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Changing working conditions in Poland in the context
of European Union recommendations for the development
of human capital

Zmieniajqce sie warunki pracy w Polsce w kontekscie zalecen Unii
Europejskiej dla rozwoju kapitatu ludzkiego

ABSTRACT

The article draws attention to the current transformation of working conditions
and presents legal acts that are to support the process of adapting subsequent
generations to changes on this market. Characteristics of the expectations of
representatives of the generations present on the labor market were made and they
were compared with contemporary phenomena. The shortages of the workforce
and the change in the structure of the economic age were recognized as key
phenomena. These situations can lead to a dynamic growth in the employment
of people from Generation Y and retention of older people over 50 in enterprises.
Both situations will force the creation of human resources programs ensuring
effective human resources management in enterprises. Demographic forecasts
in Poland and their consequences on the labor market were taken into account.
The European Union guidelines have been presented in the area of methods and
directions of human capital development. As research methods, the analysis of
literature on the subject and legal acts was used.

STRESZCZENIE
W artykule zwrécono uwage na zachodzace obecnie zmiany w zakresie wa-
runkéw pracy oraz przedstawiono akty prawne, ktére majg wesprze¢ proces
przystosowania kolejnych pokolen do zmian na rynku pracy. Dokonano cha-
rakterystyki oczekiwan przedstawicieli obecnych na rynku pracy generacji
i zestawiono je z zachodzacymi obecnie zjawiskami. Za kluczowe zjawiska
uznano niedobdr sily roboczej oraz zmiane struktury wieku produkcyjnego.
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Moga one prowadzi¢ do dynamicznego wzrostu zatrudniania osob z pokole-
nia Y oraz zatrzymywania w przedsiebiorstwach oséb starszych - powyzej 50.
roku zycia. Obie sytuacje wymusza powstanie programoéw kadrowych, zapew-
niajacych efektywne zarzadzanie zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach.
Uwzgledniono prognozy demograficzne w Polsce i ich konsekwencje na rynku
pracy. Zaprezentowano wytyczne Unii Europejskiej w obszarze metod i kierun-
kéw rozwoju kapitatu ludzkiego. Jako metody badawcze zastosowano analize
literatury tematu oraz aktéw prawnych.

Keywords: working conditions, demographic processes, Europe 2020 Strategy, Human
Capital Development Strategy.

Stowa kluczowe: warunki pracy, procesy demograficzne, Strategia Europa 2020,
Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego.

Wprowadzenie

Kazdy z nas jest w pewnym stopniu skazany na nieustanne zmiany. Do-
tyczy to wszystkich aspektow naszego zycia. W zyciu zawodowym koniecz-
ne jest traktowanie zmiany jak czego$, co moze przynies¢ duzo dobrego,
chociaz nie bedzie to tatwe. Mimo czgstych gwattownych przeobrazen i po-
znania istoty zjawiska zmiany prawie zawsze jest ona trudnym przezyciem.
Wiaze si¢ bowiem z niepewno$cig i duzym zamieszaniem w zyciu organi-
zacji. Stanowi jednak cze$¢ zycia organizacji i umozliwia rozwoj firmy i jej
pracownikow.

W dobie globalizacji o sukcesie firmy decyduje stan posiadanej wiedzy,
jej jako$¢ i szybkos¢ pozyskiwania informacji oraz skutecznos¢ ich przetwa-
rzania. Dzigki temu przedsiebiorstwa moga skutecznie reagowac na zmiany
w otoczeniu, lepiej spelnia¢ oczekiwania i zaspokaja¢ potrzeby klientéw. No-
$nikami wiedzy w organizacjach sa technologie, innowacje, produkty, proce-
dury oraz kompetentni pracownicy. Biorgc to pod uwagg, za cel niniejszego
artykulu obrano przedstawienie specyfiki funkcjonowania réznych pokolen
pracownikow na rynku pracy, ich potencjatu oraz mozliwych kierunkéw
rozwoju. Jako metode¢ badawcza zastosowano analize zrodet literaturowych
i aktow prawnych.
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Zrddta zmiennosci warunkow pracy

Charakterystyczng cecha wspoltczesnych warunkow pracy jest ich duza
zmienno$¢. Ma ona rdzne zrodla oraz charakter. Zmiane¢ generuje przede
wszystkim samo zmieniajgce si¢ sSrodowisko, ktore jest kreatorem i jedno-
cze$nie odbiorcg towardw i ustug. Zmieniajace sie dynamicznie wymagania
dotyczg oczekiwan co do sposobow wykorzystania i eksploatacji produktu,
mody i estetyki, koloréw i wzornictwa itp. Prowadzi to do koniecznosci cig-
glego podwyzszania jakosci, wprowadzania nowych produktéw, technologii,
dostosowywania si¢ do indywidualnych wymagan klienta. W tej sytuacji po-
wstaja dysproporcje w rozmiarze obcigzenia praca. Moze tez powstac zagro-
zenie wstrzymania cigglosci pracy.

Kolejnym istotnym czynnikiem zmienno$ci warunkéw pracy sa dostaw-
cy materialéw i surowcéw wykorzystywanych do produkcji. Pojawia si¢ tu
niebezpieczenstwo niedostarczenia zaopatrzenia, nieterminowosci, niskiej
jakosci. Moze to tez skutkowaé przestojami w pracy i prowadzi¢ do zwolnien.

Zrédta zmiennych warunkéw pracy moga leze¢ réwniez po stronie pra-
cownikéw. Moga je generowa¢ takie czynniki jak: zwolnienia lekarskie, jak
réwniez zwykle nieobecnosci z powodu urlopu lub szkolenia. Zagrozeniem
sa tu niespodziewane zwolnienia, ktére moga prowadzi¢ do niezapewnienia
ciaglosci pracy, co z kolei moze skutkowa¢ zamknieciem czeéci przedsigbior-
stwa i utartg miejsc pracy.

Zmiany sytuacji warunkéw pracy moga rowniez powstawa¢ w wyniku
awarii lub przestojow maszyn i urzadzen, jak réwniez wynikac z czasowej lub
okresowej zmiany warunkéw pogodowych, jak wzrost temperatury, ruchy
powietrza, warunki $wietlne itp.

Zmiany mogg by¢ przewidywalne, gdy s3 nastepstwem konkretnej sytu-
acji. Zdarzaja si¢ zmiany czesciowo przewidywalne, np. gdy wynikaja z roz-
nych por roku. Najczesciej jednak zmiany majg charakter nieprzewidywalny
(Rokita, 2011, s. 103).

Ogromne zmiany w otoczeniu, rosnaca presja ze strony konkurencji,
globalizacja, postep technologiczny wymuszajg na organizacjach ciagly roz-
woj i wzrost efektywnosci dzialania. Przedsiebiorstwa konkuruja ze sobg we
wdrazaniu nowoczesnych narzedzi, upraszczaniu procedur, chcac sprostac
wyzwaniom otoczenia i zaspokoi¢ potrzeby klientow.
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Pokolenie Y na wspétczesnym rynku pracy

Wspélczesnie na rynku pracy funkcjonuja cztery pokolenia: baby bo-
omers, X, Y, Z. Rdznig si¢ one ideatami, pogladami, podejsciem do wykony-
wanych obowigzkéw, do spedzania czasu wolnego po pracy i postaw wobec
wspolpracownikow.

Pierwsze pokolenie, jakie napotkamy, poruszajac si¢ na osi czasu, to po-
kolenie baby boomers - osoby z wyzu demograficznego urodzone po II woj-
nie §wiatowej. W pracy kieruja sie szacunkiem i lojalnoécig. Cenig sobie sta-
bilng prace, ptace gwarantujaca zycie na dobrym poziomie i nie lubig zmian.
Zadania wykonujg bezblednie i na czas. Praca jest dla nich najwazniejsza.
Pracownicy ci aktualnie odchodzg na emeryture.

Drugie, pokolenie X, to grupa oséb urodzonych po 1964 r., réwniez dla
nich wazny jest szacunek, lojalnos¢ i stabilno$¢. Jednak sa gotowi do zmian
i realizujg je w zyciu zawodowym. Czas wolny poswigcaja na samorozwd;.
Ich wykonanie pracy rowniez jest solidne i dodatkowo zrealizowane wediug
stopni waznosci.

Trzecie to pokolenie Y, obejmujace grupe oséb urodzonych w latach
1980-2000 (Barford, Hester 2011 s. 37-38), cho¢ w literaturze tematu od-
najdujemy réwniez to okreslenie dla oséb urodzonych w potowie lat 70.
(Fazlagi¢, 2008; Kehrli, Sopp, 2006 s. 113; Patterson, 2007, s. 20). Cechy
wyrdzniajace pokolenie Y to: przekonanie, ze wazniejsze jest by¢ ,kims”
niz ,mie¢”, che¢ zachowania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, podejmowanie si¢ realizacji kilku zadan w jednym czasie,
wybieranie pracy w zespole, wigksza lojalnos¢ wobec wspotpracownikow
niz pracodawcy, wysoka mobilno$¢. Prowadzone badania demograficzne
przedstawiaja pokolenie Y jako grupe z wyzszym poziomem wyksztalce-
nia oraz poziomem kompetencji spotecznych w poréwnaniu z poprzedni-
mi pokoleniami (Diagnoza spoteczna 2009, s. 120). Jednak mimo to jest to
grupa zagrozona bezrobociem. Powdd to pdzne rozpoczynanie aktywnosci
zawodowej. Aktywnos$¢ zawodowa oséb z pokolenia Y w Polsce, przypa-
dajaca na wiek 15-24 lata, jest na jednym z najnizszych pozioméw w Unii
Europejskiej. Kraje, w ktorych pierwsza prace podejmowano najwczesniej,
to: Dania (15 lat), Holandia (16 lat) oraz Austria i Wielka Brytania (17 lat)
(Wejscie ludzi..., 2011, s. 22). Ogélnopolskie badania pokazuja, ze kolej-
nym powodem tej sytuacji s3 wysokie wymagania co do wysokosci otrzy-
mywanego wynagrodzenia.
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Czwartym, ostatnim, jest pokolenie Z, ktérym to mianem okresla si¢
grupe osob urodzonych po 1995 r. Pierwsi przedstawiciele tego pokole-
nia wchodza wlasnie na rynek pracy. Cenig sobie prace na wlasny rachu-
nek, wolno$¢, kreatywnos¢, brak ograniczen, elastyczno$¢ zatrudnienia.
Nie chcg wigza¢ si¢ na stale z jedng firmg, zalezy im na mozliwosci ciaglej
zmiany. Sg gotowi wykonywac prace zdalnie, niezaleznie od miejsca aktu-
alnego pobytu.

Biorac pod uwage przydatnos¢ dla organizacji, nalezy stwierdzi¢, ze na
rynku pracy dominujace sg pokolenia X i Y. Umiejetne rozpoznawanie ocze-
kiwan pracownikéw wywodzacych sie z réznych pokolen jest kluczowe dla
stworzenia efektywnych zespotéw w organizacjach.

Gtowne procesy demograficzne w Unii Europejskiej

Wsrod wielu zagadnien obejmujacych procesy demograficzne w Unii
Europejskiej najwiekszy wplyw na funkcjonowanie organizacji beda mialy:
dostepnos¢ sily roboczej i jej struktura wiekowa.

Przed Polskg, tak jak przed wszystkimi krajami Unii Europejskiej, stoja
dwa wyzwania demograficzne. Pierwsze to procesy starzenia si¢ spoteczen-
stwa, drugie to zmniejszenie sie liczebnosci populacji, a co za tym idzie - spa-
dek udziatu liczby ludzi mtodych w ogdlnej liczbie ludnosci (Skowron-Miel-
nik, 2013, s. 62). Zgodnie z dtugookresowa prognoza ludnosci Polski na lata
2008-2035 (Prognoza ludnosci Polski..., 2008) w ciagu 20 lat liczba ludnosci
kraju spadnie, a tempo zmiany zacznie dodatkowo wzrastac.

Na rynku pracy objawi si¢ to zmiang struktury ludnosci wedtug eko-
nomicznych grup wieku. Spowoduje réwniez modyfikacje struktury wieku
produkcyjnego, tj. migdzy wiekiem okreslanym jako mobilny (18-44) i nie-
mobilny (45-60/65 i wigcej). Dodatkowymi konsekwencjami dla samych
pracownikéw beda: niska wydajnos¢ pracy i niewykorzystany optymalnie
kapital ludzki. Stanie si¢ tak z powodu bardzo niskiej aktywno$ci zawodowej
najstarszych i najmtodszych pokolen na rynku pracy.

Z punktu widzenia organizacji nastepstwem tych zjawisk demograficz-
nych bedzie zmniejszanie si¢ potencjatu najbardziej poszukiwanych pracow-
nikow, tj. os6b w wieku 30-45 lat. Organizacje oceniajg ich jako najbardziej
stabilnych, kompetentnych, wydajnych i elastycznych. W przyszlosci orga-
nizacje skierujg swoje zainteresowania na inne populacje obecne na rynku
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pracy. Najbardziej dostepnymi grupami bedg ludzie mtodzi, ponizej 30. roku
zycia oraz starsi, powyzej 50. roku zycia.

Pod wplywem tych zmian w organizacjach powstanie nowy model struk-
tury zatrudnienia (model odwrdconej piramidy) zblizony do ogélnej struk-
tury wiekowej spoleczenstwa. Aby sprawnie zarzadzaé takimi zespolami,
organizacje beda zmuszone do transformacji systeméw zarzadzania pracow-
nikami (Trendy HRM, 2011). Zarzadzanie wielopokoleniowg zatoga bedzie
odbywalo si¢ w obszarach: zarzadzania wiekiem (ksztaltowanie profilu de-
mograficznego organizacji), zarzadzania zdrowiem (utrzymywanie na opty-
malnym poziomie kondycji psychicznej i fizycznej), zarzadzania talentami
(zapewnienie i utrzymanie w organizacji kompetentnych pracownikow).

Wytyczne Unii Europejskiej dla rozwoju kapitatu ludzkiego

Polska, bedac cztonkiem Unii Europejskiej, wspoitworzy europejska poli-
tyke spdjnosci, ktora ma niwelowac zagrozenia plynace m.in. z proceséw de-
mograficznych. Wspolnota wprowadzita program ,,Europa 2020 - strategia na
rzecz inteligentnego i zréwnowazonego rozwoju sprzyjajacego wlaczeniu spo-
tecznemu”, ktdry jest dtugookresows strategia rozwoju UE na lata 2010-2020,
przyjeta przez Rade Europejska 17 czerwca 2010 r.

Program obejmuje trzy podstawowe priorytety:

< rozwdj inteligentny (gospodarka oparta na wiedzy i innowacjach),

< rozwoj zrownowazony (efektywne wykorzystanie zasobow i wspiera-

nie konkurencyjnosci),

< rozwdj sprzyjajacy wiaczeniu spolecznemu (wspieranie gospodarki

o wysokim poziomie zatrudnienia, gwarantujacej spéjnos¢ spoteczng
i terytorialng) (Strategia na rzecz..., 2010, s. 5).

Uszczegotowienie powyzszych priorytetéw stanowia cele:

1) osiagniecie wskaznika zatrudnienia na poziomie 75%,

2) wzrost wydatkow na inwestycje w badania i rozw6j do poziomu 3% PKB,

3) zmniejszenie emisji gazéw cieplarnianych o 20%,

4) podniesienie wskaznika miodych os6b majacych wyzsze wyksztalcenie
do 40%,

5) zmniejszenie o 20 mln liczby 0séb zagrozonych ubdstwem (Strategia na
rzecz..., 2010, s. 12).



ZMIENIAJACE SIE WARUNKI PRACY W POLSCE W KONTEKSCIE ZALECEN...

Komisja Europejska przedstawila siedem inicjatyw, ktére majg umozli-

wi¢ postep w ramach kazdego priorytetu - sa to (Strategia na rzecz..., 2010,
. 5-6):

1.

Unia innowacji - zapewnienie warunkéw do powstawania nowych pomy-
stow w celu tworzenia miejsc pracy.

. Mlodziez w drodze - poprawa systemoéw ksztalcenia i ulatwienie mlo-

dziezy wejscia na rynek pracy.

Europa efektywnie korzystajaca z zasobow - wykorzystanie odnawialnych
zrodet energii.

Europejska agenda cyfrowa - upowszechnianie szybkiego Internetu.
Polityka przemystlowa w erze globalizacji - wspieranie powstania silnej
i konkurencyjnej bazy przemystowe;.

. Program na rzecz nowych umiejetnosci zatrudniania - staty rozwoj kwa-

lifikacji i zwigkszanie wspotczynnika aktywnosci zawodowej.

. Europejski program walki z ubdstwem - aktywne i godne zycie spole-

czenstwa.

Komisja Europejska natozyla na kraje UE obowigzek opracowania kra-

jowych programéw reform (KPR), ktére bytyby skutecznym narzedziem do
realizacji strategii na poziomie poszczegdlnych panstw. W Polsce powstato

dziewig¢ zintegrowanych strategii, w tym Strategia Rozwoju Kapitalu Ludz-
kiego (SRKL). Jest ona implementacjg decyzji i projektow, ktdre zostaty na-
kreslone w Dlugookresowej Strategii Rozwoju Kraju (DSKR) ,,Polska 2030
- trzecia fala nowoczesnosci”. Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego promu-
je nastepujace cele operacyjne:

< ulatwienie godzenia pracy z indywidualnymi potrzebami cztowieka,
takimi jak opieka nad dzie¢mi i osobami dorostymi lub zaleznymi,

< zapewnienie powszechnego dostepu do wysokiej jakosci edukacii,
w tym edukacji ustawicznej, niezbednej w dynamicznie zmieniajacym
si¢ srodowisku pracy oraz stworzenie efektywnego systemu ulatwiaja-
cego rozpoczynanie pracy przez ludzi mlodych,

< ograniczenie czynnikéw zniechecajacych do zatrudniania lub podej-
mowania i utrzymywania aktywnosci zawodowej,

< efektywng akwizycje oséb niepracujacych i szukajacych pracy,

< zwiekszenie mobilnosci przestrzennej pracownikéw i 0sob poszuku-
jacych pracy.
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Realizacja celow zaktada dziatania na réznych etapach zycia: od wczesne-
go dziecinstwa, poprzez edukacje, okres aktywnosdci zawodowe;j i rodziciel-
stwa, po staros¢.

Podsumowanie

Zmiany na rynku pracy s odbiciem zmian zachodzacych w spoleczen-
stwie calej Europy. Postepuje proces starzenia si¢ spoleczenstwa i zmniejsza
si¢ liczebno$¢ populacji. Nieunikniona jest metamorfoza rynku pracy. Od-
chodzg z niego pracownicy z pokolenia baby boomers, a pojawiaja si¢ przed-
stawiciele pokolenia Z. Prognozy obrazujace trendy demograficzne daja jed-
nak spoleczenstwu szanse na przygotowanie si¢ do zmiany pokoleniowej na
rynku pracy.

W calej Europie powstaja programy na rzecz wzrostu zatrudnienia.
Przedstawiony SRKL réwniez powstat jako odpowiedz na przyszla sytuacje,
spowodowang wyzwaniami demograficznymi oraz powstaniem nowoczesne-
go rynku pracy. Strategia zakltada wykorzystanie narzedzi, ktore beda prze-
ciwdziala¢ depopulacji oraz starzeniu si¢ spoleczenstwa. Przemiana bedzie
mozliwa dzieki mechanizmom adaptujacym spoteczenstwo i gospodarke do
nowego otoczenia demograficznego.
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