consisting mostly in
confronting supply with demand for labor. A question might then be asked: what
characteristics can, and do, innovations affect?

First of all, the labor market is changed by innovations, which are demanded by
employers. Modernizations introduced as a result, regardless of their final nature, reduce the
need for low-skilled employees. However, they increase the demand for other, qualified ones,
depending on the needs.

It is difficult to expect that these contradictory consequences will be strictly balanced.
Certainly there will always be at least transient imbalances. The role of the labor market is
precisely to even out this imbalance, in a way that does not disturb the continuity of the
economy.

It would be a good idea to know the reasons why some of the indicated areas have
played a role of inspirers of changes in the labor market. It was easy in the pre-information
era, when the priority was given to changes in terms of trade. Currently, in an information
society, this situation has changed. Prompted by a substantial increase in the access of the
masses to the Internet, each of the indicated four areas has an impact on the shape of the
future labor market. Not only that, the indicated areas are interrelated, creating transient and
rapidly changing compilations. This hinders any attempts to provide long-term forecasts of
changes in the labor market, given that changes in human capital, but in part also in social
capital and others, are correlated with the processes currently taking place in the education of
the youngest members of our society. The success or failure in this field will determine the
capital these people will have at the time of entering the labor market. On the other hand, only
the confrontation of the human capital of future generations with trends related to technical
progress or changes in terms of trade will allow us to assess objectively whether the human
capital represented by future employees will live up to the expectations of employers.
Needless to say, a significant uncertainty entails, which should make us consider accepting in
the future a large mismatch existing between expectations and possibilities. This, in turn,
makes it necessary to account for the necessity of maintaining high flexibility in shaping the
human and social capital of the youngest students and carefully preparing for changes in the
field of technical progress and terms of trade. In these conditions, and in following such
reasoning, the main factor of influence, whose effects may prove particularly important for
the future shape of the labor market, is education (and possible changes in its scope, goals and
means). Importantly, with easy access to information, and thus also knowledge (Kozminski,

Latusek-Jurczak 2017, p. 117), social capital will be of key importance. On the one hand,
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progressive dehumanization of key processes performed during work prompts a lack of trust
in colleagues; on the other hand, the emergence of new markets requires the satisfaction of
new customer needs, and therefore, the creation of relations also between employees and
customers, or better yet, between employees and consumers. In fact, the term prosumer
appears in economic papers increasingly more often (Cyfrowa gospodarka ..., 2014, p. 58). It
denotes a consumer aware of their needs, who can create the services or products they need,
often cooperating with employees of companies that provide services (Ptokarz 2018, p.292).
The trends described above pose a great challenge to education, as it must ultimately increase
not only human capital, but also develop people’s skills in the area of establishing and
maintaining relationships. It may turn out that this task is too difficult to handle, as
sociologists indicate that the development of information technologies (including automation
and robotization) leads to the "closing up™ of individuals within personalized "information
bubbles"” (or “filter bubbles”) and progressive alienation in society (Pariser 2011, pp. 51-52).
This is particularly important from the point of view of the Polish people, because, as
sociological studies show, the deficit of social capital is on the rise in Poland, which is all the
more evident when contrasted with Poland’s relatively high intellectual capital (Czapinski
2008, pp. 20-25).

The labor market is one of the crucial components of a market economy, whose rules of
operation are similar to those in other segments. This is ensured by professionally established
legal institutions. Striving for a balance between supply and demand, the labor market ensures
freedom of choice for both employees and employers. The observance of the rights and
liabilities of employees and employers is supervised by the competent state, public and social
institutions. Ultimately, the situation of each individual employee is shaped by a group of
norms and customs, which are subject to the applicable law that individuals freely choose to
submit to. This creates an interesting situation of the presence on the labor market not so
much of individual entities, but of entire groups comprising both employees and employers.
The labor market has a complex internal structure, which is formed by mutually overlapping
areas determined by particular professions, types of economic activity, forms of employment,
etc. Because the activities of individual participants interfere, the shaping of the labor market
is a complex process marked by a spontaneous course. It is difficult, then, to come up with
long-term forecasts of its development, as it is not shaped by the actions of a single entity, or
a group of these, but rather by the interaction of all its participants.

An additional obstacle lies in the fact that direct relationships are particularly visible in

the short-term perspective, whereas indirect relationships come to the fore in the long term.

89



The impact of the latter is reflected in shaping trends in the creation of human and social
capital (in employees) and in the changes triggered by technical progress (Fiedor 1979, p. 35)
and terms of trade (in employers). A graphical representation of this process is shown in
Figure 1.

In dynamic terms, innovations restructure the labor market, a process which takes place
continuously (i.e. it is permanent). Optimistically speaking, the direction of these changes
should be clearly defined, noting that the demand for more and better-educated employees is
unarguably increasing. This, however, does not necessarily have to be true, as processes are
not always so unequivocally benevolent. A good example of this involves information
innovations, whose impact on the discussed category is ambiguous. The popularization of the
Internet, the development of IT systems and the automation of individual processes covered
by innovative activities triggered some interesting phenomena. There is now a growing
demand for employees who can handle relatively uncomplicated software programs and
applications, which is to say, a demand for the work of people who are not necessarily highly
qualified, but certainly modern-educated (Ptokarz 2018, p. 45). At the same time, the demand
for highly qualified specialists is growing, as their work input is needed to generate new
solutions. However, what will happen to them when machines learn to replace their work? Is
the development of artificial intelligence not the announcement of a new era, in which work
and creativity of highly qualified specialists can be replaced by automata (or robots)?

Currently, it is difficult to answer this question.

Determinants of the impact of information innovations on changes in the area of

financial intermediation and banking

The broadly understood financial intermediation (including banking) is an excellent
example of the field in which innovations have transformed reality, especially in the area of
work organization, due to the clarity of the changes. In this particular case, the most important
innovations were of technical, information and organizational nature (see Figure 2). The first
two groups led to informatization of operations (activities), while the third was related to the
process approach to management.

The combination of the effects of the informatization with the implications of the
process management approach (Capiga, Gradon, Szustak 2016, p. 34) enabled outsourcing,
and in the process, facilitated the creation of franchise branches (Pacud, Cichorska,
Klimontowicz, Zielinski 2017, p. 48), which then led to reintermediation in banking,
manifested by the emergence of fintechs, i.e. innovative ventures focused on the use of
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modern technology in the provision of financial services. All four allowed the flexibility into
the traditionally very rigid rules of bank management, and in doing so, they enabled banks to
properly respond to the needs of information societies. Furthermore, they brought direct
implications to the nature and structure of banks’ the demand for employees, also forcing

banks to adjust demand for labor, a change that is quite different from the popular view.

Figure 2. Impact of innovations on processes related to the social division of labor within a banking
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Despite the successful implementation of innovations, banks are still looking for highly
educated IT specialists as well as experienced managers. However, despite this need, their
demand has strict limits. Apart from them, in fact only employees entering data into systems,
and not dealing with their processing, are sought after. Nevertheless, IT specialists did not
seek employment in banks three or four decades ago, as it simply was not there for them. In
an information society, this has been adopted a rebours, given that the development of credit
institutions, including banks, is directed primarily at their further dependence on electronic
distribution channels. This is what the competition requires. However, the rules of this
competition follow a clear logic: pioneering solutions become the norm over time. When this
happens, the demand of the financial sector for employees with IT background will surely
drop again. This trend is already becoming noticeable, and its first premise is the increasing
outsourcing of information services in banks (especially information transfer and processing).
It was due to the wide implementation of the process approach to bank management, in which
functions performed by employees were divided into processes and rational rules for

managing them were introduced, resulting in the outsourcing of their implementation. The
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combination of benefits and threats related to such proceedings has been very favorable for
banks so far (Ktos 2017, p. 43).

Outsourcing strictly defined actions to external entrepreneurs specialized in their
implementation - not just for one, but usually many institutions - means that their services are
valued for high professionalism guaranteed by far-reaching specialization. Implementation of
information innovations in banking has paved the way for the effective implementation of the
process approach, and along with this extremely important organizational innovation, it made
banks more more keen on outsourcing, offshoring and franchising as an accessible method of
branch network expansion. It should be said that this would have not been possible had it not
been for the widespread implementation of the key information innovation - the use of
advanced data encryption methods, primarily during their transmission and processing.
Thanks to this innovation, we no longer need to worry about breaching bank secrecy. The data
sent between two branches of the same bank or transferred to third parties, even if intercepted
or copied by unauthorized persons, is simply useless to them. Nevertheless, there is still a
need for due diligence in the creation, storage and transmission of encryption keys, whose
leak would undermine the legitimacy of the whole operation. Thanks to the indicated facility,
it becomes possible to have a flexible approach to many, sometimes very improbable,
organizational innovations, while maintaining their basic condition - observing the principles
of security and confidentiality of collected, transmitted and processed data.

Figure 3 shows there are two major outcomes to these processes. First, as a result of
informatization and the associated centralization, the organizational structures of banks are
gradually "flattening". Facilitating the transfer of information eliminated the need for various
levels of the organization. The side effect is the systematic standardization of work on key
positions, meaning that an increasing number of employees do not have to be highly educated
to work in a bank office (especially since the main task of branches is to sell services and
provide customer service). Analytical, financial and management functions are transferred
"upwards" and centralized (Kazmierczyk 2014, p. 126). This results either in the localization
of designated departments in the head offices of banks, or the outsourcing of related tasks, e.g.
to fintech companies. Ultimately, thus, the demand for educated experts is transferred to
central banks or to external institutions cooperating with them.

This would not be possible were it not for a broad application of the process approach to
management. Separation of processes and their analysis often results in the practice of
commissioning their implementation to specialized outsourcing companies. This, in turn,

results in the creation of more and more jobs for experts in banking outside the banks
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themselves (We¢grzyn 2013, p. 212). As long as such processes do not involve offshoring,
they are very beneficial to the domestic labor market.

Thanks to the introduction of innovations that enable outsourcing, the procedures for
creating and operating franchise branches have also become significantly more simple. The
network of franchise branches is still a growing method of expanding and concentrating the
bank branch network. Importantly in their case, however, they must ensure the security of
service and confidentiality of data transferred between branches belonging to entrepreneurs
and the bank, who must incorporate said data into the internal information system in a flexible
way. These requirements can now be met thanks to data encryption used during their
transmission. Most importantly, the client service in a franchise branch may never know they
are in an institution that is not actually owned by the bank.

Figure 3. Innovations and changes in the organization of operational activities of an informatized bank
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Summarizing this part of the considerations, it is worth noting that the effects of
implementing innovations in banking essentially come down to reducing the demand for labor
on the bank’s side. On the other hand, there is a growing, and very dynamic, demand for
employees able to handle the execution of bank orders on the part of outsourcing companies,
companies managing franchise branch networks and fintechs. In either case, innovations
slowly reduce the demand for labor on the part of the institutions implementing them, but then
again, it prompts the development of new forms of its provision outside (Kazmierczyk 2012,

p. 193). Contrary to the most pessimistic scenarios, the overall picture of innovations in the
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labor market (not only for the needs of banks, but also for banking institutions) is positive,

both in qualitative and quantitative terms.
Conclusions

The trends shaping the development of the Polish financial and banking intermediation
system clearly illustrate the consequences and determinants of the impact of innovations in
the labor market (which was intentionally limited to the demand for financial intermediaries
and banks, and institutions providing services to them). Technical advancements markedly
change the nature of operational activities in selected market areas, and coupled with the
consequences of implemented organizational innovations, they force changes on the labor
market. First of all, the structure of employees hired in institutions providing services to
clients changes. The implementation of the service function and key business functions has
become the domain of main offices, while the share of sales employees in banks is growing.
Also noticeable are changes that lead to the "pushing out™ of demand for labor from banks to
external companies (i.e. outsourcing), some of which provide specialized services bordering
on information technology and finance (fintechs). This confirms a claim that technical
progress does not necessarily "take away" work, but rather restructures the demand for it.

The indicated consequences and determinants of the impact of information innovations
on changes within the labor market segment, limited to financial intermediation and banking,
should be supported in the future by quantitative and qualitative research. Currently, however,
this is relatively difficult, since the institutions are reluctant to share this kind of information.
All the more so because many bank managers prefer not to disseminate information about
outsourcing and reintermediation for the simple fact that this could potentially undermine the
trust of their clients.

In the course of these deliberations, an observation was made that the education of
future employees is particularly important from the point of view of the Polish economy. It is
not only human capital that is shaped during this process, but social capital as well. While
human capital in Poland performs relatively well, social capital still poses a number of
challenges, requiring adaptation of the education process so that it fosters teamwork and
mutual trust, both indispensable in outsourcing and reintermediation. This will surely have a
key influence on the competitiveness of Poland and its labor market internationally. It may
also define Poland’s development opportunities, whether for good or bad, for many years to

come.
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Konsekwencje i determinanty wplywu innowacji informacyjnych na rynek pracy

W obszarze poSrednictwa finansowego i w bankowosci
Abstrakt

W opracowaniu wyznaczono kluczowe trudnosci zwigzane z okre§leniem wplywu innowacji
informacyjnych na rynek pracy. Konsekwencje tych zmian koryguja tradycyjne, stworzone
jeszcze w erze przemyslowej, kanony zatrudniania oraz $wiadczenia pracy. Szczegodlnie
wyraznie zmiany te przebiegaja w sferze posrednictwa finansowego 1 w bankowosci.
Reintermediacja i digitalizacja obstugi klientow pozwolita na wykorzystywanie outsourcingu
1 rozwoju posrednich kanaléw dystrybucji ustug. Klienci coraz czesciej obstuguja sie
samodzielnie. W sektorze ustug finansowych zmienia si¢ struktura zatrudnienia. Ros$nie
znaczenie posrednikodw, a maleje bankow, ktore w przysziosci beda centrami decyzyjnymi i
organizacyjnymi. Nastepuje decentralizacja obstugi klientow polaczona z centralizacjg
zarzadzania. Ma to silny wplyw na rynek pracy. Zmiany dotycza: samej pracy, pracodawcow

1 pracownikow.

Stowa kluczowe: posrednictwo finansowe, bankowos¢, rynek pracy, innowacje informacyjne,

outsourcing
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Labor as a factor of production in tourism economy
Abstract

Factors of production are the means involved in the production of material goods and
services. In classical theory, the factors of production are labor, land, capital. They are
supplemented in the modern sense by the fourth factor that includes technical and
organizational progress, information, innovation and knowledge. Factors of production also
contribute to the functioning of the tourism economy. The paper presents the theoretical
issues of the role of the factor of labor in a broadly understood tourism economy. Tourism
employment includes not only employees of tourism enterprises but also public entities
serving tourist traffic in tourist destinations, i.e.: employees of local governments and non-
governmental organizations (including tourism associations). The aim of the study is to
identify elements that shape the labor factor within the tourism economy. The importance of
this factor in the factors of production of the tourism economy was indicated. Quantitative and
qualitative criteria for assessing labor in the tourism economy were also presented. In
addition, the marketing aspects of the labor factor in the tourism economy were indicated as

well.

Keywords: factors of production, labor, tourism economy.
JEL code: J01, M5, Z3

Introduction

In the modern economy, the activities of market players require taking into account
not only the conventional system of factors of production: labor, land and capital, but also
modern factors. An important element determining the needs of businesses for modern factors
of production is the actual process of economic communication. The traditional structure of
factors is being supplemented by the modern factors, interpreted as: technical and
organizational progress, information, knowledge and innovations, entrepreneurship (Panasiuk
2005, pp. 249-254). However, it should be acknowledged that the basic causal effect the labor
factor has on business activity is that it triggers the process of using other factors in practice.
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Entities forming part of the broadly understood tourism economy, similarly to other
market players, use factors of production in their operation. An important premise in this
context is to draw attention to the scope of entities of the tourism economy for whom the
labor factor constitutes the foundation for running business. These are primarily tourism
companies, but also entities operating in the tourism market on a non-commercial basis, i.e.
local government bodies and tourism organizations. The aim of the study is to identify the
elements that shape the labor factor in entities constituting the tourism economy. The
presented considerations confirm the hypothesis that in the broadly understood tourism
economy the most important role is played by the labor factor, including both employees
employed in tourism businesses and public entities that implement tasks for the development
of tourism. At the same time, the significance of this factor was indicated in the structure of
factors of production in the tourism economy. The role of the labor factor in shaping the
marketing activities of tourism market entities was outlined. This study is theoretical and
conceptual, relying on the literature from the field of economics, tourism economics, and
tourism marketing. Due to the nature of the study, the following research methods were used:
a critical literature review, methods of logical operators, and the holistic method.

In the article, the following issues were discussed, respectively: general theoretical
issues concerning factors of production, the essence and scope of the tourism economy and
the structure of factors of production in the tourism economy. Subsequently, a detailed
analysis of the labor factor in the tourism economy was carried out, after which the marketing

role of this factor in the processes of tourism market entities was indicated.
Workplace in the structure of factors of production

Factors of production are all means participating in the processes of production of
tangible goods or services. In terms of activities of enterprises, the following factors of
production can be distinguished (Corsten 1992, p. 17):

- primary goods, i.e. mineral resources, water, forests, soil, plants, animals,

- human labor,

- economic industrial goods (capital goods) - machines, buildings, licenses, trademarks,
cash capital (cash, shares, bonds and receivables),

- technology — method of manufacture,

- entrepreneurship - ability to combine all factors of production in one process of

producing services, which should bring maximum economic effects for the enterprise.
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The concept of factors of production was introduced into the theory of economics by A.
Smith (1954), and it was developed by D. Ricardo and J.S. Mill (Stankiewicz 2000, pp. 156-
174). In the classical economic theory, three basic factors of production are distinguished:
labor, land, and capital (Kimberly 2018). These factors in modern approaches are
complemented by a fourth, which is given various names, ranging from technical and
organizational progress, constituting a logical extension of coexistence and cooperation of
three basic factors, through entrepreneurship, to information and knowledge. In either case, it
is considered to be the most modern from among the factors of production in the so-called
new economy (Filipiak, Panasiuk 2008, pp. 127-129). Innovation should also be included in
the scope of meaning of this factor.

Factors of production are also defined as factors of manufacture, that is, the elements
(tangible and intangible means) every economic process of an enterprise is based on. Tangible
(material) factors are land and capital, while intangible (non-material) factors are labor and
information, also known collectively as know-how (Bowden, Bowden 2002, pp. 60-63).
Importantly, significant correlations exist between factors of production, and labor is the one
that offers the possibility of utilizing the remaining factors.

Labor is the performance of deliberate activities in the production process. It should be
considered a specific human activity, which consists in transforming natural assets and
adapting them to the satisfaction of human needs, normally subject to a fee. In a way, it is the
process of “spending” the workforce (Panasiuk, Szostak, Turner 2005, pp. 73-74). In classical
economy, capital concerned only tools and machines, which are currently defined as physical
capital. An increasingly important role in the functioning of modern service-providing
companies is played by human capital, which is the total of expertise, skills, experience,
competences, attitudes and motivations accumulated by employees, which together generate a
specific value (Wyrwicka 2010, pp. 12-13). Human capital can also include significant
entrepreneurship, which is defined as the ability to organize factors of production, ensuring
optimal production of a given product (Glinka, Gudkova 2011, pp. 18-19). In business
operations, land becomes a specific location of production and consumption. Labor is a
human effort invested in a specific place in the process of production and servicing customers
while taking into account the labor intensity of the manufacturing process (Whitehead 2001,
pp. 18-19). The labor factor also determines the use of information and knowledge in
production processes, the application of technical and organizational progress, and the
introduction of innovation. Labor, therefore, is the pivotal factor of production from among

all, necessary in the processes of production of goods and services.

100



Tourism economy

Tourism economy is a set of various economic and social functions developed, directly
or indirectly, to meet the human needs for tourism goods and services (Gaworecki 2003, p.
161). This definition underlines the complexity of the tourism economy and its close
relationship with the tourism consumption process. In a slightly different perspective, the
tourism economy can be formulated as a set of various functions directly or indirectly
developed in order to meet the needs of the population related to, and deriving from, the
willingness to participate in specific forms and types of tourism and leisure (Kornak, Rapacz
2001, p. 11). Therefore, the tourism economy is a system of market interdependencies arising
during the process of satisfying the needs reported by tourists between entrepreneurs and
institutions implementing it (Panasiuk 2014, p. 28).

The term tourism economy has a broad meaning, covering the tourism industry (i.e. only
those areas of economic activity that are geared solely towards satisfying tourism needs), but
also other forms of management that go beyond the mere servicing of tourist traffic. The
concept of tourism industry is most often referred to the whole area of tourism suppliers, who
join the servicing of tourist traffic by producing various goods that meet the needs of tourists
(Page, Connell 2006). Tourists use various goods and services produced by various sectors of
the economy - industry, transportation, construction, agriculture, as well as other segments of
the services sector.

In the conventional perspective, the tourism economy can be divided into direct and
indirect (Panasiuk 2008, pp. 23-25). The direct tourism economy includes the activity of only
those entities whose operation results from the fulfillment of the demand reported by tourists.
It includes, above all, hotel industry, catering, tourist passenger transportation, travel
agencies, plus tour operators and tourist information providers. An important element of the
direct tourism economy is the engagement of local governments in developing and promoting
tourism, as well as the activities conducted by tourism organizations related to promotion and
cooperation between businesses in the tourism sector (Panasiuk 2016, pp. 6-7). Measures
taken by local governments are decisive in creating local and regional tourism products
combining the benefits of individual bidders of the direct tourist economy and paratourism
services in destination of tourism. Defining the place of tourism in the structure of the local
and regional economy includes in particular: creation of tourism development strategies,
cooperation and integration of tourism market entities, and creation of new jobs (Rapacz
2006,pp. 296-299).
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The indirect tourism economy is the activity of those economic entities that meet the
needs reported by various groups of people (tourists, residents of tourist areas) which do not
create typical and characteristic tourism products. Thus, an indirect tourism economy can
include banking and insurance companies, other passenger carriers (in regional and local
relations), commercial establishments, postal and telecom operators, natural environment
protection entities, municipal service providers (public transportation, water and sewage
systems, heating, purification), energy suppliers, as well as manufacturers of items such as
photographic equipment, travel bags, tourist clothing and footwear, health-and-beauty
products or pharmaceuticals (Panasiuk 2013, pp. 73-75). As can be seen, tourism playsan
important role in the economic structure, which is the result of analogous needs reported by
tourists in the area of their receipt to the needs disclosed in the place of permanent residence.

Factors of production in the tourism economy

Tourism economy is one of the elements that sustain the domestic economy, interrelated
and assisted as part of its correlations with other economic sectors. The main part of economic
processes in the tourism economy is implemented by the direct tourism economy and the
tourism companies that represent it. As in the case of the entire economy, also in tourism,
factors of production are necessary to achieve the objectives that are set. Figure 1 shows the

structure of factors of production in the tourism economy.
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Figure 1.The structure of factors of production in the tourism economy
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Figure 1 shows the factors of production in the tourism economy along with their links,
According to the figure, the tourism entities that use factors of production to create an offer on
the tourism services market are tourism companies, local governments, and tourism
organizations.

Therefore, when analyzing the role of the labor factor in the tourism economy, it should
not be limited to the issues of employment in tourism industry entities, but also include

employment in other bodies co-creating the offer in the tourist area.
Labor in the tourism economy

As already indicated, labor is a pivotal element in the structure of factors of production.
The labor factor in a tourism economy should be analyzed in relation to all employees in
direct and indirect entities, i.e. those employed in:
- tourism enterprises,

- other enterprises whose employees perform tasks to meet the needs of tourists,
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- local governments involved in creating the tourist offer of the area,
implementation of tourism investments, promotion of tourism, provision of tourist
information services,

- government administration bodies responsible for the regulation and provision of
conditions for the proper functioning of the tourism market,

- tourism organizations, including regional and local tourism organizations,
economic local-government organizations, organizations responsible for creating
and sharing tourist attractions.

The labor factor should be considered in both quantitative and qualitative terms. The
indicator of the number of employees serves primarily to assess the quantitative approach.
The quality assessment, however, mainly takes into account education and work experience
(Ladkin 2011, pp. 1135-1155). The quantitative and qualitative needs of enterprises in terms
of the labor factor are closely related to the size of demand and the level of technical and
organizational solutions applied. In the tourism economy, determining the number of
employees is complicated and unambiguous. The problem stems mainly from the separation
of the elements of direct and indirect tourism economy in the general structure of tourism
suppliers, In the case of employees in the direct tourist economy (hotels and catering
establishments located in tourist accommodation establishments and in tourist service
centers), all employees should be considered employees of the tourism economy. As part of
the indirect tourism economy, the following should be taken into account: collective
passenger transportation, commercial and service outlets, public transportation and other
forms of local infrastructure, banking, postal services and telecom services. These and other
similar employees cannot be included in the employment structure of the tourism economy,
even though in the receipt areas, they constitute an important element in the creation of a
comprehensive tourism product offer. Therefore, the statistics on the number of employees in
the tourism economy are varied and they are not objective. This is additionally complicated
by the seasonality of the supply structure in some tourist areas, which prompts further
difficulties in determining the actual state of employment.

In order for an enterprise to be able to carry out its tasks efficiently in a market
economy, it should not only have proper staff in terms of number, but also in terms of
professional background. The employee's professional qualifications consist of: theoretical
knowledge, experience related to vocational education and practical skills, as well as specific
employee characteristics - indispensable or useful in particular in the performance of a given

profession. In the analysis of the level of professional qualifications of employees, two most
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important criteria are taken into account, namely education and seniority (work experience on
a given position); the remaining criteria are rather difficult to measure. From the point of view
of the tourism economy, it is advisable to pay attention to education related to tourism and the
level of this education. It should be emphasized that the requirements of the modern market
should indicate the necessity of employing employees to handle tourist traffic with a
minimum of secondary education and confirmed qualifications and professional experience.
An indispensable criterion, which should support both the selection and promotion of
employees in tourism enterprises are individual features, predispositions to service
clients/customers (tourists), foreign language skills, and other skills necessary in the process
of contacts with hotel guests, travel agencies, tourist information offices, etc.

However, it should also be borne in mind that the area of tourism economy is also the
place of activity of local governments, tourism organizations, and other previously mentioned
entities. The labor factor in the tourism economy also includes employees of local
government bodies: municipal and gminaand poviat offices, starosts and marshal offices
supporting the functioning of the local and regional tourism economy. In addition, local
governments in their area engage in the creation of infrastructure and tourism offer. Other
groups employed in the indirect tourism economy include almost all municipal service
providers who determine the well-being, health and safety of tourists. Accordingly, in areas
markedly geared towards tourism, i.e. where the tourism economy has a decisive share in the
local revenues and income, the vast majority of people employed in this area can qualify for
either the direct or indirect tourism economy.

Tourism economy entities should shape the labor factor, mainly through staff policy
instruments: motivation, training, continuous professional development, and creation of
promotion paths. In this respect, the sources of financing are important, including European
funds, and in particular the European Social Fund programs.

Due to taking into account in the employment structure of employees of tourism
enterprises as well as local governments along with tourism organizations, the human factor —
as comprehensively understood as it is in the tourism economy - plays a special role, which
sets this area of management apart from the others. The number and qualifications of
employees are the basic determinant of the level of supply. The value of labor input, for the
most part, is a predominant component of the cost structure. It should also be emphasized that
a tourism economy usually requires highly qualified labor, more so than in other sectors of the

economy. Through the prism of changes taking place in the area of employment, the actual
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situation on the tourism labor market can be assessed. Thus, from the point of view of a

tourism company, employees and their qualifications are the principal factors of production.

Labor factor as an element of tourism marketing
The labor factor in a tourism economy fulfills particularly important tasks in shaping
marketing activities in tourism companies and other entities employing people who perform
typically touristic tasks. Staff of tourism economy entities is the most important source of
shaping their competitive advantage or possibly, market weakness.
Increased research on the marketing of services has caused the traditional marketing
mix concept to expand and include further components (Mruk, Pilarczyk, Stawinska 2012, p.
43). The most popular concept of marketing mix in services is adding a fifth element to the
current 4P, and that is staff (people) (Kotler, Keller 2012, pp. 19-21). Employees, and
especially those directly dealing with clients/customers, are essential in the shaping of
marketing activities in service organizations. The fifth element is often assigned the most
important meaning of all because it is the staff who stay in constant contact with the client and
they can therefore promote the company’s activities on the market (Panasiuk 2013, pp. 89-
93).
Thus, the basis of marketing activity of tourism companies is qualified service staff.
This applies to both people directly servicing consumers (travel agents, tour guides, tourist
guides, receptionists, tourist information providers, and animators), as well as employees at
board level. The client/customer evaluates the quality of a tourist product accounting for a
number of factors, including the competences of employees, their behavior and their
appearance. In a way, these people are the company's “business card” in dealing with
clients/customers.
The staff employed in tourist enterprises can be divided into three groups:
- employees directly servicing customers (first-line staff)
- back office staff (second-line staff) - performing executive functions,
- managerial staff - supervising and organizing the work of service and executive staff
An important factor is the characteristic personality traits of an employee of tourism
companies, which form the basis for shaping the customer service system. A marketing staff
policy aims to shape the employee properly, influencing the quality of their work in the
company. In the sense of staff marketing, the employee is also a customer, and so their

interests should be at the center of the management's attention. It is necessary to build a team
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of employees who, in a conscious and motivated way, will implement external marketing in
practice.
The staff policy instruments include:

- employment planning (determination of the appropriate number of staff, determination
of required qualifications and personality traits of the employee necessary for a given
position),

- recruitment and selection,

- training and development of employees,

- wage and non-wage motivation systems

- objective employee evaluation systems.

The mentioned instruments are used by tourism enterprises and should form the basis for
shaping the labor factor for activities in the area of the tourism economy of local government

bodies and tourism organizations.

Conclusions

Summarizing the presented considerations on the role of the labor factor in the entire
structure of factors of production in the tourism economy, it should be emphasized that all
factors of production must be utilized together in order to successfully obtain a tourist product
geared towards the consumer (in this case, the tourist). The main factor determining the use of
other factors is labor, i.e. humans with their qualifications, activating the entire production
process and managing other used factors of production. Information (knowledge) becomes
another important factor in this regard, as it allows making decisions related to the use and
allocation of other factors of production, i.e. labor (number of employees servicing tourists),
land (location of tourist service establishments) and capital (the use of technical solutions,
service systems). A particular aspect of the labor factor concerns the issue of marketing. As
part of the direct contacts of employees of tourism companies and representatives of non-
commercial entities operating in the tourist services market, there are direct links with
clients/customers (tourists), which affect the purchase decisions of the clients/customers of
enterprises and tourist behavior patterns in tourist areas (e.g. on touristic routes, outdoor
events, leisure spots, cultural facilities).

The article is an attempt to discuss issues related to the place of the labor factor in the
general structure of factors of production of tourism economy entities. It is important to draw
attention to the fact that the analyzed factor is also distinguished in the activities of non-

commercial entities of the tourism economy. Employees of local governments and tourism
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organizations, in a similar scope to employees of tourism enterprises, influence the
development of the offer in a tourist destination. So far, this problem has not been the subject
of theoretical or empirical research. Therefore, it can serve as a certain starting point for

analyzing this issue in the economic practice of tourism economy entities.
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Praca jako czynnik produkcji w gospodarce turystycznej

Abstrakt

Czynniki produkc;ji to srodki uczestniczace w procesach produkcji zarowno dobr rzeczowych,
jak i ustug. W klasycznej teorii czynnikami produkcji sg praca, ziemia, kapital. Uzupelniane
sag one we wspolczesnym ujgciu tzw. czwartym czynnikiem, ktory obejmuje postep
techniczno-organizacyjny, informacje¢, innowacje i wiedz¢. Czynniki produkcji stanowia takze
moc sprawcza funkcjonowania gospodarki turystycznej. W opracowaniu zostang
przedstawione zagadnienia teoretyczne dotyczace roli czynnika pracy w szeroko rozumianej
gospodarce turystycznej. Zatrudnienie w turystyce obejmuje nie tylko pracownikéw
przedsiebiorstw turystycznych, ale takze podmiotow publicznych obstugujacych ruch
turystyczny w destynacjach turystycznych, tj. pracownikow jednostek samorzadu
terytorialnego oraz organizacji pozarzagdowych (w tym stowarzyszen turystycznych). Celem
pracy jest identyfikacja elementéw ksztaltujacych czynnik pracy w podmiotach gospodarki
turystycznej. Wskazano na rangg tego czynnika w strukturze czynnikow produkcji w
gospodarce turystycznej. Zostaty przedstawione iloSciowe i jakosciowe kryteria oceny pracy,
a ponadto wskazano takze na marketingowe aspekty czynnika pracy w gospodarce

turystycznej.
Stowa kluczowe: czynniki produkcji, praca, gospodarka turystyczna.

Kod JEL: J01, M5, Z3
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Fluctuations in the seasonality of employment in Poland
Abstract

Seasonality concerns relatively regular changes in economic variables in the short-term
perspective. In empirical studies, seasonality tends to be omitted or eliminated from time
series. The aim of the study is to analyze the variation in seasonality of the average number of
employees in the enterprise sector in Poland. An attempt is made to determine the size and
tendency of changes in the seasonality of average employment in the enterprise sector and
their distribution throughout the year. The analysis also concerns a comparison of seasonal
fluctuations in the average employment estimated for Poland with seasonal fluctuations in the
average employment in the regional markets of Polish provinces (voivodships). The study
uses quarterly data on the average number of employees in the enterprise sector for Poland
and for regional markets. The period of analysis spanned from 2008 to 2016. The data comes
from the Central Statistical Office (GUS) in Poland. The Census X-12 ARIMA model was
used to derive the seasonal component. Obtained results indicate that the seasonality of
average employment in the enterprise sector in Poland is small, albeit showing an upward
trend. The distribution of fluctuations in seasonal employment in the enterprise sector
throughout the year in Poland and in selected provinces is similar. In some provinces, there is

no seasonality of average employment in the enterprise sector.
Key words: employment, seasonality, labor market

JEL CODE: E24, J21

Introduction

A characteristic feature of any economy is its tendency to change. This variability can
be considered in different periods, i.e. long-, medium- and short-term. The fluctuations of
economic categories have been the subject of numerous studies. Long-term and cyclical
changes are among the most frequently discussed issues, whereas short-term fluctuations are

normally omitted or eliminated from analyses. Long-term changes are attributed decisively to
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both these changes when formulating economic policy and in the context of functioning of
individual economic entities. Exclusion of short-term fluctuations from research seems
unjustified, as they can be an important component of the analyzed categories. The labor
market, due to periodic variability of market phenomena, is an interesting and frequent area of
research (Rembeza et al. 2015, p. 360; Eberts, Randall 1998 , p. 416, Grady, Kapsalis 2002, p.
29, Olkiewicz 2015, p. 401, Jazdzewska 2017, p. 154). The issues of emerging mismatches in
the supply and demand for labor, fluctuations in productivity or wage volatility are
undertaken by researchers both in theory and in practice (Hall 1991, p. 27, Kusz, Misiak
2017, p. 147; Lopes de Melo 2018, p. 321). However, the state of research in this area seems
to be still insufficient, especially in relation to short-term analyses.

The aim of the article is to analyze and assess the seasonal variation in the number of
employees in the enterprise sector in Poland in 2008-2016. The basic question to which the
answer was sought was whether the seasonality of average employment in the enterprise
sector can be observed in Poland and its provinces (voivodships), and if so, how extended this
seasonality, and the trend of changes and their distribution, are throughout the year. A review
of national and foreign literature (BazEkon, EBSCO, JSTOR, ProQuest) allowed to formulate
two main hypotheses. The first assumes that all Polish provinces are marked by a high
seasonality of the average number of employees in the enterprise sector. Meanwhile,
according to the second hypothesis, the seasonality of employment is similar in Poland and in
all provinces throughout the year.

This study uses data on the quarterly average employment in the enterprise sector
gathered by the Central Statistical Office (GUS) for the period from the first quarter of 2008
to the fourth quarter of 2016. The seasonal component was isolated based on the Census X-12
ARIMA procedure, while its estimation was performed using the econometric suite EViews
6.0.

The article was divided in the following way. The first part justifies the need to include
short-term observations in labor market research. The second part contains a description of
the seasonal measurement method and the characteristics of the data used in the empirical
research. Discussion of the results of empirical research, together with the drawing of relevant

conclusions, make up the third and final part of the paper.
An overview of the problem of seasonality of the labor market

The labor market is an important element of every economy, and its changes concern
not only economic categories, but more importantly, they reflect social changes. There are
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strong interdependencies between the economy as a whole and the labor market. Changes in
the economy affect fluctuations in employment and unemployment, demographic conditions
for changes in the labor force and economic growth, which in turn have an impact on
redistribution of income. Thus, the labor market functions in a dynamically changing
environment and is subject to constant fluctuations: long-, medium- and short-term alike. The
simplest way to illustrate these changes is through population flows between economically
active and inactive groups. Time aside, the reasons for these changes may include institutional
conditions, inflow of labor from abroad or technological changes (Kwiatkowski, Wiodarczyk
2017, p. 163, Kazmierczyk 2011, p. 59, Kazmierczyk 2008, pp. 141-142). A significant part
of macroeconomic analyses intends to describe the mechanisms shaping the rate and changes
in employment, unemployment and wages (Romer 2012, p. 202). They determine the balance
on the labor market as a result of adjustments in enterprises and households. Another way to
explain the causes of fluctuations in the labor market is, for example, through match models
or efficiency wage models (Mortensen, Pissarides 2011, p. 14, Ehrenberg, Smith 2016, p.
375). A common feature of these considerations is their attempt to explain the occurrence of
the observed phenomena in the labor market. At the same time, they provide the basis for
conducting empirical analyses in this area.

A significant part of empirical research concerning labor market categories - i.e.
unemployment, the average wage or the number of job vacancies - focuses on determining
changes in these phenomena over time. The nature of changes and their conditions are
complex and difficult to interpret unambiguously. Long-term changes (trends) cause shifting
of a labor market category (e.g. employment) to a point that has not been achieved before.
Mid-term fluctuations cause, at least in part, a return to the initial state. In contrast, seasonal
fluctuations are a component of short-term changes, and their course is similar to cyclical
fluctuations within the business cycle, although they are anticipated. The predictability of
seasonal changes stems from the fact that they are repeated relatively regularly over time,
most often on an annual basis. The reasons for the occurrence of seasonal changes in the labor
market may be fluctuations of basic economic categories (including production) or they may
be related to the weather and seasons, plus one can also refer to institutional conditions such
as the organization of the school year (Allcock 1989, p. 387; Commons, Page 2001, p. 153,
Goulding et al., 2005, p. 209). Seasonality, reflected primarily in the reduction of employment
in certain periods of the year, should be regarded as a phenomenon negatively affecting the

functioning of labor markets, as it always prompts waste of labor. In the so-called low season,
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there is compulsory unemployment, while high season is associated with the lack of satisfying
an excessive demand for work.

The results of seasonality analyses of labor market categories such as unemployment,
employment, average wages and productivity, indicate significant discrepancies in terms of
level and change trends. Seasonal fluctuations in the number of unemployed people are
definitely higher than seasonal fluctuations in the number of employees. Additionally, the
conclusions from the analysis of short-term employment changes suggest that in the majority
of developed economies around the world seasonal fluctuations in the number of employees
are lower than seasonal fluctuations in the number of hours worked. A significant difference
in seasonality is also observed in specific economic sectors as well as regions and countries
(Grady, Kapsalis 2002, p. 12, Rembeza et al. 2015, p. 377, Kazmierczyk 2008, pp. 144-146).
Two sectors of the economy in particular are exposed to large seasonal changes, namely
construction, and agriculture, forestry and fishing (Johnson et al. 1998, p. 340, Wilson 2017,
p. 31). However, low seasonality can be seen in employment in industry. For this reason, it
will be the analyzed in detail further down in this study. It is also worth emphasizing that
peripheral areas are more susceptible to seasonality than urban areas, which is true for both
employment and unemployment (Ball1989, p. 45, Eberts, Randall 1998, p. 420, Ledent et al,
2017, p. 4).

Methods and data sources

The main objective of the study concerned the analysis and assessment of the
seasonality of the average number of employees in the enterprise sector in Poland in 2008-
2016. Seasonality in the case of economic phenomena (including labor market categories) is
usually considered on the basis of a calendar year. Its characteristic feature is a return to the
initial state after completion of a full cycle, in this case a year. Seasonality is shaped by a
number of factors whose nature requires the use of dynamic models in which the role of the
explanatory variable is time. Time is not the cause, but rather it represents a set of variables
that make seasonality what it is. Among the methods of seasonal equalization of data,
methods based on the TRAMO/SEATS and Census X-12 ARIMA procedures are most
commonly used (Fischer 1995, p. 2). In the article, the algorithm Census X-12 ARIMA was

used to estimate the seasonal component’.

The empirical course of average employment in the enterprise sector in Poland and Polish provinces in 2008-
2016 made it necessary to apply the multiplicative model to the decomposition of time series.
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The use of the Census X-12 ARIMA procedure is based on the fact that economic
phenomena - due to the dynamics of periodic fluctuations — divide into components, one of
which is the seasonal component. Decomposition of the time series consists in isolating from
the input series (Yt) the following components: trend-cycle (Tt), random component (It),
effect of different number of working days (Dt), effect of holidays (Et) and seasonal
component (St) (Grutkowska, Pasnicka 2007, p. 8). Mathematically, this can be expressed
using the following formula:

Yt=TtmStmitmEtmDt (1)

where:
® _ depending on the considered multiplicative or additive model signifies the sign of

multiplication or addition

In order to achieve the main objective of the study, data on the average employment in
the enterprise sector was used, the way it is reported in the Polish Central Statistical Office
(GUS). According to the definition provided by GUS (GUS, 2017, p. 8), an employed person
is someone who is employed full-time or part-time. National statistical data refer to the
average employment in business entities in the enterprise sector, in which the number of
employees is more than 9 persons. Information on average employment in the enterprise
sector was collected at national (Poland) and regional (provinces) level. A seasonality survey
was conducted based on quarterly data from the first quarter of 2008 to the fourth quarter of
2016 (a total of 612 observations)®. The initial period of the analysis was due to the fact that
that in 2008 the Polish economy, like other economies around the world, experienced a
downturn caused by the global financial crisis. Meanwhile, 2016 was the last year with full
reporting at the time of the survey.

The empirical study was carried out based on the following research timeline:

Stage 1.Analysis of the average annual seasonality of average employment in the
enterprise sector in Poland and Polish provinces in 2008-2016.

Stage 2. Analysis of the quarterly seasonality of average employment in the enterprise
sector in Poland and Polish provinces in 2008-2016 throughout the year.

Research results
As already mentioned, seasonality concerns relatively regular changes in economic

variables, occurring most often throughout the year. Employment, as a labor market category,

217 times series with 36 observations in each
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is of seasonal nature, i.e.it reports increases and decreases in selected periods of the year. In
addition, some industries in the economy are exposed to stronger short-term fluctuations,
including tourism industry, agriculture, construction (Marshall 1999, p. 18, National Bank of
Poland, 2013, p. 8). These conditions allow to assume that the seasonality of the aggregate
number of average employment in the enterprise sector in Poland and Polish provinces will
occur and that it will be statistically significant.

The initial step in the analysis of the average annual and quarterly seasonality of
average employment in Poland and its provinces was the separation of the seasonal
component from the time series of the average number of employees in the enterprise sector,
followed by the verification of its statistical significance. The statistical significance of
seasonal fluctuations was verified by means of statistical tests: the Stable Seasonality test
(Friedman Test) and the Kruskall-Wallis test (Jarrett, Kyper 2005, p. 540). Time series, in
addition to stable seasonality, may also be influenced by other types of seasonal movements,
e.g. mobile seasonality (Jarrett, Kyper 2005, p. 541). The existence of statistically significant
mobile seasonality was verified using the evolutive seasonal test (the Evolutive Seasonality
test). The calculations were made using the econometric suite EViews 6.0. Results of
statistical significance tests of the separated seasonal component from the time series of
average employment in the enterprise sector in Poland and Polish provinces are presented in
Table 1. The seasonal component was considered statistically significant when at least one of
the tests indicated presence of a statistically significant seasonality in the time series of the
average number of employed people.

The tests of the significance of the seasonal component of the number of employees in
the enterprise sector in Poland confirmed its serial existence. In the case of regional labor
markets in Poland, according to the results, only in 8 out of 16 provinces, the calculated
seasonal component is statistically significant. This could be explained, among others, by the
level of aggregation of the average number of employees, the specificity of regional business
sectors, or it may result from a relatively small number of observations in specific time series.
In the subsequent stages of the empirical study, the time series of the number of employees in
the enterprise sector for Poland and in selected provinces were analyzed. Only those
provinces in which there was a statistically significant seasonality of the average employment
in the enterprise sector were analyzed. These were: Dolnoslaskie, Matopolskie, Mazowieckie,

Podlaskie, Pomorskie, Warminsko-Mazurskie, Wielkopolskie, and Zachodniopomorskie.
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Table 1. Test of significance of the seasonal component of the quarterly average employment in the

enterprise sector in 2008-2016

Tests of seasonality
Province Friedman Kruskal-Wallis Mobile seasonality

(F-value) (p-value) (F-value)

todzkie 7,5948 0,4228 0,7171
(0,759) (0,9355) (1,363)

dlaskie 3,1552 2,1786 0,2459
(0,676) (0,5361) (1,281)

$wictokrzyskic 8,8567 6,0576 0,8035
(0,700) (0,1088) (1,799)

dolnoslaskie* 8,1673 24,6998b 0,6649
(17,403)* (0,0000) (1,218)

kujawsko-pomorskie 7,2198 3,5675 0,9322
(0,465) (0,3121) (2,315)

lubelskie 8,7691 4,2183 0,6228
(0,868) (0,2388) (1,085)

lubuskie 6,3938 3,1969 0,5863
(1,036) (0,3622) (1,444)

malopolskie® 13,5989 22,1940 2,5863
p (14,413)° (0,0000)" (2,423)°

o 19,8873 21,6268 4,4269
mazowieckie™ (5,489) (0,0000)° (1,752)
opolskie 14,2601 2,2309 1,8775
(0,626) (0,5258) (1,215)

podkarpackie 6,4855 0,4018 0,4726
(0,074) (0,9398) (1,111)

podlaskie* 11,4174 5,2530 2,4019
(0,902) (0,1541) (3,827)°

pomorskie* 6,9892 2,2029 0,8097
(0,470) (0,5331) (2,448)°

sk Kie* 27,1196 4,8334 5,3925
warminsko-mazurskie (1,532) (0,1844) (27527)(;
wielkopolskie* 13,2796 21,3299 1,9689
P (14,348)° (0,0000)" (4,530)"
zachodniopomorskie* 2’5818a 18’412% 1’2095c
(6,130) (0,003) (2,546)

Polska 5,5259 16,2906 0,8714
(7,156)° (0,009)" (3,040)°

Note: significance at 0.1%; ® significance at 1%;  significance 5%.

Source: own calculations based on GUS data for average employment in the enterprise sector, available at:
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/tablica (retrieved 27.05.2018).

The analyzed provinces are regions whose economies are characterized by a significant
share of agriculture, construction and tourism, higher than in other regions of the country
(GUS, 2017). In 2016, Wielkopolskie and Mazowieckie provinces had the highest value of
purchase of agricultural products per one hectare of arable land; this advantage resulted
mainly from the purchase of agricultural animal products. In the surveyed group of provinces,
the share of employees in agriculture, forestry, hunting and fishing varied rom 0.8% (in
Mazowieckie) to 3.8% (in Warminsko-Mazurskie) of the total number of employees. In the

Mazowieckie, Matopolskie, Wielkopolskie, Dolnoslaskie and Pomorskie provinces, the
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highest level of renovation and construction production in Poland was recorded. The
construction sector employed from 5.7% (in Mazowieckie) to 8.2% (in Malopolskie) of the
total number of employees. On the other hand, Zachodniopomorskie, Matopolskie,
Pomorskie, Mazowieckie i Dolnoslaskie are the provinces where tourists in Poland recorded
the largest number of overnight stays in 2016. The lowest share of the number of employees
in the sector related to accommodation and food services was noted in Wielkopolskie
Province, i.e. 1.2% of the total number of employees, while the highest share was observed
for Zachodniopomorskie Province (3.1%).

The seasonal component, isolated and verified in terms of statistical significance, was
subjected to further analyses. In the first stage of the study, the average annual level of
seasonality of average employment in the enterprise sector was analyzed. The average annual
seasonality of the average number of employees in Poland was small and subject to slight
positive changes over time — see Table 2 for detailed data.

Table 2.Average annual seasonality of average employment in the enterprise sector in Poland in 2008-2016
[%6]

Year Average annual seasonal component
2008 0,05
2009 0,07
2010 0,09
2011 0,11
2012 0,14
2013 0,17
2014 0,20
2015 0,23
2016 0,25

Source: own calculations based on GUS data for average employment in the enterprise sector, available at:
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/tablica (retrieved 27.05.2018).

The first year of analysis was characterized by the lowest level of seasonality, at which
time the average annual seasonality was at approx. 0.05%. This tendency can be analyzed in
the context of production fluctuations and the possibility of companies using flexible forms of
employment, including seasonal employment. In the face of production reduction in 2008,
enterprises sought more flexible forms of employing people whose work could be adjusted
seasonally. The adoption of legislative changes in Poland in 2009, i.e. in the period of
slowdown in production growth, prompted an increase in seasonal fluctuations in employment
in the enterprise sector, which is still noticeable today.

Similar calculations of the average annual seasonality of the average number of

employees were made for selected provinces. Figure 1 shows the average annual rate of
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seasonal fluctuations of the average number of employees in the enterprise sector in Poland
and in selected Polish provinces in 2008-2016. The average annual seasonality rate of the
average number of employees in all provinces was low, although in the first year of analysis
seasonality ratios for all provinces were higher than the corresponding rate for Poland. In the
last year, this relationship was not so unambiguous. This may suggest the direction of changes
that occurred in the regional sectors of enterprises, such as increasing the importance of
industries whose business activity is exposed to greater seasonal fluctuations. The course of
the average seasonality was also diversified in terms of the direction of change, although most
of the provinces recorded, as in the case of Poland, a positive direction of change. The
exception was the labor market of Warminsko-Mazurskie Province, in which the average
annual level of seasonality of the average number of employees in the enterprise sector

decreased.

Figure 1. Average annual seasonal changes in the average number of employees in Poland and selected
provinces in 2008-2016
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Source: own calculations based on GUS data for average employment in the enterprise sector, available at:
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/tablica (retrieved 27.05.2018).

The second stage of the study was the analysis and assessment of the distribution of
quarterly seasonal fluctuations in the number of average employment in the enterprise sector
throughout the year. Seasonal changes throughout the year for Poland were arranged in one
annual cycle with an increase in seasonal employment in the first two quarters of the year and

a decrease in seasonality of employment in the last two quarters of the year (see Figure 2).

119



Figure 2.Distribution of seasonal changes in the average number of employees in the enterprise sector
throughout the year in Poland and in selected provinces
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Source: own calculations based on GUS data for average employment in the enterprise sector, available at:
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/tablica (retrieved 27.05.2018).

The distribution of the quarterly seasonality of average employment in the enterprise
sector in selected provinces did not differ significantly from the quarterly level of seasonality
throughout the year in Poland (see Figure 2). The exception was Warminsko-Mazurskie
Province, in which the quarterly seasonality of employment in the enterprise sector decreased
in the first two quarters, while it increased in the third and fourth quarter. Minor discrepancies
are also observed in the quarterly distribution of average employment in Pomorskie, Podlaskie
and Zachodniopomorskie. Perhaps it is the structure of the enterprise sector that determines
the different nature of relationships in these regions. These provinces are the most visited
tourist regions in Poland, with a significant coastal tourism concentration and lakes frequently
visited in the summer. An additional factor affecting seasonality in these provinces may
spring from the relatively large share of agriculture, forestry, hunting and fishing.

The observation regarding the amplitude of seasonal changes in the average number of
employees in the enterprise sector in Poland and selected provinces seems to be important®.
The peak-to-peak value of seasonal employment fluctuations calculated for Poland was small
and stood at 0.37%. Analyzing the amplitude of fluctuations in the regional system with a
lower amplitude than the amplitude for Poland, only two provinces were characterized:

Pomorskie (0.25%) and Podlaskie (0.32%). The remaining regions recorded higher

*The amplitude of seasonal fluctuations is understood as the peak-to-peak value of seasonality ratios, calculated
as the difference between the maximum and the minimum rate of quarterly seasonal fluctuations throughout the
year.
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differences between the top and bottom rate of seasonal fluctuations. Wielkopolskie (0.93%)
and Warminsko-Mazurskie (0.91%) had the highest amplitude, although it should be
recognized that it was still relatively small.

Conclusions

The analyzed empirical material allowed to verify the research hypotheses and draw the
following conclusions. First, the labor market in Poland was characterized by a relatively low
level of fluctuations in seasonal average employment in the enterprise sector. In addition,
there are regions in Poland where no statistically significant seasonality of average
employment in the enterprise sector was observed. This observation, only partially, allows to
positively verify the first hypothesis. Another conclusion refers to the assumptions of the
second hypothesis. The common characteristic of the quarterly seasonality of employment in
Poland and in the analyzed provinces is its similar distribution throughout the year. In both
cases, seasonal employment is higher in the first two quarters of the year, and lower in the last
two (with the exception of the labor market in Warminsko-Mazurskie). Furthermore, the
common characteristic of seasonality distribution of average employment in the enterprise
sector throughout the year in Poland and selected provinces is the small peak-to-peak value of
fluctuations.

The analysis is an attempt to highlight the legitimacy of including short-term analyses
into the canon of research on the activity of labor markets. The conclusions drawn from the
empirical study indicate the necessity of conducting short-term analyses, as they can serve as
a starting point to assess the region's economic specifics, conditions for the development of
entrepreneurship or the regulations of the labor market adopted by the state. In addition, the
analyses discussed in this study concerned only one category of the labor market at national
level. Research should be extended to include unemployment, average wages, productivity as

well as other countries, which is the future direction of the authoress’ research in this area.
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Zroznicowanie sezonowosci zatrudnienia w Polsce

Abstrakt

Sezonowos$¢ w gospodarce definiuje sie¢ jako wzglednie regularne zmiany wielko$ci
ekonomicznych o charakterze krétkookresowym. W badaniach empirycznych aspekt
sezonowosci jest czgsto pomijany lub eliminowany z szeregdw czasowych, chociaz wigkszos¢
zjawisk ekonomicznych charakteryzuje si¢ zmiennoscig krotkookresowa 1 dopiero
uwzglednienie jej w analizie w pelny sposob charakteryzuje badane zjawiska. Celem artykutu
jest analiza 1 ocena zrdéznicowania sezonowosci przeci¢tnej liczby zatrudnionych w sektorze
przedsiebiorstw w Polsce. Okre§lono wielkos$¢ i tendencje zmian sezonowos$ci przeci¢tnego
zatrudnienia w sektorze przedsigbiorstw oraz jej rozklad w trakcie roku. Przedmiotem analiz
jest takze poréwnanie oszacowanych dla Polski wahan sezonowych przecietnego zatrudnienia
z sezonowymi wahaniami przecigtnego zatrudnienia na rynkach wojewodzkich. W
opracowaniu wykorzystano kwartalne dane Gtéwnego Urzedu Statystycznego o przecigtnej
liczbie zatrudnionych w sektorze przedsiebiorstw dla Polski i dla rynkow wojewddzkich za
okres od I kwartalu 2008 roku do IV kwartatu 2016 roku. Do wyodrebnienia sktadnika
sezonowego uzyto procedury Census X-12 ARIMA. Uzyskane wyniki wskazuja, ze
sezonowos$¢ przecietnego zatrudnienia w sektorze przedsiebiorstw w Polsce jest niewielka
i wykazuje tendencj¢ rosnacg. Rozklad wahan sezonowego =zatrudnienia w sektorze
przedsiebiorstw w trakcie roku w Polsce ogotem i1 analizowanych wojewodztwach jest
podobny 1 cechuje si¢ niewielkg amplitudg wahan. W niektorych wojewodztwach sezonowosé
w szeregu czasowym przecigtnej liczby zatrudnionych w sektorze przedsigbiorstw nie

wystepuje.

Slowa kluczowe: zatrudnienie, sezonowos¢, rynek pracy
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The recruitment process of Generation Z in the context of demographical changes
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Abstract

Current demographic changes, such as population aging and population decline, constitute a
challenge for contemporary organizations. The objective of this article is to assess cross-
generational management in terms of recruiting Generation Z employees as a response to the
current demographic changes. The case study method was used to illustrate the cooperation
between organizations and secondary schools, which is one of the forms of boosting the

attractiveness of the organization as an employer.

Key words: recruitment, cross-generational management, demographical changes,
Generation Z
JEL code: M51

Introduction

Globalization and the development of modern technologies are often cited among the
phenomena that are generating challenges for the labor market. However, the current situation
is unprecedented in that changes have never occurred so fast. Also the demographic changes
observed in Poland and other European countries are not without a say in shaping the labor
market. Both population aging and population decline, correlated with fewer births, determine
the need for transformations in the staff policy of companies, making it necessary to utilize
the potential of all available human resources. The aim of this article is to find a solution to
the problems of business organizations related to demographic changes, especially in the
recruitment of Generation Z (Gen Z) employees, i.e. people born after 1995 who are currently
entering the labor market. A hypothesis has been assumed that cross-generational
management activities, including adaptation of recruitment practices to the expectations of the
youngest participants of the labor market, including recruitment through cooperation of
businesses and educational institutions, can provide a solution. Based on a critical review of

the literature and the case study method, one of the forms of increasing the attractiveness of
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the organization as an employer and seeking young candidates for work was presented; this
method is cooperation of businesses with secondary schools. In preparing the article, both
Polish and English literature sources were used, mainly from the Emerald, CEON and
BazEkon databases.

This article is divided into four sections, preceded by an introduction and concluded
with a summary of the findings. The first section presents the most important information
about demographic changes that are currently affecting the Polish labor market, such as the
aging of society, increasing life expectancy, and the acceleration of generational changes. The
next section covers the analysis of cross-generational management practices in the workplace,
which can be a response to the demographic challenges mentioned above. Constituting a kind
of age management, it is addressed to all generational groups employed in an organization.
One of its elements is the recruitment process adapted to the needs and expectations of
different generations of job candidates. The article focuses on the recruitment of Gen Z
employees as the youngest participants in the labor market, whose recruitment allows
organizations to increase the generational diversity of its staff. This, in turn, brings a number
of benefits and threats. A good solution in this area seems to be cooperation between
secondary schools and employers. Activities pursued in this area are described in the last

section of the article.
Demographical changes in the Polish labor market

The demographic processes currently underway pose a great challenge to labor market
participants. In Europe (including Poland), population aging can be observed, which is
defined as a "systematic increase in the percentage of older people in the population™
(Klimczuk 2012, p. 244). Population aging is strictly correlated with low fertility, longer life
expectancy of individuals, and a negative migration balance (Schimanek, Kotzian, Arczewska
2015, p. 10). It is estimated that the number of people over 65 in relation to the number of
people aged 15-64 will increase from 22% in 2015 to 69% in 2060 (Moczydtowska 2015, p.
30, Kazmierczyk 2007, pp. 21-22). Furthermore, the situation in Poland is worse than in other
European countries due to the more marked decline in the number of young people and
increase in the number of older people, which result from cultural changes and successive
periods of drop and rise in birth rates (the so-called baby bust and baby boom), thereby
creating the wave effect (Skowron-Mielnik 2013, p. 62). Thus, the total population decreases.

People are living increasingly longer, which is influenced by economic growth and
technological progress (Mendryk 2013, pp. 105-106, Moczydlowska 2015, p. 29). At the
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same time, the birth rate decreases. Consequently, the entire age structure of society changes:
the number of people in pre-working age is decreasing, and the population of people in post-
working age is on the rise (Brdulak 2014, pp. 157-159; Mahon, Millar 2014, p. 554;
Kazmierczyk 2007, p. 23). Staff problems are further aggravated by the external migration of
Polish people (Moczydtowska, 2015, p. 30), prompting a steady decline in the available
human resources. All this leads to the necessity of extending the period of economic activity
(Szaban 2013, p. 149, Gawrycka, Szymczak 2015, p. 98).

An important factor is also the acceleration of generations. Due to the dynamics of
technological and social changes, generations are succeeding each other increasingly more
often. Their representatives must cooperate with each other, which is another challenge in
modern organizations. There has never been such a large social diversity in the labor market
as there is now (Brdulak 2014, pp. 157-159).

All of the abovementioned prompts an increase in the value of the so-called age
dependency ratio (calculated as the number of people non-working age people per 100
working-age people), which may negatively affect social relations, cause instability of public
finances and the pension system, burden young people with health insurance premiums, as
well as disturb the generational hierarchy of values and political views. This, in turn, may lead
to cross-generational conflicts at societal level (Mendryk 2013, pp. 105-106, Klimczuk 2012,
p. 244, Pawlak 2016, p. 409, Wzigtek-Stasko 2015, p. 48).

Employers most willingly employ people aged 30-45. They are much more skeptical
towards offering vacancies to young people without experience, as well as the oldest
candidates. Unfortunately, the number of people in the 30-45 age group, which is the one
opted for by employers, is decreasing. Employers must, therefore, change their attitude.
Furthermore, they should strive for diversity among employees, seeing diversity as a potential
that can be used (Skowron-Mielnik 2013, p. 63). Employers who are often biased against both
the youngest and the oldest job candidates also should take note of that. The optimal use of
available human capital is one of the best possible solutions to the current demographic
situation. There are many initiatives to encourage employers to hire older people. It is worth
mentioning, for example, the Polish project “Wyrownywanie szans na rynku pracy dla osob
50+” ["Equal opportunities in the labor market for people aged 50+"], co-financing of
remunerations for employing the unemployed after the age of 50, or exemption from paying
contributions to the Labor Fund for employees who are over 50 years of age. However, this

should not lead to exclusion of Gen Z, who are just entering the labor market.
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Cross-generational management as a response to demographic challenges

Currently, representatives of four generations are employed in business organizations:
baby boomers, Generation X, Generation Y, and Generation Z (Zarczynska-Dobiesz,
Chomatowska 2014, pp. 405, Burchardt, Sikora 2014, p. 175). Each of these generations has
different values, different needs, and a distinct worldview. Their cooperation and
communication is, therefore, a challenge - for themselves, for HR departments, and for
supervisors of multigenerational teams. The different attitudes towards work of people from
different generational groups, and the problems caused by inefficient communication between
them, are becoming an issue. Cross-generational teams have frequent conflicts resulting from
mutual misunderstanding. However, it should be emphasized that people from different
generational groups can successfully cooperate with each other, which will be beneficial for
all parties.

Cross-generational management can be a solution to these problems. At this point,
however, it is necessary to explain what age management is. Age management "is part of
diversity management (Pawlak 2016, p. 409). These are the activities that allow a more
rational and effective use of human resources in the enterprise by taking into account the
needs and abilities of employees of all ages” (Liwinski, Sztanderska, 2010, p. 3). Most often,
however, age management concerns only the oldest employees. In Western countries, it has
been implemented for several years, whereas in Poland it has existed so far mostly in theory
(Schimanek, Kotzian, Arczewska 2015, p. 6). Age management may provide an answer to
negative demographic changes (Swieszczak, Ziemba 2013, p. 58, Soltys 2013, p. 61). It
allows effective use of declining human resources (Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska 2016,
p. 382). In a broader sense, age management encompasses activities at the level of the
economy as a whole, and more narrowly, at the level of a company (Hilarowicz 2015, pp. 22-
23). Age management is usually equated with practices addressed towards the oldest
employees in a business organization (Woszczyk, Warwas 2016, p. 40, Fuerte, Egdell,
McQuaid 2013, p. 272). It should, however, include comprehensive activities directed to all
employees. It is necessary to use the potential of employees from each age group (Nowaczyk,
2017). This kind of age management can be called cross-generational (or multigenerational),
as it responds to the individual needs of all employees (Woszczyk, Warwas 2016, p. 44) and

avoids either discrimination or favoring either of the generations.
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Cross-generational management should cover all areas of human resource management
(Gajda 2015, p. 26). In the context of demographic change, recruitment of employees is the
most important element. If properly implemented, it allows to build multigenerational teams,

the existence of whom is beneficial to the organization.

Recruitment of Gen Z as part of cross-generational management

One of the aspects of cross-generational management is the adjustment of HR
processes, including recruitment of employees, to the needs of people of all generations.
Using the principles of cross-generational management at the stage of recruitment and
selection of staff allows for proper planning of employees' needs, prevents demographic
bombs (i.e. mass retirement of the oldest employees), and thus, mitigates the risk of a sudden
loss of knowledge - both explicit and implicit (Zajac 2014, p. 29). Cross-generational
management also helps maintain the desired age structure among employees. As such, it is the
basis for further activities in the area of human resources management. For this reason, this
article focuses on discussing the recruitment process of employees.

Enterprises have already developed the practice of employing older generations. Often,
however, they are not prepared for the generation that is just entering the labor market, in this
case Gen Z. It is assumed that Gen Z comprises people born after 1995 (Zarczynska,
Chomatowska 2016, p. 406). Of course, it should be remembered that, as in the case of other
generational groups, assigning an individual to a given generation does not depend solely on
their date of birth, but also their worldview, attitude to duties and work, lifestyle and system
of values. It can be seen that some representatives of Gen Z have a problem with finding their
place in a new reality, which is not as safe as the familiar home or school environment (Galaj
2014, pp. 85-88). They are just starting to understand the rapidly changing world in which
they grow up. Undoubtedly, entering the labor market is difficult for them, and it will require
them to change their attitude towards work. Many feel frustrated when it turns out that reality
has not turned out to be as perfect as they imagined. They expect a challenging job, in which
their potential will be fully explored. They want the freedom to decide about the place, time
and way of performing tasks. HR specialists emphasize that young people are much more
demanding than older employees. They often change their place of work, are disloyal, have
high expectations (Berkup 2014, pp. 223-224, Kong, Sun, Yan 2016, p. 2564, Zarczynska-
Dobiesz, Chomatowska 2016, p. 381). Of course, this is also due to changes in the labor

market, such as increased flexibility accompanied by reduced employment stability,
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progressing individualization, ad de-standardization of professional careers. At the same time,
Gen Z’s need for immediate results, reluctance to professional sacrifice and unwillingness to
assume responsibility for tasks all contribute to frequent changes of their workplace.
Therefore, it is worth considering how to encourage young people to get properly engaged

and to retain the min an organization.
Potential solutions to problems related to the recruitment process of Gen Z

Recruitment activities, forming part of cross-generational management, should depart
from the proper preparation of a job advertisement. Addressing the youngest employees, it is
worth emphasizing positive relations within the team, professionalism of the employee
implementation process, career development programs (preferably under the mentor's
supervision), and referring to Gen Z’s key skills such as openness, command of foreign
languages or proficiency in using modern technologies (Warwas, Wiktorowicz 2016, p. 76).
According to research by A. Grenéikova, J. Gui¢inskiene and J. Spankova (2017), financial
incentives are the most important for young employees up to the age of 25, in fact
significantly more important than for older generational groups. In an advertisement, it may
be worth including precise information about the proposed remuneration, which will
encourage Gen Z candidates to participate in the recruitment process.

Young people consider personal contacts and the Internet to be the most effective
methods of job seeking (Young Professionals Advisory Council, Observatory of the Economy
and Labor Market of the Poznan Agglomeration, 2017, pp. 42-43). Online recruitment is
expected by Gen Z, and it is precisely in the network (especially social media)where young
people look up their future employers. Company profile is thoroughly reviewed before
applying for a job. Therefore, it is not only the attractiveness of the advertisement itself that is
important, but also the transparency of business activity, integrity and activities in the field of
corporate social responsibility, as these factors attract young candidates. Thus, the content
placed and regularly updated on the official profiles on Facebook, Snapchat, Instagram or
YouTube is of significant importance from the point of view of successful recruitment of Gen
Z employees. Last but not least, attention should be paid to adapting the company’s website to
be viewed on mobile devices (Warwas, Wiktorowicz 2016, p. 76).Social media should also be
used in a different way. In fact, the entire process of recruiting Gen Z employees can take
place via social media. As argued by Richard Docherty (2010, p. 11), this is also beneficial
for the employer. It makes the recruitment process more streamlined, more effective, and less

costly. In turn, Aurelie Girard, Bernard Fallery and Florence Rodhain (2014, pp. 98-100)
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postulate the use of social media in recruitment in order to reduce the number of applications
while increasing their quality. They emphasize that it is also beneficial for candidates because
it allows for better understanding of the company. Thanks to social media, the company can
also increase its attractiveness among the youngest generation of employees, as the
employer's reputation is very important to Gen Z. A good solution is also recruitment in the
form of video games and applications such as Unilevergame, a recruitment game addressed to
students who want to do summer internships at Unilever (Warwas, Wiktorowicz 2016, p. 90).

According to the representatives of Gen Z, the recruitment process should entertain and
surprise. Recruitment of the young generation must not be stressful. A close relationship with
the candidate at every stage of the process is important. A job advertisement should be a
showcase of the company: interesting and surprising, informative, and therefore likely to
attract the attention of a Gen Z candidate (Pie¢ trendow..., 2018).

The noticeable lack of patience of this generation also entails specific implications for
recruiters. The process of acquiring employees no longer can consist of many stages. Young
people expect immediate feedback (Warwas, Wiktorowicz 2016, p. 76, Kazmierczyk 2007, p.
37), refusing to take part in a multi-stage recruitment process and then wait weeks for the
decision. During that time, they will find another job and get hired there.

Obviously, young employees should also be sought at job fairs, at universities, and in
secondary schools. An interesting solution is to establish cooperation with schools through
initiatives such as patron classes, workshops, field trips or internships. This is beneficial to the
employer for many reasons: they build a positive brand image in the local job market, acquire
the right candidates, prepare them for work in their company, strengthen ties between
employees of different ages, and if accompanied by other properly implemented staff
management systems, bond employees with the workplace for a long time. A positive effect is
also a decrease in the number of young unemployed people in the local labor market, as they
choose a profession corresponding to demand. All this makes the company’s image positive

in a young person’s eyes.
Cooperation of employers and schools

As already emphasized, building a positive image of the company among the youngest
job candidates - present and past - is the basis for their successful recruitment and retention.
One of the ways to achieve this may be to use the company's cooperation with schools,

especially secondary schools.
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A 2013 study by the Polish National Center for Supporting Vocational and Continuing
Education indicates that over half of upper secondary schools cooperate with employers -
mainly in the organization of hands-on classes and apprenticeships. Other forms of
cooperation included consultations (38.4%), field trips (35.73%), acquisition of schooling
materials (27.25%), organization of competitions for students (14.83%), and retrofitting
school classrooms (10.7%). Subsequently, the organization of internships for students and
teachers, training for teachers, joint creation of the curriculum, patron classes, and inviting
non-teacher employees to the school were indicated (Pfeiffer 2013, pp. 9-10). It is worth
comparing these results with the ones obtained in 2014 by the Observatory of the Economy
and Labor Market of the Poznan Agglomeration. Unfortunately, as much as 77.6% of
companies participating in the study did not cooperate with any educational institution
whatsoever, while the others cooperated primarily with universities, followed by vocational
schools and vocational training centers (see Chart 1), mainly in the field of internships,
apprenticeships, training and conferences (Young Professionals Advisory Council, 2014, pp.
45- 46).
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Chart 1. Cooperation of employers with educational institutions
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Source: Young Professionals Advisory Council (2014), Potrzeby kadrowe przedsigbiorcow aglomeracji
poznanskiej na tle kierunkéow spoteczno-gospodarczego rozwoju regionu — diagnoza, prognoza, monitoring,
Poznan, p. 45.

It is also worth noting that companies are becoming less willing to cooperate with
educational institutions. In 2017, only every fifth employer participating in the study
conducted by the Observatory of the Economy and Labor Market of the Poznan
Agglomeration said they were undertaking such activities. Similarly to 2014, cooperation
partners were mainly universities and vocational schools, with the most common form of
cooperation being internships and apprenticeships. As emphasized by employers, in doing so,
they have the opportunity to recognize the potential of job candidates while allowing young
people to gain a hands-on experience in the profession in which they are being educated. An
increasing number of employers positively assesses cooperation with the education market,
which may point to a qualitatively good offer of educational institutions, an increase in
awareness of the benefits of such activities, and an increase in their effectiveness
(Observatory of the Economy and Labor Market of the Poznan Agglomeration, 2018, p. 5;
Gondek, 2016, p. 93, 102). In summary, while schools willingly cooperate with business
entities operating in the labor market, the vast majority of enterprises never pursue this form

of cooperation, which hinders their chance of acquiring valuable young employees.

An interesting project was also introduced in Leszno. It assumes a series of activities,
which include designing an online platform with job-related content, including information on

local enterprises in which students can take apprenticeships (their activities, expectations
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towards employees, and possible career paths), bank offers, and reviews of employers. In the
future, the career paths of selected local entrepreneurs will also be published there. The
implementation of activities is carried out by a career counseling office, located in the
Technical School Complex - Center for Vocational and Continuing Education in Leszno
(ZST-CKZziU). The platform can be accessed at doradtwozawodowe.zstckziu.pl, and it is
addressed to young people, parents, teachers, educators, and vocational counselors alike.
Demonstration classes in the form of workshops for primary school students are also proposed
to be run in cooperation with local employers, which will concern individual professions
taught by vocational schools. The goal is to spark interest in students in the offer of these
companies. Additionally, in order to promote vocational education, middle school students
and the last-grade students of primary schools are invited, where the activities proposed to
them consist of two parts: vocational and advisory. During the first part, students are invited
to the studio of individual vocational subjects. In cooperation with older colleagues, they have
the opportunity to learn basic activities in a selected profession taught at ZST-CKZiU. The
second part of the course includes group career counseling (Rutecka-Siadek 2018).
Noteworthy is the fact that the offer enjoys considerable popularity among primary school
students from the entire poviat of Leszno.

At the same time, local authorities in Leszno launched the Student Plus program, which
provides scholarships to students who have completed primary school and middle school
(Polish: gimnazjum) in Leszno and who, upon graduating from university, decide to return to
their hometown and start working there (Program..., 2017). This makes Leszno one of the few
Polish towns that offer a career counseling program combined with the promotion of
vocational education. Cooperation between education and the labor market can bring many
positive effects. First, the chance of employment in local enterprises encourages young people
to stay in Leszno. This may help improve the age structure of the town’s residents, which is
something the local government has been working towards for several years. In addition, by
educating young people in sought-after occupations, unemployment is expected to be curbed
among Gen Z. Young human resources may also encourage investment in the region. Leszno
is, certainly, an example worth following.

Another project worthy of a mention is "Wspélpraca z pracodawcami sukcesem szkoly
I uczniow” [“Cooperation with employers as an indicator of success of school and students™],
carried out between 2013 and 2015 as part of the Operational Program “Human Capital” in
cooperation with the City of L6dz. The project was co-financed by the European Union under

the European Social Fund, and its activities were directed to students of the Gastronomic
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School Complex in £.6dZ. The main objective of the project was to increase the quality of the
educational offer of the school, with a view to increasing employability. Students were to
acquire new skills and qualifications in line with the needs of the labor market through the
development and implementation, in cooperation with entrepreneurs, of confectionery and
waiting classes, as well as of carving and modern gastronomic techniques. The support also
included career counseling, language classes, and preparation for school-leaving exams. In
addition, students were able to participate in apprenticeships, during which they could use the
knowledge gained in previous classes (Project 2018).

An interesting solution is patronage classes, which are hands-on classes for students
taking place in the company’s office. In addition, students and teachers are provided with
specialist courses and retrofits for school classrooms, while the most talented school graduates
are guaranteed employment (Pfeiffer 2013, p. 13). An example of this is the cooperation
between the Automotive School Complex in Gdansk and Toyota Motor Poland, which has
been ongoing since 2007. As part of this cooperation, the company has sponsored several
classes in the school, supporting teachers in the process of updating knowledge, retrofitting
classrooms with modern equipment and teaching aids, organizing exams for students who
want to obtain the first-degree Toyota mechanics certificate, and finally, spreading knowledge
about the state-of-the-art solutions used in Toyota cars. All this leads to an increase in the
quality of education of future staff (Pancer, Bojka 2014, p. 12).

Among the good practices of cooperation between secondary schools and employers,
the example of the Secondary School Complex No. 2 in Kwidzyn should also be mentioned,
as it cooperates with Paper Kwidzyn. As part of this cooperation, the company sponsors field
trips during which students can learn about career paths offered in the organization and
participate in competitions promoting technical knowledge. The company has also helped
modernize school classrooms. Then, there is the Technical School Complex in Gdynia, which
has been cooperating with the Gdansk-based company Sunreef Yachts since 2013 by
organizing hands-on classes. In this cooperation, distinguished students can even count on
financial bonuses. LOTOS Serwis, in turn, became the patron of students from the School of
Communication (ZSL) in Gdansk. As the company assumes, this cooperation will allow the
preparation of suitably qualified future staff for the needs of the refining industry (Pancer,
Bojka 2014, pp. 13-14).

Employers also have the option of setting up non-public vocational schools, in which
learning comes with a guarantee of acquiring proper professional background. An example is

the Non-Public School of Crafts in Wejherowo, which has been operating in Pomorskie
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Province since the September 2016 and which is run by the Local Craft Guild of Small and
Medium-Sized Enterprises - Employers' Association (Pancer, Bojka 2014, p. 15).

There are many ways to boost the attractiveness of the company in the eyes of potential
young employees, and thus encourage them to apply for a job. It is worth taking advantage of
these solutions so as to acquire Gen Z employees, especially that age diversity among
employees is beneficial to the employer. It prevents the loss of knowledge (explicit and
implicit) upon the retirement of a significant part of the oldest employees. It also enables a
quicker response to changing market requirements and adaptation to the needs of customers.
Above all, however, it allows the transfer of knowledge between employees from different

generations and better cross-generational cooperation.
Conclusions

Cooperation between employers and schools is just one of the cross-generational
management activities that responds to demographic changes and serves the recruitment of
Gen Z in the labor market. Cross-generational management can be an effective solution to
demographic problems in Polish organizations. It is therefore worth moving from theoretical
considerations to practical applications in this area.

Only time will tell the real benefits of adapting staff processes to the needs of
employees from different generations (including Gen Z). Regardless, the career counseling
and vocational education promotion program in Leszno is worth keeping an eye on to see how
it develops. Given its fairly recent implementation (September 2017),it should take a few
more years to see the first results, i.e. when the first students participating in the program
enter the labor market.

It is also difficult to find information on the results of other cooperation programs
between secondary schools and employers. A guess can only be made that, in line with the
assumptions, they lead to an increase in the degree of matching skills of young employees to
the needs of businesses and improvement of the company’s image among the youngest
generation. Nevertheless, it should first be verified whether this is true, thus making this topic

an area that requires further research.
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Rekrutacja pokolenia Z w kontekscie zmian demograficznych

Abstrakt

Obecne przemiany demograficzne, takie jak zjawisko starzenia si¢ spoteczenstwa czy spadek
liczby ludnos$ci, s3 wyzwaniem dla wspotczesnych organizacji. Celem artykulu jest ocena
zarzadzania migdzypokoleniowego w zakresie rekrutacji pokolenia Z jako odpowiedzi na
zmiany demograficzne. Wykorzystujac metode studium przypadku, przedstawiono w nim tez
jedng z form zwigkszenia atrakcyjnos$ci organizacji jako pracodawcy, jaka jest jej wspoipraca

ze szkotami ponadpodstawowymi.
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Human capital as a factor of local economic development — case study
Abstract

The article attempts to examine human capital as a determinant of local economic
development, which is defined as a process of quantitative changes, that is the economic
growth, as well as qualitative changes regarding transformation of socio-economic structures.
It has been assumed that the measure of efficiency of these processes is the enhancement of
standard of living of inhabitants. The objective of the study was to assess the impact of
changes in the human capital of a selected local government on the dynamics of its economic
development. The study comprised the relationship between human capital and economic
development of Ustka Municipality. Ustka is a territorial unit of a supralocal character
resulting from its coastal location and subsequent multi-century traditions of maritime
economy (fishery, fish processing, shipbuilding industry), recuperative qualities of climatic
conditions and attractive recreational properties (sunbathing, sea bathing, land and sea
tourism). The research period, encompassing a period between 1995 and 2015, results from
the availability of relevant statistical material. Selected job market indicators in two coastal
municipalities located in Central Pomerania, i.e. Darlowo and Leba, were used as comparative

material, auxiliary for the purpose of the examination.
Keywords: human resources, human capital, economic development, local economy.
Introduction

The article attempts to analyze selected elements of human capital as a factor of local
economic development, defined as a process of positive transformations taking place in a
selected, relatively small area and covering all aspects of the life of its residents. The
objective of the study was to assess the impact of changes in the human capital of a selected
local government on the dynamics of its economic development, assuming as a research
hypothesis the existence of significant differences in the impact of human capital on local
development. The subject of the study concerns the analysis of human capital in the period

from 1995 to 2015 in Ustka Municipality, a supralocal center of economic development,
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whose coastal location favors the development of maritime economy, tourism and recreation,
as well as spa and wellness sectors.

In the preparation of the article, the literature and statistical data available in the Local
Data Bank (BDL), Regon Internet Database (BIR), Public Information Bulletin (BIP), the
website “Polska w liczbach" [“Poland in numbers"], and data obtained from the Local Tax
Office in Stupsk were used. It should be noted that the information contained in the databases
- especially the BDL - was in some cases incomplete, i.e. it did not cover the entire research
period. The analysis of the empirical material was carried out using mainly descriptive
statistical methods, where a correlation analysis was used to examine the dependence between
selected factors and the dynamics of local development. Failure to compare the measures
calculated for Ustka with those obtained in other similar municipalities would surely provide
an incomplete assessment, hence the analysis also employed selected human capital indicators
of two coastal municipalities located in Central Pomerania, namely Darlowo and Leba.

The second part of the study presents the basic theoretical assumptions in a relationship
between human capital and economic development. Parts three and four discuss empirical
research results whereas the third part contains an analysis of the human capital of Ustka,
while the fourth part presents elements of the assessment of local economic development. The

last part of the study summarizes the presented analyses and draws relevant conclusions.
Human capital as a factor of economic development

Economic development is an category marked by considerable complexity, which stems
primarily from the multitude of factors affecting, or sometimes shaping, the development
process. There are many classifications of local economic development factors available in
the literature, including the traditional division of factors into internal (endogenous) and
external (exogenous). Although the development process always requires the involvement of
both internal and external factors, and the relations between them can be considered as the
driving force of development (Potoczek 2003, p.156), it is increasingly argued that it is the
internal factors that truly determine local development (Adamowicz 2003, pp. 20-21).

Capital resources which are at the disposal of a given local government determine its
potential, i.e. the possibility of carrying out the tasks for which it was established in the first
place. Human capital is considered to be the one which is the most basic and which decides
about tapping into a specific potential and generating its growth.

P. Krugman and R. Wells (2012, p. 902) view human capital as increasing labor
productivity realized through education and knowledge, stressing at the same time the
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importance of technological progress which influences the high level of technical
advancement in many professions. According to the OECD, "the knowledge, skills,
competencies and attributes embodied in individuals that facilitate the creation of personal,
social and economic well-being"” (GUS, 2014, p. 3). In a broad sense, human capital is defined
as the effect of investment not only in education, but also investments prompting the
improvement of the qualitative characteristics of human resources, i.e. investments in health,
environmental protection and culture (Kozuch 1998, p. 9). It can be stated that human capital
is the result of many different types of investments in people, which translate into improved
human economic activity (Janc 2009, p.7), with the basic implication of human capital being
that the economic benefits stemming from these investments do not just increase the
productivity of individuals, but also boost the productivity and wealth of the community in
which these individuals live (Schuler 2001, p. 5).

Human capital is a potential factor in the rapid development of an economy, since
educated people are more innovative —an argument put forward by L. Balcerowicz (1998, p.
37), who also adds that "there is no direct correlation between the level of education and the
pace of economic development”. Thus, the quality of human capital being a derivative of the
quantity and quality of the workforce involved in research and development is an important
endogenous factor of economic growth (Knapinska, Wozniak 2016, pp. 138-139).

In the report Monitoring of Environmental Progress published by the World Bank
(World Bank, 1995, as cited in Ploszaj 2007, p. 289), an attempt was made to estimate sources
of global wealth in the context of three types of capital: natural, economic and human (the last
one covering social and human capitals). According to this source, 20% of world wealth
pertains to natural capital, 16% to economic capital (produced assets), and the remaining 64%
- to human capital (human resources).

The measurement of human capital is not an easy task due to the heterogeneity of this
economic category, the reason for which it often comes down to what is possible to measure,
rather than what is desirable. Three basic approaches to measuring human capital are
distinguished (Czajkowski 2012, pp. 5-6). In the first (retrospective),the goal is to determine
the "cost of production™ of human capital, which, depending on the study, may either include
expenditure on living, health care and education, or focus strictly on education spending. The
second (prospective) approach bases the estimation of the human capital stock on the
discounted stream of future income of the employees of a given economy. This is the most
difficult approach due to the frequent lack of reliable data. The third approach is based on the

study of the level of education using measures such as: schooling rate, percentage of
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interruptions in education or repetition of the grade (year of study), average time of study, and
results of tests measuring scholastic performance (e.g. the PISA).

It is worth noting that in the study of long-term economic and social trends in the
countries of Central and Eastern Europe, forming part of the project The European Human
Capital Index: The Challenge of Central and Eastern Europe, in which the role of human
capital in economic growth and social well-being was examined, the authors distinguish four
areas of analysis of human capital (Ederer et al. 2007, pp. 8-17):

— Human Capital Endowment, measured by spending on training and education per one
employee,

— Human Capital Utilization, measured as a percentage of employees in the entire
population and containing an intergenerational component, showing that different age
groups have different capital resources,

— Human Capital Productivity, measured as a ratio of GDP to the number of employees
in an economy,

— Demography and Employment, measured by the indicator of the forecast number of
people employed in the economy of a given country in 2035.

The measures used in this article, due to the limitations with respect to the source data
collected and made available by the Polish statistical offices, are a compromise between the
availability of data and their desirable relevance. In this light, a remark by D. Strahl (2004, p.
344) seems fully justified that the selection of measures is not only a derivative of the
research objective and the adopted definitions of human capital and local economic
development, but also of the scope of access to relevant statistical material.

Analysis of Ustka’s human capital

Human capital is generated by labor resources, but interestingly, the term resources,
which is often identified in the literature with capital, goes beyond the concept of capital. In
this article, indicators defining human potential (derived from the demographic situation) and
the degree of economic and professional activation of the population were adopted as
measures that characterize human capital in terms of resources,. The size of labor resources

depends primarily on the number of people actually residing in a given territory™.

'The base information for the number and structure of inhabitants inUstka, Darlowo and Leba was data from
censuses (conducted in 1998, 2002, 2010), adjusted for “inter-census” yearsusing the balance sheet method
according to the following scheme: population at the beginning of the year + live births - deaths + permanent
residence - check-out from permanent residence = population at the end of the year.
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Chart 1. Actual population of Ustka, Darléw and Eeba as at December 31% [people]
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Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

The downward trend presented in Chart 1 should be seen as unfavorable, with the
largest decrease in the number of residents (at 10.6%) recorded for Dartowo. Meanwhile, for
Ustka and Leba, the decline was almost the same, at 7.4% and 7.2%, respectively. Population
size was dependent on two factors: birth rate (natural population growth) and migration
balance (see Chart 2). A positive birth rate in Ustka was recorded mainly in the period
between 1995 and 2003, while the last five years of analysis indicate a growing prevalence of
deaths over births, and consequently, an overall change in the demographic situation. Data
from Chart 2 show that migration had a greater impact on the decrease in the number of Ustka
residents than birth rate. The decisive factor was internal migration, as emigration balance for
the years 1995-2015 was positive (104 immigrants per every 75 emigrants). A decrease in the
number of residents was determined primarily by internal migration also in other

municipalities.
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Chart 2.Change in the total number of Ustka residents [people]
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Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

It might be worth addressing the correlation of the number of births with the number of
marriages concluded by Ustka residents, as shown in Chart 3. The value of the Pearson
coefficient for this correlation (0.63) indicates a moderate correlation between these

variables’.
Chart 3. Marriages and births in Ustka
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Source: own study based on BDL data, available at:https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

It needs to be emphasized that real labor resources are determined by the number of
working-age residents (men aged 15-64, women aged 15-59). The share of working-age
population, presented in Chart 4, was shaped for Ustka until 2009 at a higher level than in the
compared towns of Dartow and Leba. At the same time, until 2012, it exceeded the average

share of working-age population for Poland as a whole. However, since 2006, there was a

? It is assumed (Ko$ny and Peternek 2011, p.74) that the value of the Pearson coefficient in the range of 0.4-0.7
is moderate, 0.7-0.9 —is significant, above 0.91 —shows a very strong correlation.
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change in the trend of growth, which is considered unfavorable from the point of view of
labor supply. Correlations between individual age groups - i.e. working age, pre-working age
(under 17) and post-working age (men - 65 years and above, women - 60 years and above) -

are presented in Chart 4 in the form of age dependency ratios.

Chart 4. Share of working-age population in the total population of Ustka, Darlowo and Leba[%]
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Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#,
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/3802#, https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2767#,
http://bdm.stat.gov.pl/ (retrieved 20.11.2017).

The ratio of the population in post-working age to the population in pre-working age
was particularly unfavorable from the point of view of Ustka’s human capital. On the other
hand, the increase of the demographic correlation ratio, calculated as a ratio of non-working
age people to working-age people (Danska-Borsiak Dan, Laskowska 2016, p. 33, Murkowski
2017, p. 118), should be assessed positively. This indicator, being a destimulant, in the final
year of the analysis was only 7% higher than the national average (60.3)%. It is worth noting
that the observed changes in the demographic structure, similarly to most developed
countries, are typical of the so-called second demographic transition, marked by a decrease in
birth rate below the level guaranteeing continuous replacement of generations (Szmytkowska
etal., 2010, pp. 7, Pruszynski, Putz 2016, pp. 129-130).

Human social resources, including the professionally active population, meaning people
who are working and actively seeking employment, are also used as a measure of human
capital. To assess professional activity, the ratio of the number of professionally active people
to the number of people aged 15 and more is used (Knapinska 2009, p. 62). The relationship
between professionally active people and the working-age population is also used, which is a

method used in the article. In this particular case, it was considered that residents of the age

*Source: Polish Central Statistical Office (GUS), available at:
http://swaid.stat.gov.pl/Demografia_dashboards/Raporty_Predefiniowane/RAP_DBD_DEM_3.aspx  (retrieved
20.11.2017)
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that entitles them to retire for natural reasons are relatively rarely found in the group of

jobseekers.

Chart 5. Age dependency ratios [people]
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Source: own study based on BDL data, available at:https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

In the case of the analyzed local governments, however, an issue arises concerning the
calculation of the activity rate (i.e. labor force participation rate), due to incomplete data on
the number of employees®. To make the activity rate more realistic, an attempt was made to
estimate the approximate number of employees in microenterprises, taking as a base the

information from the 2002 Census.

* In the source database (BDL), this category at municipal level does not include persons who were employed in
companies of natural persons employing up to 5 (in 1995-1998) and up to 9 (1999) people, and in economic
entities employing up to 9 people (from 2000 onwards).
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Chart 6. Number of microenterprises in Ustka, Darlowo and Leba
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Source: own study based on BDL data, available at:https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#,
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/3802#,  https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2767#
(retrieved 20.11.2017).

This problem is all the more significant given that the share of microenterprises in the
structure of all entities in the period from 2002 to 2015 was approx. 97%. Based on data
published in the BDL, it was calculated that 2,228 people were employed in 2,239
microenterprises, hence it was assumed thateach of these companies employed an average of

1.3 employees.
Chart 7. Economic activity rate of Ustka residents [%6]
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Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

Chart 7 indicates an unfavorable downward trend in economic activity. To investigate

the causes of this phenomenon, it was necessary to analyze the structure of the working-age
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population in terms of its economic activity. As can be seen in Chart 8, the declining number
of unemployed persons was accompanied by a growing number of passive residents in Ustka,

an occurrence which is unfavorable in economic terms.

Chart 8. Economic activity of Ustka’s working-age population [%6]
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Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

Education spending per one student in Ustka was assumed as the basic indicator for
measuring the quality of human capital,. Real wages of Ustka residents were also assessed,
assuming that their level is to a large extent correlated with their professional skills

(Roszkowska, Rogut 2007, p. 80).

Table 1.Education spending and average wage (in real prices) [PLN]

[«B} (6] (6]
% §g£ gg 2 §§S g% 4 égﬁ g%
58] c < = [+ c C = (51 c C =
$ | S8 | g5 | £ | SE§ g S $ | 528§ 5 S
w s S w g S w g S
@ o o 0} @ o
1995 . . 2002 1090 1663 2009 2106 2181
1996 931 . 2003 1371 1743 2010 2538 2281
1997 1045 . 2004 1708 1773 2011 3539 2287
1998 1064 . 2005 2309 1835 2012 2702 2285
1999 1294 . 2006 2005 1883 2013 2746 2350
2000 1149 . 2007 2149 2003 2014 2842 2560
2001 1236 . 2008 2287 2097 2015 3004 2650

Note: . no data.
Source: own study based on BDL data, available at: http:/bip.um.ustka.pl/Article/id,371.html,
BDL/dane/teryt/kategoria/2793#, portal Polska w liczbach, http://www.polskawliczbach.pl/Ustka (retrieved

20.11.2017).
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As can be seen from the data presented in Table 1, Ustka’s spending on education
(section 801 of the Budgetary Classification — Education and upbringing, and section 854 -
Educational care) per capita, i.e. per preschooler and student, increased 3.2 times between
1996 and 2015. It should be noted that said data applies only to current expenditure, excluding
investments. A positive assessment of the presented trend results from the assumption that the
qualifications developed in the education and upbringing process are the greater, the more

expenditures are earmarked for education (Moron 2012, pp. 16-17).

Indirectly, the quality of human capital can also be characterized by the value of
average wages, assuming that their growth is correlated with both the level of education and
professional experience of employees, and that it reflects changes in their productivity. The
main disadvantages of assuming that wage differences significantly reflect differences in the
productivity of human capital concern primarily the fact they do not take into account the
effects of economic growth and factors affecting local wage disturbances, such as persistent
high unemployment or local monopsony in the labor market (Czajkowski 2012, pp. 9-10). In
addition, for the assessment of more than a 1.5-fold (in 2002-2015) wage increase, including
inflation, the average remuneration of residents of the analyzed municipalities was compared
with the average remuneration in Poland (see Chart 9), noting - in the case of Ustka—an

increase in the level of wages in the analyzed period by 10 percentage points.

Chart 9.Share of gross average income vs. average income in Poland [%0]
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Source: own study based on ,Polska w liczbach” data, available at: http://www.polskawliczbach.pl/
http://www.polskawliczbach.pl/Ustka,http://www.polskawliczbach.pl/Leba,
http://www.polskawliczbach.pl/Darlowo (retrieved 20.11.2017).
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The article also proposes measuring the quality of human capital related to foreign
language learning and computerization of schools, despite the fact that it is the level of
education that is considered to be the basic element of the assessment of this capital
(Zielinski, Gaura 2014, pp. 9-18). The above limitation is a consequence of access to the BDL
in terms of residents' education being limited to data from census years (1998, 2002). In the
case of Ustka, schooling indices are mostly unhelpful, as they are above 100% due to the fact

schools in Ustka are attended also by children from outside the municipality (BDL).

Table 2. Students learning foreign languages at schools in Ustka [people,%

Item 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Numberof | o4 | 4972 | 1131 | 1151 | 1109 996 | 1206 | 1342
students

Elementary % of
schools studentsin | 126% | 127% | 127% | 129% | 125% | 117% | 131% | 130%
total”
Numberof | - gy | go7 | 1110 | 1282 | 1048| 982| 1018 | 1090
students
Secondary
schools %9f
students in 119% 118% 165% 200% 176% 175% 182% 190%
total*

Note: “students are included as many times as the number of different languages classes they attend
Source: own study based on BDL data, available at:https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

In the conditions of a knowledge-based economy, as aptly put by D. Bell, "knowledge
and information have become a source of strategy and change in society, which is equivalent
of what capital and labor are in an industrial society" (as cited in Olechnicka 2000, p. 38).
Thus, the skills that significantly increase the quality of human capital (along with knowledge
of foreign languages) can also include the use of information technology. Chart 10 shows that
in the analyzed period there was a 4-fold increase in the number of computers in schools,

while access of students to the Internet has more than doubled.
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Chart 10. Computers in elementary and secondary schools [pcs, people]
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Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/,BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

One of the most important non-economic qualities of human capital is health. When
assessing health, it is assumed that the more healthy people are, the longer they live, hence it
seems that the average life expectancy might be the right measure to turn to°.

Chart 11.Number of Ustka residents aged 70 and above [people]

1800 T
& women

1600 B men
Otogether

1400

1200

1000

{00 | 720

. Sy Sy Ny Ny Sy S Sy Sy S
6’0000 000000000&)0

% Y S
0, S0, ~0, ~0, 0, ~0
), > v, b, Uy Y O Qy %, “, % Yy Yy

y D

Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

However, due to the lack of available data in this respect, an attempt was made to

estimate the size of this measure indirectly, relying on the fact that the number of Ustka

> This measure is one of the components of the Local Social Development Index (Arak et al. 2012, pp. 36-38).
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residents aged 70 and above, as well as the percentage share of this group in the entire
population, increased throughout the research period. From the data shown in Chart 11, it can
be concluded that the average life expectancy of Ustka residents has increased, that is — of

course — without quantifying that figure.
Chart 12.Age-sex pyramid of Ustka residents, 1995, 2015
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Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

Chart 12 is a graphical representation of the structure of the population in the form of a
combination of two adjacent histograms of age distribution, developed separately for 1995
and 2015. It is worth noting that the 2015 histogram is a reflection of the regressive type of

structure (narrow base and wide crown), a feature characteristic of aging societies.

Elements of the assessment of local economic development

Correlations between human capital and economic development in Ustka were analyzed
in relation to quantitative changes, i.e. economic growth, and also to qualitative changes,
assuming that the measure of the effectiveness of these activities is the increase in the
standard of living (Bakiewicz, Czaplicka 2011, p. 77). Since the assessment of economic
growth based on GDP was difficult to carry out at municipal level due to the lack of access to
relevant statistical material, the calculations relied on wealth ratios. The subject of the study
was the income of residents calculated on the basis of PIT tax declarations and the
municipality’s own revenue, in which funds from targeted subsidies and EU funds were
omitted given that they are not related to sustainable growth of wealth. As part of the analysis

of qualitative aspects of local economic development, structural transformations were
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examined in order to verify how much they stimulated economic growth. Assuming that the
positive impact of human capital on economic development can be achieved by increasing
productivity and entrepreneurship, the rate of entrepreneurship during the research period was
also reviewed.

Table 3. Residents’ real income and local government’s own revenue per capita [PLN]

Local
Residents’ Local , Residents’ Local , Residents’ | government’s
. government’s . government’s .
Years Income per OWn revenue Years Income per OWN revenue Years Income per own
capita per capita capita per capita capita revenue per
capita
1995 7233 201 2002 8461 395 2009 12077 716
1996 6928 289 2003 8524 441 2010 12493 667
1997 7131 280 2004 8726 577 2011 12282 883
1998 7326 310 2005 9098 773 2012 12167 743
1999 8875 530 2006 9925 601 2013 12877 790
2000 8414 438 2007 10785 885 2014 13230 856
2001 8550 411 2008 11650 974 2015 13931 941

Source: own study based on data from the Local Tax Office in Stupsk (letter dated 14/12/2017, ref. no.: 2216-
SKA3.4020.4.157.2017) and BDL, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793# (retrieved
20.11.2017).

The nearly2-fold increase in the real wealth ratio of Ustka residents, presented in Table
3 (in nominal terms, the increase was almost 5-fold), can be considered the basis for a positive
assessment of the dynamics of Ustka's economic development. This assessment is confirmed
by the increase in the share of the average income per Ustka resident against the GDP per one
resident of Pomerania®, which was 76% in 2000, reaching 80% in 2015. This shows, bearing
in mind all reservations related to the different methods of calculating measures, that the
growth in wealth ratio among Ustka residents was slightly higher than the increase in average
wealth (calculated by the GDP ratio) of Pomerania since 2000. An analysis of the correlation
between the dynamics of the economic development of Ustka, measured by the indicator of
residents’ income and changes in the quality of human capital, measured by the local
government’s spending on education, indicates a very strong correlation at 0.91, with the
coefficient of determination at approx.. 83%, which proves the high accuracy of adjustment of
regression to the empirical data.

Table 3 shows the shaping of the average own revenue of the municipality, which in
real terms increased 4.7-fold during the analyzed period. It should be noted that this increase

was not influenced by location, constituting the main source of revenue of Kleszczew, the

® Source: West Pomerania, eRegion, available at: http://eregion.wzp.pl/wskaznik/produkt-krajowy-brutto-na-1-
mieszkanca (retrieved 12.02.2018).
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richest Polish municipality’. In addition, the growth rate of Ustka’s own revenue, apart from
the measures of the local government and Ustka residents, was largely influenced by changes
in the economic situation (e.g. economic crisis in 2009-2010) and fiscal policy of the state,

over which Ustka’s local government had no direct influence.

Chart 13. Entrepeneurship rates— Ustka
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Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

Changes in the economic potential of the examined local governments are illustrated in
Chart 13, showing entrepreneurship rates calculated as the number of business entities per
1000 working-age residents. The increase in the entrepreneurship rate between 1995 and 2004
was accompanied by the increase in real labor resources, measured by the share of the
working-age population in the population of the municipality (see Chart 4). The correlation
between the two variables measured by the Pearson correlation coefficient at 0.94, with the

coefficient of determination at 87%, should be assessed as very strong.

An advantage of the qualitative changes in the material structure is the movement of
capital resources towards more productive and competitive areas. At present, this type of
activities in the most developed economies are services (Czaplicka2011, p. 3). In the case of
Ustka, as a consequence of a significant decline in shipbuilding production and the closing of
large fish processing plants outside the town limits, the share of industrial enterprises
decreased from 12% to 7%, while the share of entities providing services increased from 76%
to 82% at the end of the research period. Importantly, the share of enterprises providing

7 At over PLN 234 million (this was the budget of the Kleszczewmunicipality in 2013), more than PLN 150
million were property taxes, maintenance fees and other charges paid by the brown coal mine and the Belchatow
power plant (Solska 2014).
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business and IT services, acting as carriers of modern technological and organizational

progress, increased, reaching in 2015 the share of 6.8% in the number of service enterprises.

Chart 14. Number of business entities by selected types of market services
800

e Trade

400

Accomodation
=== and catering
services

300

Transport and
«+(O .. storage
services

200

100

e
o %, U %

Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

Chart 14 shows there was also a change in leadership among service providers. Trading
enterprises lost their number one position after 2011 in favor of tourism service providers, i.e.
providers of accommodation and catering services. Hotel-type services were provided by
various hotels and boarding houses, but a significant also comprised natural persons dealing
in seasonal rental of private accommodation (Regon Internet Database). According to the data
shown in Chart 15from among companies operating within Ustka's economy,
microenterprises (employing up to 9 employees) were predominant, constituting approx. 97%
of enterprises in total.
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Chart 15. Number of business entities by employment size classes
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Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

The structural changes presented in Chart 14 were a response of the market to the
dynamically increasing tourism traffic, springing from the growing popularity of Ustka as a
seaside resort. Particularly noteworthy is the 2004 increase in the number of foreign tourists,
which coincides with the accession of Poland to the EU.

Chart 16.Number of tourists in Ustka [people]
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Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).
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The fastest growth, along with traditional recreational tourism, was recorded for health
tourism®, as a result of which chronologically the youngest economic function in Ustka
became the most important in the second half of the research period. Based on the Ustka’s
own documented deposits of balneological raw materials, i.e. brine and peat (therapeutic
mud), Ustka’s health resorts provided year-round medical services, including prevention and
rehabilitation (including spa and wellness services), as well as treatment of rheumatic,
orthopedic, cardiac and respiratory diseases/conditions (Development Strategy for the Town
of Ustka until 2020, 2009, pp. 44-45, 68).

Chart 17. Number of tourists in spa establishments [people]

14000 13329

12000

10000

8000
——Lof7430
f(w::[

6000
|577ﬂ| /

O ~q{3715]

4000 E:gg

|2157|
2000

Yo Yo Sy o Sn S o S Sh Sa. S Spo. Yo Sp. Sy <n. <y
Y% % Y, % B, e T sy T Yy, Y

X

Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
retrieved 20.11.2017).

It needs to be emphasized that the spa and climate characteristics make Ustka a perfect
place for year-round treatments. The town’s coastal location moderates daily and annual air
temperature amplitudes, and at the same time, the average number of sunshine hours is above
1,500. However, the more than 6-fold (in 1998-2014) increase in the number of spa tourists in
Ustka - shown in Chart 17 —would have not been possible without investments in health-resort
infrastructure. Accordingly, the significant increase in the number of overnight stays in health
resorts was owed to the launching in 2007 of one such establishment, and then two more in
2012 (BDL).

® On 1 January 1988, Ustka was officially recognized as a spa town.
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Chart 18. Number of overnight stays in Ustka health resorts
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Source: own study based on BDL data, available at: https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/teryt/kategoria/2793#
(retrieved 20.11.2017).

Summarizing, it can be said that the most important element of the town’s tourism offer,
resulting from local natural resources, has been health tourism . Importantly, tourist-patients
are not driven solely by the spa infrastructure, i.e. the healing qualities of the area or the range

and level of spa services, but also the attractiveness of tourist and recreational facilities.
Conclusions

The analyses carried out allow to draw the following conclusions:

— the period between 1995 and 2015 was marked by a dynamic economic growth of
Ustka, taking as a criterion the values of wealth ratios;

— the assessment of qualitative changes cannot be as unambiguous as in the case of
guantitative changes; proprietary transformations took place prior to 1995, while
material changes were limited to the increase in the share in the municipality’s
economic structure of entities providing broadly understood tourism services,

— the analysis of the correlation between human capital in terms of resources and the
level of economic development allows to distinguish two sub-periods with a different
direction of impact on the dynamics of local development. Depending on the analyzed
measure, the year ending the first subperiod, in which human capital could have a
stimulating effect on economic development, was either:

— 2004, in which the largest number of business entities operated in Ustka and the

entrepreneurship rate was the highest,
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— or 2005, in which the share of the working age population in the total population was
the highest;

— the demographic deterioration in the second year of the subperiods (after 2004), and
consequently, the increasingly unfavorable trends in age dependency ratios and
activity rates (professional and economic) made the impact of human capital on
economic development in these years overall destimulating;

— negative balances of internal migration and the accompanying decline in birth rate
(natural growth) from 201 onwards, against the backdrop of the increasing number of
post-working age population, are the reasons to anticipate in the future social problems
related to aging and unfavorable from the point of view of the labor market and the
insurance system social proportions of age groups,

— in terms of the quality of human capital, not only its increase, measured by real
education spending, can be positively assessed, but so can be the corresponding
increase in real income among residents (the correlation ratio of 0.91).

Accordingly, the following can be considered to be threats to development, and therefore
challenges for Ustka as a town: the need to meet the long-term negative social and economic
implications of an aging population, and the need to take measures so as to encourage
potential residents to settling in the town. Against this background, the key recommendation
would be to implement an investment program that would expand and enrich the year-round
recreational and spa offer of Ustka, addressed to both domestic and foreign recipients of

services provided by the town’s Baltic resort’.
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Kapital ludzki jako czynnik lokalnego rozwoju gospodarczego — studium przypadku
Abstrakt

W artykule podjeto probe analizy kapitalu ludzkiego jako czynnika lokalnego rozwoju
gospodarczego, definiowanego jako proces zmian ilosciowych, czyli wzrostu gospodarczego,
a takze przemian jakos$ciowych, dotyczacych przeksztatlcen struktur spoteczno-
gospodarczych, przyjmujac, ze miarg skutecznosci tych dziatan jest wzrost poziomu zycia
mieszkancow. Celem badania bylo sprawdzenie, na ile zmiany w kapitale ludzkim wybranej
jednostki samorzadu terytorialnego, miaty wplyw na dynamike jej rozwoju gospodarczego.
Przedmiotem badania obj¢to relacje pomiedzy kapitatem ludzkim a rozwojem gospodarczym
gminy miejskiej Ustka, a wigc jednostki terytorialnej o ponadlokalnym charakterze, bedacym
pochodna jej nadmorskiego polozenia i wynikajacymi stad: wielowiekowymi tradycjami
gospodarki morskiej (rybolowstwo 1 przetwdrstwo ryb, przemyst stoczniowy),warunkami
klimatycznymi o leczniczych wlasciwosciach oraz atrakcyjnymi mozliwosciami dla rekreacji
(plazowanie, kapiele morskie, turystyka morska i ladowa). Okres badawczy, obejmujacy lata
1995-2015, wynika glownie z mozliwosci dysponowania odpowiednim materialem
statystycznym. Jako material porownawczy, wspomagajacy analiz¢ wykorzystano takze
wybrane wskazniki rynku pracy dwoch nadmorskich gmin miejskich zlokalizowanych na

Pomorzu Srodkowym, tj. Dartowa i Leby.

Slowa kluczowe: zasoby ludzkie, kapital ludzki, rozwdj gospodarczy, gospodarka lokalna.
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Polish labor market against the background of European Union Member States — the situation

of youth and elderly
Abstract

The search for a way to effectively use available labor resources, especially among young people, is
one of the basic challenges of the twenty-first century. In recent years, almost regardless of cyclical
changes, both high unemployment as well as economic and educational inactivity among young
people (the so-called NEETs — Not in Education, Employment or Training) are maintained. The
purpose of this article is to present the situation of young people in the labor market in Poland in
2004-2016. A critical review of the literature and an analysis of statistical data (desk research) from
public statistics, primarily data from the European Statistical Office Eurostat and the Polish Central

Statistical Office (GUS), were performed to achieve the objective adopted in the article.
Key words: labor market, youth on the labor market, unemployment rate, NEET.

JEL CODE: J21.

Introduction

The unfavorable professional situation of young people in the European Union is the main
topic of discussion among politicians, researchers and entrepreneurs. This debate emphasizes not
only the problem of high youth unemployment, but also the increase in the number of youth not in
employment, education or training (NEET), in employment instability, and last but least, the
problem of an emerging professional precariat made up of young people. The low level of economic
(professional) and educational activity among young people is particularly important in the context
of demographic forecasts indicating a declining labor supply in the European Union countries,
including Poland.

The purpose of this article is to present the situation of young people in the labor market in
Poland against the background of the EU market (the so-called "EU average" of the EU-28). The
time frame of the analysis covers the period from 2004 to 2016, which allows to both reproduce the
transformation of the Polish labor market as well as show the consequences of the financial crisis in
the area of employment. A critical review of the literature and an analysis of secondary data (desk
research) from public statistics, primarily Eurostat data (Employment and Social Developments in
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Europe) and data from the Polish Central Statistical Office (GUS), were used to achieve the adopted
objective. The article argues that, despite a significant improvement in the functioning of the Polish
labor market, especially against the background of the European market, high unemployment rates
remain an issue among young workers, while young people's economic and educational inactivity
indicate a certain level of inertia in relation to cyclical changes.

This article is divided into four sections and a summary. The first section presents the
characteristics of the Polish labor market against the background of the European market. The
second section refers to the problem of unemployment among young people, while the third section
presents issues related to the so-called NEET youth. Finally, the fourth section discusses issues
regarding the forms of employment used in youth employment. The summary contains relevant

conclusions drawn from the considerations contained in the article.

Polish labor market in 2004-2016

At the time of Poland's accession to the EU, the Polish labor market was markedly weaker
than the European market. In 2004, the unemployment rate in Poland was almost 10 percentage
points higher than in the European Union, while the employment rate was just over 50%. In recent
years, a significant improvement in the Polish labor market can be observed, which is reflected in a
decrease in the unemployment rate and an increase in employment. Table 1 shows the evolution of
the unemployment rate, the economic activity rate, the employment rate and the dynamics of
changes in GDP in Poland and in the European Union® (the EU-28).

Table 1. Selected indicators describing the labor market in Poland and in the European Union in 2004-2016

Unemployment rate =~ Economic activity rate of = Employment rate (% ?rifegggvg)hmdp)g;gdmigsté?
Year (%) people aged 15-64 (%) | of people aged 15-64) previous year)

Poland EU-28 Poland EU-28 Poland EU-28 Poland EU-28
2004 19,1 9,3 64,0 69,3 51,7 62,9 53 2,6
2005 17,9 9,0 64,4 69,7 52,8 63,4 3,6 2,2
2006 13,9 8,2 63,4 70,1 54,5 64,3 6,2 33
2007 9,6 7.2 63,2 70,3 57,0 65,2 7,0 3,1
2008 7,1 7,0 63,8 70,7 59,2 65,7 4,2 0,4
2009 8,1 9,0 64,7 70,8 59,3 64,5 2,8 -4,4
2010 9,7 9,6 65,3 71,0 58,9 64,1 3,6 2,1
2011 9,7 9,7 65,7 71,1 59,3 64,2 5,0 1,7
2012 10,1 10,5 66,5 71,7 59,7 64,1 1,6 -0,5

! As of 2013, the European Union has 28 members. However, in the statistical publications used in this article, the data
for 2006-2016 also include Croatia.
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i 0
Unemployment rate = Economic activity rate of = Employment rate (% C.;DP growth dynamics (%
(%) people aged 15-64 (%) | of people aged 15-64) Increase co mpared to the

Year previous year)

Poland EU-28 Poland EU-28 Poland EU-28 Poland EU-28
2013 10,3 10,9 67,0 72,0 60,0 64,1 1,4 0,2
2014 9,0 10,2 67,9 72,3 61,7 64,8 3,3 1,7
2015 75 9,4 68,1 72,5 62,9 65,5 3,8 2,2
2016 6,2 8,5 68,8 73 64,5 66,6 2,7 1,9

Source: own study based on European Commission 2015 (2017).

Looking at Table 1, it can be concluded that, in 2004, the situation of the Polish labor market
was unfavorable in comparison with the EU market. The Polish labor market was characterized by a
high unemployment rate (19.1% against 9.3% in the EU-28), as well as a low level of economic
activity (64.0% compared to 69.3% in the EU-28) and a low employment rate (51.7% against
62.9% in the EU-28). In 2008, the European economy was hit by the financial crisis, leading in
2009 to a 4.4% decline in GDP compared to 2008 and the simultaneous increase in unemployment
by 2 percentage points. At that time, Poland recorded a small but positive GDP growth and a slight
increase in the unemployment rate. In subsequent years, a positive GDP growth was sustained in
Poland, coupled with a gradual increase in economic activity and employment. It can also be noted
that, in 2011, the unemployment rate in Poland for the first time reached the average EU level, and
went below the EU average in the following years. This was influenced, among other factors, by the
opening of markets in Germany - and, to a lesser extent, in Austria and Switzerland — to the Polish

workforce.

In 2012-2013, the European economy was affected by the second wave of the financial
crisis, resulting in yet another decline in GDP and an increase in the unemployment rate to above
10% in the EU-28 countries (including Poland). The economic recovery and related increase in
employment were observed from 2014, although an in-depth analysis of statistical data indicates
that the improvement in the labor market does not cover all of its segments, and the employment of

young people remains one of the problem areas.
Youth unemployment

The situation of young people in the EU labor market shows a profound diversification, both
in the area of employment and the non-utilization of available labor resources. The problem of
“economic activation” among young people can also be observed in Poland, a fact which is
reflected in the low level of their economic activity (at 34.5% in 2016), low employment rate (at
28.4% in 2016) and high unemployment rate. Chart 1 shows the changes in the unemployment rate

overall and among youth (people aged 15-24) in Poland in 2004-2016.
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Chart 1. Unemployment rate overall and among youth in Poland in 2004-2016 (%0)
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Source: own study based on European Commission 2015 (2017).

Two conclusions can be drawn based on Chart 1. First, in the entire analyzed period, the youth
unemployment rate was either two or three times higher from the general rate. Both in the recession
and economic recovery periods, there were high disproportions between the overall unemployment
rate and the youth unemployment rate. Second, in 2008-2013 (the first wave of the financial crisis),
the growth rate of unemployment among youth was markedly higher than overall, having increased
by 10 percentage points against 3 percentage points overall, which indicates the lack of stabilization
of younger employees in the labor market and the fact that this group of workers is particularly
susceptible to the consequences of an economic downturn.

The problem of high youth unemployment is also present in other European Union Member
States. Chart 2 shows the evolution of the unemployment rate overall and among youth in the
European Union in 2016.
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Chart 2. Unemployment rate overall and among youth in the EU in 2016 (%0)
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Source: own study based on European Commission 2017.

As can be seen in Chart 2, the problem of high youth unemployment is present in all EU
countries, albeit with a significant spatial diversity. In countries most affected by the financial crisis,
such as Greece or Spain, the overall unemployment rate remains high (23.6% and 19.6%,
respectively), with youth unemployment affecting nearly half of the population aged 15 -24 years
(47.3% and 44.4%, respectively). On the other end of the spectrum, the country where youth
unemployment stayed below 10% throughout the years, and therefore does not significantly differ
from the overall unemployment rate, is Germany (with youth unemployment rate at 7% in 2016,
against 4.1% overall). Also in the Czech Republic, the Netherlands, Austria and Denmark, youth
unemployment is relatively low. Thus, a question arises as to the reasons for high youth
unemployment and the spatial diversity of this phenomenon.

Many authors (including Dziedziczak-Foltyn 2014, pp. 30-45, Wronkowska 2017, pp. 198-
199, Turek 2015, pp. 8-16, Kabaj 2012, pp. 4-5) trace back the causes of high youth unemployment
to a mismatch between educational programs and labor market needs, stressing the necessity for
closer cooperation of education and business in order to align qualifications and skills with the
requirements of the labor market, also in the area of soft, interpersonal and analytical skills. Similar
conclusions are presented by the authors of the report The Polish labor market - challenges and
directions of actions developed by the Polish Agency for Enterprise Development (PARP 2015).
The report points out that "despite the generally higher education, significant competence and skill
gaps can be identified among young people which occur both in terms of professional and higher
qualifications™ (p. 43). The authors of the report go on to note that "in many situations the

adjustment of supply to demand proves difficult to achieve not so much due to individual decisions
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of learners, but mainly due to the ineffectiveness of the education system, which is unable to
increase the number of learners for purely technical reasons, without the gradual deterioration of the
quality of its graduates” (p. 43). It is subsequently emphasized that young employees lack certain
soft social skills, such as: maintaining contacts with clients, communicativeness, personal etiquette,
self-presentation skills, and traits that ensure the high quality of the work done, i.e. responsibility,
discipline, integrity, reliability, diligence, accuracy, and precision. In addition, employers draw
attention to gaps in the professional background of many job candidates, which may indicate either
poorly prepared education programs or low effectiveness of some schools and colleges (p. 43).

In turn, the problem of spatial diversity of youth unemployment in EU countries can be
perceived through the prism of patterns of entering the labor market. Following D. Pir6g (2016, p.
144), an argument can be put forward that entering the labor market is "one of the most difficult
developmental transitions, increasingly understood not as a one-off act of taking up employment,
but as a long-term (often lasting until reaching 30 years of age) process of transformation from
youthful dependence to the financial and family independence typical of an adult person™. In line
with the above, four patterns of developmental transitions are presented (2016, p. 147):

1) study first, then work — education precedes job search, a pattern which is the most

prevalent in Central and Eastern Europe,

2) study while working — involving the overlapping of work and study, occurring mainly in
Great Britain and Ireland,

3) study late while working - studies are taken up after gaining work experience, resulting
from the need to acquire specific competences useful in developing a career path already
started, an approach practiced in the Nordic countries and Slovenia,

4) apprenticeship — doing specific apprenticeships (after graduating from secondary school
but before enrolling into university) which favor the successful outcome of professional
plans, a pattern observed in Germany and Austria.

Given that the problem of youth unemployment is the least severe in Germany and Austria, it
seems that the popularization of the dual (alternate) education system may be a viable solution. As
noted by M. Kabaj (2012, p. 7), a dual system of education in terms of professional and higher
qualifications allows the graduate to master theoretical knowledge while learning about the work
environment and the requirements of the labor market. In addition, it positively affects the increase

of investments in education, as it engages public authorities, businesses and student employees.
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NEET - Youth not in employment, education or training

When discussing issues related to the situation of young people in the labor market, attention
should also be paid to the so-called NEET youth, which includes young people who are neither in
employment, education or training (hence the acronym). The problem of economically and
educationally inactive youth is a relatively well-recognized phenomenon, since it was dealt with
already in the 1960s in the United States, in the context of the problems of people outside the
society, the underclass and adolescent dropouts (Szczesniak, Rondén 2011, p. 242). In Europe, the
first attempts to identify NEETSs date back to the 1980s in the United Kingdom (NEETSs ..., 2012, p.
19), and they were related to limiting access to the unemployment benefit system for people aged
16-18. Officially, the term NEET was first coined in 1999 in the British government report Bridging
the gap (p. 1), in the context of the situation of people aged 16-18 who have not worked, studied or
participated in training for at least 6 months.

The term NEET is sometimes defined differently in the context of the age ranges of young
people. This is due to the fact that the original definition derives from the Anglo-Saxon tradition, in
which schooling is legally enforced until the age of 16. For this reason, the NEET group initially
included people aged 16-18 who were outside the education system, not participating in training
and not employed in the labor market (NEET Statistic 2013, pp. 1, 6). In most European countries,
until recently, NEET youth were assumed to be people aged 15-24. However, currently, mainly due
to the ever-increasing period of education, this age range tends to be 15-29 and it was adopted as
such by the European Commission in the programming documents of the European Social Fund
(Eurofound, 2018) as well as in Polish legislation. The amendment to the Act on the promotion of
employment and labor market institutions, as well as of certain other acts of 14 March 2014, defines
the instruments of assistance addressed to persons under 30 years of age (Journal of Laws of 2014,
item 598).

Perceiving NEETSs through the prism of untapped potential of young people, who may later
experience a disadvantaged position in the labor market or even social exclusion, gave rise to an
indicator which, combined with traditional measures of unemployment and inactivity, allows to
examine the situation of youth in the labor market from a somewhat broader perspective. While the
youth unemployment rate determines which part of the economically active population aged 15-
24/29 is unemployed, the NEET rate shows which part of the total youth population are people
outside the education, training and labor markets. Which is to say, not every NEET is by default
unemployed, just like not every unemployed person can be classified as a NEET. In the NEET
group, there will be cases such as an unemployed part-time student registered in a job center. The

fact of studying does not necessarily exclude this person from the NEET group and classifies them
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as less vulnerable to social exclusion in the future. However, NEETs will include those who cannot
be classified as unemployed because they do not show willingness to take up employment,
regardless of the reasons. Therefore, the number of NEET youth in the EU is higher than the
number of unemployed people (in 2016, the number of unemployed people aged 15-24 in the EU
was 4,260,000, against 6,258,00 NEETSs), while the unemployment rate exceeds the NEET rate (in
2016, the unemployment rate for people aged 15-24 was 18.7%, against the NEET rate of 11.5%).
Differences in the methods used for calculating the unemployment rate and the NEET rate are
shown in Figure 1.

Figure 1. Methodological differences in calculating unemployment rate and NEET rate

number of unemployed youth
number of economically active youth

Youth unemployment rate

1)

number of NEET youth

NEET rate total number of youth

()

Source: own study based on: NEETs Young people not in employment, education or training: Characteristics, costs and
policy responses in Europe, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2012, p. 23.

An analysis of statistical data clearly reveals a positive correlation of NEET rate and
unemployment rate trends. In 2008-2013, a significant increase in both indicators was observed,
which was a consequence of the financial crisis, with the effects of the economic downturn more
visible in youth unemployment than a broader exclusion of young people from the labor market (in
2013, the unemployment rate was over 10 percentage points higher from the NEET rate). The
economic recovery observed since 2013 is also reflected primarily in the decline in the youth
unemployment rate, with a slight decrease in the NEET rate (in 2013-2016, the unemployment rate
dropped by nearly 5 percentage points, and the NEET rate dropped by only 1.5 percentage points).
Changes in the unemployment rate and the NEET rate of people aged 15-24 in 2004-2016 in the

European Union are presented in Chart 3.
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Chart 3. Unemployment rate and NEET rate of people aged 15-24 in EU countries in 2004-2016 (%)
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Source: own study based on Eurostat data.

Also in Poland, there is a positive correlation between the NEET rate and the unemployment
rate. Chart 4 shows the evolution of the unemployment rate and the NEET rate in people aged 15-
24/29 in Poland in 2004-2016.

Chart 4. Unemployment rate and NEET rate in people aged 15-24/15-29 in Poland in 2004-2016 (%0)
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Source: own study based on Eurostat data.
Looking at Chart 4, it can be seen that the unemployment rate assumes higher values in the

15-24 age group, while the NEET rate - in the 15-29 age group. An increase in the share of NEETS
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in the older age group indicates that young graduates, instead of taking up employment, enter a state
of economic and educational inactivity. This encourages carrying out a more in-depth analysis of
the NEET population, which is a clearly heterogeneous group. Within this group, the following
subgroups are distinguished (NEETS, 2012, pp. 24-25):
1) unemployed - both short- and long-term unemployed people, constituting the largest
subgroup;
2) unable to work - disabled, sick people who have family obligations (care for dependents);
3) uninvolved - not seeking employment or training opportunities, leading a dangerous and
asocial lifestyle;
4) willing to take up employment - actively seeking employment or training opportunities in
line with their abilities and social status;
5) voluntarily NEET - people involved in other activities (travel, music, art).
Analyzing available statistical data, an observation can be made that changes in the NEET
rate in Poland in the analyzed period spring primarily from changes in the share of unemployed
youth, while the share of economically inactive youth remains basically unchanged. Moreover, the

share of people not interested in taking up employment remained unchanged (see Chart 5).

Chart 5. NEET rate distribution among people aged 15-29 in Poland in 2004-2016
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Note: the percentage of unemployed and economically inactive people, as well as the percentage of those willing and
uninterested in taking up employment, add up to the NEET rate.
Source: own study based on Eurostat data.

A significant NEET population entails a number of negative consequences, among others

(NEETSs, 2012, pp. 58-105): individual (prolongation and obstruction of development transition,
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hysteresis effect, low remuneration, wage penalty), macroeconomic (at 1.5-2% of GDP in 2011 in
Poland), and social (distrust of NEETs in democratic institutions, weaker political engagement
among NEETSs, lower social and civic participation among NEETS, which favor social exclusion).
These costs were a prerequisite for adopting EU measures aimed at limiting the scale of this
phenomenon. Two major objectives in the area of education were formulated in the Europe 2020
strategy, in particular reducing the dropout rate to below 10% in 2020, against 14% in 2010 (Poland
committed to reducing the rate to 4.5%) and increasing the share of people aged 30-34 with
university diplomas to 40% (against 31% in 2010). The implementation of the Europe 2020 strategy
goals is pursued, among others, through the 2010 Youth on the Move program, which aims to
improve the performance and increase the attractiveness of European higher education institutions
internationally and raise the quality of all levels of education and training in the EU by supporting
the mobility of students and trainees and improving the situation of young people in the labor
market. However, given the constant prevalence of the NEET rate, and especially the persisting
share of people who are economically inactive and uninterested in taking up employment, the
measures undertaken so far should be considered insufficient.

Types of youth employment

An important issue related to the situation of young people in the labor market is the time
limitations of employment (see Table 2). In recent years, a clear increase in the number of
temporary employment offers, i.e. non-standard types of employment, can be observed. This trend
and its socio-economic consequences are highly controversial, prompting a question as to whether
temporary employment should be viewed as an opportunity or a threat. Increasing the flexibility of
labor markets, work organization and labor relations, while taking into account the reconciliation of
work and private life, employment security and social protection in accordance with the concept of
flexicurity is an opportunity, especially for young people who are just starting their careers, but only
when the so-called non-standard types of employment serve as a transitional stage on the way to
obtaining permanent employment based on a full-time employment contract (i.e. one drafted for an
indefinite period of time). There are particular reasons for concern in Poland, as the share of fixed-
term employees is almost twice as high as the EU average (see Table 2).

It is worth emphasizing that the temporary nature of employment concerns mainly the
youngest employees. In 2016 in Poland, 71.8% of people aged 15-24 were employed temporarily,
while the share of this type of contracts declined in older age brackets. Employment under a fixed-
term contract is accepted by young people entering the labor market as a step towards proper full-
time employment, but Table 2 shows that employers commonly, and even excessively, use this fact

to their advantage.



Table 2. Temporary employees as a share of all employees by age in Poland and in the European Union in 2004-
2016

Temporary employees as a share of all employees (%)
Year People aged 15-24 People aged 15-29 People aged 15-64
Poland EU-28 Poland EU-28 Poland EU-28

2004 63,0 37,6 45,7 28,0 23,9 13,2
2005 65,9 40,3 49,1 30,3 26,5 14,2
2006 66,2 40,7 50,1 30,9 27,8 14,7
2007 65,7 41,2 49,6 30,8 28,4 14,5
2008 62,9 39,7 46,4 29,8 26,8 13,9
2009 63,0 41,0 46,7 29,9 26,4 13,6
2010 66,1 42,2 49,9 31,3 27,7 14,0
2011 67,5 42,5 49,6 31,6 27,1 14,1
2012 67,4 41,7 49,7 31,0 26,5 13,6
2013 68,8 44,1 50,7 32,8 26,8 14,1
2014 72,4 43,2 54,8 32,1 28,9 14,0
2015 72,7 43,1 53,9 32,1 27,8 14,1
2016 71,8 43,7 52,5 32,2 26,7 14,3

Source: own study based on Eurostat data.

The conditions of the youth labor market in Poland mean that young people are afraid of
entering the labor market. This hypothesis is confirmed by the results of a study by SW Research
commissioned by the Polish Business Council?. It shows that only 25% of students and graduates
declare feeling no fear of entering the labor market, while a third of respondents express the need
for support in making a professional decision or are afraid of graduating. These fears were mainly
related to lack of experience (65.7% of respondents), excessive requirements of employers (38.9%
of respondents) and lack of self-confidence (31.9% of respondents). In addition, the students and
graduates who participated in the study indicated the need to intensify internship programs and
apprenticeships (48.1%), to increase the number of practical classes instead of theoretical classes
(45.7%), and importantly, to receive more assistance in identifying their individual potential.

Conclusions

Issues related to the functioning of youth in the labor market are of interest to researchers
because of the available labor resources which are not properly explored and the high economic and
social costs related to the lack of economic or educational activity among young people. The
analysis of statistical data describing the situation of young people in the labor market leads to the
conclusion that, despite the general market improvement, the high youth unemployment and NEET
rates still persist. It should also be noted that, while the youth unemployment rate shows a certain
sensitivity to cyclical changes (it declined in the face of the economic recovery), economic and

% The research was carried out on 20-24 April 2017 by SW Research, having been commissioned by the Polish Business
Council and the website programkariera.pl using computer-assisted web interviewing (CAWI) on the online SW Panel.
As part of the study, 1017 surveys were conducted with students and graduates up to 30 years of age. The results of the
study were published on 12 May 2017 on: https://tvn24bis.pl/z-kraju,74/mlodzi-na-rynku-pracy-czuja-sie-

niepewnie, 739292.html
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educational inactivity of young people points to a certain level of inertia in relation to cyclical
changes. The issue of professional inactivity and lack of interest in taking up employment is
particularly problematic. Therefore, it seems advisable to continue research on the general factors
affecting the risk of inclusion in the NEET population, placing particular emphasis on the reasons
for economic inactivity and disinterest in taking up work (it seems that the reasons for high youth
unemployment are well recognized, unlike economic and educational inactivity among young
people). Effective implementation of measures encouraging young people to take up employment or
further education requires identifying their specific needs and, above all, the circumstances that led
to their economic inactivity in the first place

Youth tends to be associated with activity, the search for interesting experiences, and
continuous development. Meanwhile, changes in contemporary society indicate that a significant
subpopulation of young people show an entirely different approach, feeling unmotivated to pursue
education and rejecting in advance any duties that may limit them. It is, thus, necessary to take
appropriate measures which would counteract this trend. An important aspect related to the failure
to use the available labor resources is the role of professional work in human life. It enables the
implementation of a number of functions, not only economic, but also psychosocial. Professional
work is a source of satisfaction and self-fulfillment, positively affecting one’s self-esteem and sense
of value, as well as enabling to build and maintain social relations. The state of inactivity, resulting
from unemployment or difficulties in entering the labor market, consequently leads to feelings of
loneliness, depression and social exclusion. Economic inactivity may therefore mean inactivity in

social life, thus increasing the risk of social exclusion.
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Mlodziez na rynku pracy — wybrane aspekty

Abstrakt

Poszukiwanie sposobu efektywnego wykorzystania dostepnych zasobdéw pracy, przede wszystkim
ludzi miodych, stanowi jedno z podstawowych wyzwan w XXI wieku. W ostatnich latach, w
zasadzie niezaleznie od zmian o charakterze koniunkturalnym, utrzymuje si¢ wysoki poziom
bezrobocia oraz biernosci zawodowej 1 edukacyjnej wsrod osob mtodych (tzw. mtodziez NEET —
Not in Education, Employment or Training). Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie
sytuacji mtodziezy na rynku pracy w Polsce w porownaniu z rynkiem unijnym (tzw. ,,$rednig
unijng” UE28) w latach 2004-2016. Do realizacji celu przyjetego w artykule wykorzystano
krytyczng analiz¢ literatury przedmiotu oraz analiz¢ danych wtornych (desk research),
pochodzacych ze statystyk publicznych, przede wszystkim danych Europejskiego Urzedu
Statystycznego Eurostat oraz Gléwnego Urzedu statystycznego (GUS).

Stowa kluczowe: rynek pracy, mtodziez na rynku pracy, stopa bezrobocia, mtodziez NEET.
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