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SLOWO WSTEPNE

Dwudziesty piaty numer ,,Przegladu Nauk Stosowanych” ma charakter
przegladowy. Pierwsze dwa artykuly w nim zamieszczone odnosza si¢ do
gospodarki Chin, trzeci dotyczy zréznicowania oczekiwan motywacyjnych
pracownikdéw z perspektywy reprezentowanej przez nich grupy wiekowej,
trzy kolejne zajmuja si¢ zmianami kosztow pracy, wynagrodzen oraz wy-
dajnosci pracy w Polsce w okresie co najmniej 10-letnim.

W pierwszym artykule autorstwa K. Mazur-Wtodarczyk i 1. Drosik zaje¢-
to si¢ tematyka strategii w przestrzeni rzemiosta chinskiego. Autorki staraty
si¢ ukaza¢ omawiang problematyke od strony rynku rzemiosta, a takze sa-
mych rzemieslnikow. W artykule odniesiono si¢ rowniez do strategii rza-
dowych kierowanych do rzemie$lnikow, a skupiajacych si¢ na ochronie
dziedzictwa kulturowego oraz promowania ,,ducha rzemiosta”.

Drugi artykut autorstwa K. Mazur-Wtodarczyk dotyczy zagadnienia
chinskiej polityki jezykowej, przy uwzglednieniu obszaru Chinskiej Repu-
bliki Ludowej oraz areny mig¢dzynarodowej (Szlaku Inicjatywy Pasa i Dro-
gi). Poruszono w nim trzy przekroje postrzegania perspektywy harmonii
jezykowej: Chin jako panstwa, Chinczykoéw przynalezacych do mniejszo$ci
etnicznych oraz obcokrajowcow o nie-chinskim pochodzeniu. Autorka
w podsumowaniu zauwaza strategi¢ eksportowania przez Chiny edukacji,
roOwniez tej zwigzanej z jezykiem chinskim, zmierzajacej do promowania
nowego jezyka biznesu — mandarynskiego, jako przysziej alternatywy dla
jezyka angielskiego.

W artykule autorstwa D. Greli poddano analizie wptyw zréznicowania
wiekowego na motywacje pracownikow z uwzglednieniem réznic pomiedzy
poszczegdlnymi generacjami. Artykut oparty jest na badaniu z wykorzysta-
niem kwestionariusza ankiety. Szczeg6lng uwage zwrdocono W nim na wiek
pracownikéw determinujacy roznice pomigdzy zachowaniem i potrzebami
poszczegbdlnych pracownikéw. W podsumowaniu autorka stwierdza, ze
obecno$¢ zréznicowanych wiekowo zespotdow pracowniczych w organizacji
powinna wptywaé na budowg i implementacje systemu motywacyjnego.

Trzy kolejne artykuly zostaty opracowane na bazie danych statystycz-
nych dostgpnych w zasobach Eurostat i dotyczg zblizonej problematyki.

Artykut autorstwa D. Czech poswigcono pordwnaniu poziomu wydajno-
$ci pracy i poziomu wynagrodzen w Polsce do duzych krajach Unii Euro-
pejskiej (Niemiec, Francji, Hiszpanii i Wtoch). W okresie 2010-2019 Pol-
ska zmniejszyta dystans w stosunku do wyzej rozwinietych, duzych krajow
UE w zakresie wydajnosci pracy i poziomu wynagrodzen. W dalszym ciagu
naszg gospodarke cechowata nizsza wydajnos¢ pracy i poziom wynagro-
dzen od ,,starych” duzych krajow UE, dystans ten jednak sukcesywnie sie
zmniejszat.



W. Sciana przedstawita w swoim artykule poréwnanie poziomu wydaj-
nosci pracy, kosztow pracy i wynagrodzen w krajach Grupy Wyszehradz-
kiej. Ze wzgledu na zblizony poziom rozwoju gospodarczego autorka zato-
zyta, ze wydajnos¢ pracy, koszty pracy i wynagrodzenia wzrastajag w anali-
zowanych gospodarkach w zblizonym tempie. Dane charakteryzujace okres
2010-2019 wskazujg na relatywny wzrost konkurencyjnosci Polski w sto-
sunku do pozostatych krajow Grupy Wyszehradzkiej. Jedynie w Polsce
tempo wzrostu godzinowych kosztow pracy jest nizsze od tempa wzrostu
wydajnosci pracy.

Ostatni z opublikowanych artykutow autorstwa A. Grzesika poswigcony
jest zmianom struktury kosztow pracy w Polsce w latach 2004—2016. Anali-
za objeta zmiany struktury kosztow pracy w ujeciu ogolnym, w przekroju
wedlug sektora wiasnosci oraz wielkosci przedsigbiorstwa. We wszystkich
analizowanych przekrojach zauwazono wzrost udzialu kosztéw wynagro-
dzen osobowych, w tym zwlaszcza wynagrodzenia zasadniczego, w ogole
kosztow pracy. Towarzyszyt temu spadek udzialu wydatkow pozaptaco-
wych (na zaktadowy fundusz $§wiadczen socjalnych, delegacje, szkolenia
a nawet na BiHP).

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

Mariusz Zielinski



Katarzyna MAZUR-WLODARCZYK
Iwona DROSIK

CHINSKIE STRATEGIE RZEMIESLNICZE

Streszczenie: W artykule podj¢to si¢ przyblizenia problematyki strategii rzemiesl-
niczych stosowanych przez rekodzielnikow chinskich. Rzemiosto i strategie to
stowa klucze, ktore rzadko wystepuja razem zardwno w literaturze przedmiotu, jak
i w zasobach Internetu (w jezyku polskim, angielskim i chinskim). W artykule uka-
zano zagadnienia strategii rzagdowych przeznaczonych dla rzemie§lnikow (m.in.
dotyczacych reprezentacji i ochrony dziedzictwa kulturowego oraz promowania
ducha rzemiosta) oraz strategii samych rzemie$lnikow (wyboru $ciezki edukacii,
wyboru drogi wilasnej kariery oraz dziatan zwigzanych z tworzonymi produktami,
jak rowniez sposobu przeprowadzania transakcji handlowych).

CHINESE CRAFT STRATEGIES

Summary: The article presents the issue of craft strategies used by Chinese crafts-
men. Craftsmanship and strategies are keywords that are rarely found together in
literature and Internet resources (in Polish, English, and Chinese). The article pre-
sents the issues of government strategies intended for craftsmen (including the
representation and protection of Chinese cultural heritage and the promotion of the
craftsman spirit) and the strategies of craftsmen themselves (choosing the path of
education, choosing the path of one's career, and activities related to the created
products, as well as the manner of conducting commercial transactions).

Stowa kluczowe: Chinska Republika Ludowa, rzemiosto, strategia, kultura ekono-
miczna.

Keywords: People's Republic of China, crafts, strategy, economic culture.
1. WSTEP

Pomimo presji masowej produkcji, szeroko pojetej modernizacji i zjawi-
ska globalizacji, odnalez¢ mozna opinie, iz rzemiosto nadal ,trzyma si¢
mocno” [Kokko&Raiisdnen 2019]. Potaczenie tematu rzemiosta z zagadnie-
niem strategii nie jest jednak zbyt czesto stosowane, zard6wno przez przed-
stawicieli sSrodowiska naukowego, jak i dziennikarskiego. Teksty poswigco-
ne tym zagadnieniom pojawiaja si¢ wprawdzie m.in. na platformie Research
Gate (m.in. w powigzaniu z Koreg Poludniowa i Australia [Hubh,
Chung&Lee 2020; Zulaikha&Brereton 2011]), niemniej jednak sg one dosé¢
nieliczne. Pojecie strategii $ciSle wigze si¢ jednak z Chinami. To w tym
kraju w VI w. p.n.e. zyt wielki strateg wojenny Sunzi/Sunwu [fh¥/FME],
autor traktatu Sztuka wojny [ FhF$5i%) 1 — podrecznika i pierwszego
kompendium wiedzy dotyczacego myslenia strategicznego. Dzielo to po


https://chinese.yabla.com/chinese-english-pinyin-dictionary.php?define=%E5%AD%99

dzien dzisiejszy ma mig¢dzynarodowe znaczenie i wykorzystywane jest do
planowania nie tylko strategii militarnych, ale réwniez w ramach innych
dziedzin, w tym dziatan zwigzanych z przestrzenig biznesu. Temat strate-
gicznego podejscia do rzemiosta w Chinach analizowany moze by¢ z dwdch
perspektyw: strategii przygotowanych odgornie dla rzemiosta, a tym samym
dla rzemies$lnikow, w celu swoistego odrodzenia si¢ rzemiost dawnych oraz
kultywowania tradycji, jak rowniez strategii samych rzemie§lnikow poszu-
kujacych pomystéw na wiasne zatrudnienie, prowadzong przez siebie dzia-
falno$¢ gospodarcza, sposoby pozyskiwania klientow oraz nadazania za
nowymi trendami. Celem niniejszego tekstu jest proba wypetnienia luki
informacyjnej zwigzanej z tematyka strategii w przestrzeni rzemiosta chin-
skiego poprzez ukazanie tej problematyki od strony rynku tego rzemiosta,
jak rowniez samych rzemieslnikow, ktorych obecnos¢ zostata odnotowana
w przestrzeni Internetu. W procesie badawczym wykorzystano analize lite-
ratury przedmiotu i artykutow w jezyku polskim, angielskim i chinskim.

2. RZEMIESLNICZE STRATEGIE

Strategie panstwa dotyczace rzemiosta chinskiego opisane w literaturze
przedmiotu oraz artykutach dostepnych w Internecie moga zosta¢ pogrupo-
wane na dwie kategorie, odnoszace si¢ odpowiednio do:

e reprezentacji i ochrony dziedzictwa kulturowego;
e promowania ducha rzemiosta.

Rzemiosto taczy w sobie niematerialne wymiary zrgcznosci, umiejetno-
$ci, tradycji i wiedzy, z elementami materialnymi, takimi jak narzedzia,
maszyny i materialy, ktore majg zosta¢ przeksztalcone w wyroby rzemiesl-
nicze [Zabulis, Meghini&Partarakis 2020]. Rzemiosto w Chinach traktowa-
ne jest rowniez jako jedna z dziedzin niematerialnego dziedzictwa kulturo-
wego, a same Chiny opisywane s3 jako panstwo, ktore wnosi aktywny
wktad w jego ochrong. Chinskie regiony autonomiczne i gminy wprowadza-
ja wiasne regulacje dotyczace ochrony niematerialnego dziedzictwa kultu-
rowego, ponadto na poziomie ogdlnokrajowym (poziomie ministerialnym —
Ministerstwa Finansow 1 Ministerstwa Kultury) sporzadzone zostaty wy-
tyczne dotyczace zarzadzania funduszami specjalnymi na rzecz ochrony
niematerialnego dziedzictwa kulturowego w zakresie prowadzenia badan,
dokumentacji, ochrony, transmisji i rozpowszechniania. Szczegdlnymi pro-
gramami objete zostaly rzemiosta tradycyjne, znajdujace si¢ na Krajowej
liscie reprezentatywnych, niematerialnych elementow dziedzictwa kulturo-
wego. W ramach promocji rewitalizacji tradycyjnego rzemiosta skupiono
si¢ m.in. na czgSci zwigzanej z produkcja, obiegiem i handlem dzietami
rekodzielniczymi. Podkreslona zostala rowniez rola rozpowszechniania
informacji zwigzanych z rzemiostem, sprzedazy produktow rzemie$lni-
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czych, jak réwniez odkrywania nowych mozliwosci dzieki wspotpracy in-
terdyscyplinarnej [Periodic reporting on the Convention...; Zhang, Wal-
ker&Mullagh 2019]. Wsparcie to nie ogranicza si¢ jedynie do deklaracji,
zwigzane jest z konkretnymi $rodkami materialnymi przeznaczonymi na
opieke, rewitalizacje i promocje dziedzictwa kulturalnego. Jako przyktad
warto wymieni¢ miasto Cicheng [#3%] w prowincji Zhejiang. Miasto to,
ktorego poczatki siegaja VIII w., w 2012 r. zostato poddane renowacji. Po-
wolano spotke Cicheng Development Company, ktoérej zadaniem bylo
sprowadzenie do Cisheng rzemies§lnikow i stworzenie im warunkow do
pracy i rozwoju. W utworzonym Cicheng Innovation Cultural Park podjeto
si¢ organizacji wystaw rzemiosta historycznego i wspotczesnego, a takze
szkolen i kurséw mistrzowskich. Powyzsze przyczynito si¢ do stworzenia
miejsca, w ktorym zaréwno hobbisci, jak i tury$ci rodzimi i zagraniczni,
mogg obserwowaé rzemieslnikow przy pracy, wymienia¢ sie¢ doswiadcze-
niami i studiowac r¢kodzieto chinskie. Innym z przyktadow jest podjecie sig
renowacji pekinskiej ulicy Dashilan/Dashilanr [X###=]. Dashilanr Invest-

ment rozpoczgto seri¢ pokazow i dziatan artystycznych, majacych na celu
$ciaggnigcie w ten obszar architektow, artystow i rzemie$lnikow. Odrestau-
rowano rowniez historyczne sklepy, dostarczajace niegdy$ swoje produkty

na dwor cesarski (m.in. sklep obuwniczy Nei Lian Sheng [PIEXF])

[Rawsthorn 2012].

Natomiast z uwagi na to, ze nauczanie rzemiosta jest najbardziej sku-
teczne w formie bezposredniej interakcji, w celu dostosowania si¢ do naj-
nowszych trendéw i jednocze$nie wymogoéw wspolczesnego Swiata, wpro-
wadzane sg zajecia prowadzone w formie zdalnej (cyfrowej) oraz aplikacje,
mogace stanowi¢ narzedzie wspomagajace tradycyjny proces edukacyjny
[Tan et al. 2019]. Rzad ChRL organizuje ponadto szereg konkurséw na
poziomie lokalnym i krajowym dla poszczegdlnych dziedzin rzemiosta,
ktorych zwyciezcy, poza nagrodami, uzyskuja rowniez uznanie spoteczne,
a ich dzieta trafiajg do reprezentacyjnych obiektow rzadowych. Do innych
rodzajow dzialan prorzemieslniczych w Chinach mozna zaliczy¢ takze usta-
lenie Dnia Rzemieslnika [1.I=.H] obchodzonego w Chinach 26 wrze$nia.
Dzien ten ma w zaloZeniu uosabia¢ epoke, histori¢, narodowos¢ i dziedzictwo
ducha rzemiosta oraz tworzenia pokolenia rzemiesiniczej pomystowosci [tHA{
[T 0], a tym samym podkresla¢ wagg i role rzemiosta w zyciu cziowieka.

1 Data ta zostata wybrana, z uwagi na wydarzenie majace miejsce w 1937 r. W roku tym
ukonczono i oddano do uzytku pierwszy w Chinach dwupoziomowy most kolejowy i auto-

stradowy na rzece Qiantang [£%4#57L] w mieécie Hangzhou [F1JH]
(5K, 2EET 26 T/EH", THFZZHGE000 TR ! .
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Kolejny z tematéw zwigzany jest z kategorig ducha rzemiosta [ LIEF&H],
interpretowang zaréwno jako osobista ceche, jak i duchowe dazenie doty-
czace wszystkich grup spotecznych i odnoszacych si¢ do przestrzeni pracy,
ale rowniez i zycia osobistego [Luo, Wang&Zhao 2020]. Duch rzemiosta
definiowany bywa rowniez, jako duch ciaglego doskonalenia si¢ [Gu 2019].
Zgodnie z zatozeniami uosabia on etyke zawodowa, umiejetnosci zawodo-
we, jako§¢ $wiadczonej pracy, jak réwniez odpowiedzialno$¢ spoteczna.
Kategoria ta nie dotyczy wprawdzie jedynie Chin (zwigzana jest rOwniez
m.in. z rzemiostem niemieckim, szwajcarskim, angielskim i japonskim),
lecz nabrala szczegdlnego znaczenia w tym kraju wraz z jego intensywnym
rozwojem gospodarczym, popularyzacjg zycia na pokaz i przesadnym kon-
sumpcjonizmem, jak rowniez gonitwg za wysokimi zarobkami — kosztem
zachowan okreslanych jako etyczne. Wedtug strony chinskiej duch rzemio-
sta pomaga zdobywa¢ umiejetnosci techniczne, dazy do zwigkszania konku-
rencyjnos$ci, podnosi poziom technologiczny, ale takze sprzyja wytwarzaniu
dobrej jakosci produktow 1 ustug. Jego ksztalcenie wymaga zdrowej atmos-
fery spotecznej, zreformowanego systemu edukacji, stworzenia wspolnego
srodowiska integrujacego formalny system edukacyjny z procesem wycho-
wawczym w Srodowisku rodzinnym, jak rowniez wzbudzaniem entuzjazmu
wérod mtodych ludzi do konkretnych postaw i wzorcoOw zachowan
[Luo&Zhang 2019]. Do ducha rzemiosta odwotywali si¢ chifiscy czotowi
politycy, min. premier Li Kegiang [ZF25%] w 2016 r. oraz przewodniczacy
Xi Jinping [>J31°F] w roku 2018, zachecajgc m.in. do jego promowania
i pielegnacji. Z uwagi na to, ze w raportach i wystgpieniach chinskich przy-
wodcow kategoria ducha rzemiosta wymieniana jest wraz z kultywowaniem
i praktykowaniem podstawowych warto$ci socjalistycznych, kategoria ta dla
przecigtnego Kowalskiego wydawac si¢ moze bytem sprecyzowanym dosc¢
ogolnie i klasyfikowanym jako pojecie idealistyczne i wprost utopijne.
Niemniej jednak w Chinach nagtasniana jest wraz z wizjg budowania spote-
czenstwa nowej ery — spoteczenstwa wiedzy, opartego na umiejg¢tnosciach
i innowacjach, spoleczenstwa w ktorym duch rzemiosta winien by¢ ksztat-
cony w ramach systemu edukacji, a osiggniety moze by¢ m.in. poprzez kul-
tywowanie poswigcenia, wytrwalosci, skrupulatnosci i moralnosci (w tym
edukacji ideologicznej i politycznej) [FK & ¥ 2019].

12



3. STRATEGIE RZEMIESLNIKOW

Strategie rzemieslnikow chinskich opisane w literaturze przedmiotu oraz

artykutach dostepnych w Internecie dotycza gtownie trzech zagadnien:

e wyboru $ciezki edukacji;

e wyboru $ciezki wlasnej kariery oraz dziatan zwigzanych z tworzonymi
produktami;

e sposobu przeprowadzania transakcji handlowych — wyboru formy trady-
cyjnej i/lub online.

Pierwszy z tematéw ukazany jest gtbwnie przez pryzmat zmian sposobu
terminowania, a konkretnie zmiany relacji pomiedzy mistrzem i uczniem,
jak réwniez zmniejszajacej si¢ liczby lat poswigcanych przez mtodych na
nauke fachu. Mtody cztowiek planujacy podjecie ksztatcenia zestawia ze
sobg liste zalet i wad terminowania. Poréwnuje ze sobg koszty (m.in. po-
$wieconego czasu na nauke, materialdw i narzedzi niezbednych do nabycia
w toku nauki, jak rowniez czasu niezb¢dnego na wykonanie pojedynczego
produktu) oraz prognozowana ceng, ktéra moze by¢ otrzymana za ten pro-
dukt na rynku. Ponadto uwzglednia prawdopodobienstwo otrzymania na-
grod w konkursach wiedzy i umiejetnosci oraz mozliwos$¢ uczestniczenia
w programach wymiany pomigdzy szkotami zawodowymi, ktore w efekcie
moga stanowi¢ o wyrdznieniu sposrod rowiesnikow.

Drugi z tematow — wybor $ciezki kariery rzemie$lnikow chinskich, $cisle
wigze si¢ z historia Chin oraz zachodzacymi przemianami spoteczno-
gospodarczymi. Analizujgc historie zycia mistrzow rzemiosta odnie$¢ moz-
na wrazenie, ze ich strategia bazowata gléwnie na zaangazowaniu sig¢
w proces edukacji, a nastgpnie dostosowaniu si¢ do zmieniajacej si¢ sytuacji

w kraju. Przykladowo rzemie$lnik Zhao Dezhen [EXfE101] Zyjacy w latach

1916-2006, specjalizujacy si¢ w rzezbie w bambusie w ramach szkoty Jin-
ling [¥ %], nazywany rzemie$lnikiem migrujacym, swoje zycie zawodowe
dostosowywatl do wydarzen burzliwej historii ChRL. Jako czternastolatek
rozpoczal nauke rzemiosta tworzenia rekoje$ci wachlarzy w miescie Nanj-
ing [FAR B ], nastepnie przenidst si¢ do Pekinu, gdzie tworzyt wachlarze
na ulicy Liulichang [dtZREiEE]"]. Pod koniec lat 50. Zhao Dezhen zostat
zatrudniony w Fabryce Wachlarzy Qinhuai [Z#E#IEE"] w Nanjing.
W czasie Wielkiego skoku naprzod (lata 1958-1962), gdy fabryki musiaty
skupi¢ si¢ nad innymi zadaniami niz dotychczasowa produkcja (m.in. roz-
poczaé wytop zelaza i stali), rzemie$lnik powrdcit do rodzinnej wsi Sanshan
[ZWUAT]. Po 1963 r. mistrz rzezbienia wachlarzy zostat ponownie $ciggnie-
ty do Nanjing przez administracj¢ przemyshu rzemieslniczego, aby wspot-

tworzy¢ Biuro Sztuki i Rzemiosta [ TZ3ER1X 11 2] oraz zaangazowac sig
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w dziatalnoéé Nankinskiego Instytutu Sztuki i Rzemiosta [FIIR T LZER

W 9EF]. Z uwagi na wybuch Rewolucji kulturalnej (lata 1962-1976), jego

zycie zawodowe znow zmienito tory. Zostat odestany ponownie na wie$ do
Sanshan. Po burzliwym okresie rewolucji rzemieslnik ten zostat zatrudniony
w Fabryce Wachlarzy Pazdziernikowej Komuny Ludowej w mie$cie Nanj-
ing [T A ARZ#FIFEI]. W potowie lat 80. Zhao Dezhen po raz kolejny
rozpoczat prace w ramach instytutu Sztuki i Rzemiosta w Nanjing,

a nastepnie w Fabryce Rzemiosta Ludowego w Nanjing [FARERE LZ] |
[/

Mtode pokolenie rzemiesSlnikow coraz czesciej zdobywa wyzsze wy-
ksztalcenie oraz ma wigksze mozliwosci sterowania wlasng karierg niz re-
prezentanci pokolen minionych. Planuje i dokonuje wyboru pomigdzy:
prowadzeniem wlasnego zaktadu, praca w zaktadzie rodzinnym, dziatalno-
$cig edukacyjng, badz zatrudnieniem w duzym zaktadzie produkcyjnym,
jako inzynierowie lub kierownicy jednostek produkcyjnych.

Rzemieslnicy, podobnie jak inne osoby dziatajace na rynku pracy, moga
stosowa¢ szereg strategii biznesowych, szeroko opisanych w literaturze
przedmiotu, do ktérych zaliczy¢ mozna m.in. strategie:
¢ indywidualne i grupowe,
menedzerskie 1 wlascicielskie,
zamierzone (synoptyczne) i wylaniajace si¢ (inkrementalne),
zorientowane na cele i zorientowane na procesy,
przetrwania (m.in. izolacji, przetrwania, adaptacji) i konkurencji (m.in.
przywodztwa kosztowego, zréznicowania, koncentracji),
relacji i otoczenia,
¢ funkcjonalne (m.in. marketingowe, personalne, produkcyijne, logistycz-

ne, finansowe, informatyczne, itp.) itd.

Strategie zwigzane z dzialaniami dotyczacymi tworzonych produktow
uzaleznione sg m.in. od rodzaju rzemiosta. Przykladowo branza rzemie$lni-
cza z pamigtkami moze zastosowac strategi¢ opartg na wytwarzaniu produk-
tow podkreslajacych lokalng autentycznos$¢, stawianie na warto$¢ symbo-
liczng (nie najnowsze trendy) lub na oczekiwania konsumentow i trendy
rynkowe [Zulaikha&Brereton 2011]. Inng strategia moze by¢ wypromowa-
nie marki, oferujagc produkty luksusowe. Przyktadem jest marka Shang Xia
[£]. Firma utworzona zostala przez projektanta Jiang Qiong Er oraz
France's Hermés Group, zatrudnia wybitnych rzemieslnikow — laczac
wspotczesne wzornictwo, chinska kulturg 1 wysokie standardy jakosci. Mar-
ka ta skoncentrowata swoje dziatania na sprzedazy dobr luksusowych —
odziezy oraz przedmiotoéw codziennego uzytku [Achim 2019].
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Trzecia grupa zagadniefn dotyczacych strategii rzemie$lnikow chinskich
— sposobu przeprowadzania transakcji handlowych, jest poktosiem wplywu
kultury digitalizacji oraz faktu, iz platformy internetowe zmienity relacje
w tancuchu dostaw we wszystkich sektorach przemystu, rowniez tych nie-
zwigzanych z rzemiostem. Tematyka rzemiosta w polaczeniu z e-commerce
oraz rzemiostem elektronicznym w literaturze przedmiotu nie dotyczy jedy-
nie Chin, lecz réwniez i1 innych obszarow, m.in. Indii i Australii
[Shah&Patel 2016; Bernabei&Power 2020], niemniej jednak to Chiny nale-
73 do grupy panstw, ktore tworza najwigkszy rynek handlu elektronicznego
na $wiecie. Chiny sg najwigkszym inwestorem w cyfrowe technologie
1 zarazem liderem pod wzgledem wdrazania ich w zycie. Jeszcze w 2005 r.
na Chiny przypadato niespetna 1% transakcji e-commerce, natomiast juz
w 2016 r. — 42% [Gacek 2018]. Do najbardziej aktywnych w przestrzeni
online sprzedawcdéw chinskich nalezg mieszkancy prowincji/ miast wydzielo-

nych: Guandong [I'~2K] (gdzie sprzedaz detaliczna online w 2018 r. wynio-
sta 1892.18 mld RMB), Zhejiang [#iL] (1438.47 mld RMB), Jiangsu [iL
73] (924.23 RMB), Szanghaju [ £ ] (878.65 RMB), Pekinu [dL 3] (729.41
RMB) i Fujian [#8%2] (411.41 RMB). Szczegdly obrazuje diagram 1.
Diagram 1.
Sprzedaz detaliczna online w Chinach w 2018 r. (w mld RMB)
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Zrédlo: 15-13 Online Retail Sales by Region, [w:] China Statistical Yearbook 2019,
http://www.stats.gov.cn/tjsj/ndsj/2019/html/E1513.jpg, dnia 25.03.2021.

15



Pojecie e-handlu ttumaczone bywa jako transakcje prowadzone w Internecie
[Marriam-Webster Dictionary] przez sieci, oparte na protokole IP i przez
inne sieci komputerowe [Glowny Urzad Statystyczny], jak roéwniez jako
handel online za pos$rednictwem szeregu réznych relacji, obejmujacych
wszelkie mozliwe pary konsumentéw (C), firm (B) Iub rzadow (G) [Unpac-
king E-commerce. Business Models 2019]. Decyzje rzemies§lnikow zwigza-
ne z rozpoczgciem swojej dziatalno$ci W przestrzeni e-commerce wigza si¢
bezposrednio z zaletami jej przypisanymi, do ktérych zalicza si¢ m.in.:

e dogodniejszg ofertg¢ dla potencjalnych klientow: nizsze koszty (m.in.
wyszukiwania produktow/ustug), wigksza réznorodnos¢ oferty (konku-
rencyjnych ofert), dostepno$¢ (24h na dobeg, bez wychodzenia z domu,
mozliwo$¢ natychmiastowego ztozenia zamdowienia/ewentualnej rekla-
macji, szybszy proces ptatnosci, itd.);

e optymalizacj¢ rozwigzan dla rzemie$lnika-przedsiebiorcy: optymalizacja
kosztow magazynowania i dystrybucji, mozliwo$¢ korzystania z goto-
wych systemow organizacji sprzedazy, dostepnos¢ informacji, itd.;

e trendy wspolczesnego §wiata powigzane z czwartg rewolucjg przemy-
slowa, postepowanie konkurencji, jak rowniez obszar zamieszka-
nia/prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej.

Ostatni z wyzej wymienionych argumentow wigze si¢ ze zjawiskiem wy-
jatkowo charakterystycznym dla Chin — wioskami Taobao [ % #]. Eko-
system wiosek Taobao nazywany jest produktem rozwoju ery informatyza-
cji [Wang&Zhang 2019]. Opisywany jest rowniez jako $rodek rewitalizacji
obszarow wiejskich i zawezenia przepasci wiejsko-miejskiej [Tang&Zhu
2020]. Wioski te stanowig centra e-commerce zlokalizowane na terenach
wiejskich 24 prowincji, m.in. Zhejiang, Guandong i Jiangsu. W 2013 roku
bylo ich 20, w 2014 r. — 212, a cztery lata pdzniej — 3202, z czego 1172
zlokalizowane sg na terenie prowincji Zhejiang [The “Taobao Villages”
Phenomenon: Hoe E-commerce (also) Redefines Rural Areas in China; &
RAZZEF 2P0, FIEHEGTE FEEEHLE KE (2014-2018)].
W 2019 r. tylko 63 wioski tgcznie wygenerowaty dochody w wysokosci
okoto 2 mld RMB (293,7 mln USD) poprzez sprzedaz online rekodzieta,

produktow rolnych i przemystowych [Wang 2019]. W ich ramach ponad
10% rodzin prowadzi sklepy internetowe, ktorych catkowity obrot stanowi

minimum 10 min RMB (1,5 min USD) [FEAEH KBRS ( 2014-2018)].

Pomimo, Ze literatura przedmiotu poswigcona fenomenowi wiosek Taobao
nie skupia si¢ na oferowanych w ich ramach produktach rzemieslniczych,
teksty te ukazujg m.in., iz trzonem ich produkcji, procz produktéw rolnych,
jest wlasnie rzemiosto. Z uwagi na potozenie geograficzne i charakterystyke
przemystowa wyrdzni¢ mozna wiele typow wiosek Taobao. Wioski te gene-
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ralnie borykaja sie z nastepujacymi problemami [5KfE & E¥R; Zeng et al.

2015; Li&Zhang 2015; Liang et al. 2016; 5K 3% /i% et al. 2016]:

e wysokim stopniem jednorodno$ci produktow;

e w ramach stosowanych unowoczesnien — podejmowaniem gtéwnie dzia-
tan skupiajacych si¢ na zakupie nowych maszyn;

e niewystarczajaco rozwinigta infrastruktura drogowa (majaca wpltyw na
dostepnosé i koszty);

e niewielkim zaangazowaniem w zakladanie stowarzyszen e-commerce

[EBRE =], ktore to wraz ze wsparciem wiadz lokalnych (zwigzanym

m.in. z: budowa infrastruktury, parkéw przemystowych, centrow ustu-

gowych, oferowaniem niskoprocentowych pozyczek, ulg podatkowych,

utatwien administracyjnych itd.) i wdrazang mechanizacjg majg wptyw

na dywersyfikacje produkc;ji;

zmianami w fizycznej przestrzeni wsi;

zmianami w stosunkach wtadzy (wymiar lokalny);

naplywem ludnosci z innych obszarow kraju (duze grupy migrantow);

odptywem czgsci pierwotnych, lokalnych mieszkancow.

W przypadku mechanizacji produkcji, zmierzanie ku odchodzeniu od
homogenicznos$ci produkcji moze sta¢ si¢ zagrozeniem dla rzemiosta, odno-
szacego si¢ do tej czesci pracy, ktora wykonywana jest wlasnorecznie.

Pojawienie si¢ wiosek Taobao wptyneto na postrzeganie chinskiej wsi
1 jej mieszkancow, wigzane jest z konsekwentnym nadazaniem za rozwojem
gospodarki cyfrowej. Pozytywne zmiany odnotowano rowniez wsrod wiej-
skiego $srodowiska kobiecego, podkreslajac jego przedsiebiorczos$¢ i nieza-
leznos¢. Panie, w tym rzemieslniczki, coraz czgsciej odgrywaja kluczowa
role w zaktadaniu rodzinnych firm Taobao, uznawang wczesniej za domene
mezczyzn. Ma to rowniez wpltyw na uprawnienia decyzyjne. Realizowanie
e-handlu poprzez wioski Taobao sprzyja wiec nie tylko aktywizacji zawo-
dowej kobiet wiejskich, ich samodzielnosci na rynku pracy, ale i swoistej
feminizacji chinskiego przemystu e-commerce [Yu&Cui 2019; Liu 2020].
Pozytywnym przyktadem udzialu kobiet w rozwoju ustug jest historia Yang
Chenglan, reprezentantki mniejszosci Dong z prowincji Guizhou. Byla ona
pierwszg absolwentka college'u, ktora w 2016 r. po powrocie do rodzinnej
wioski zatozyta firme i otworzyla sklep internetowy na platformie Taobao.
Sprzedawata recznie wykonywane tkaniny tworzone przez rzemieslnikow
mniejszosci Dong. Zatozyla rowniez warsztat, w ktorym zatrudnita rze-
mieslnikow z 80 rodzin. W 2017 roku sklep przyniést ponad 2 min RMB
przychodow (313,6 tys. USD), zwigkszajac tym samym $redni miesigczny
dochéd 0s6b zatrudnionych do prawie 2 tys. RMB (313,5 USD) [Xia 2018].
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Dziatalno$¢ rzemies$lnicza zwigzana z e-handlem wymaga jednak nie
tylko prowadzenia e-transakcji handlowych, ale i szeregu dziatan okoto
handlowych, w tym: zaangazowania czasu wlasnego w opowiadanie histo-
rii, dzielenie si¢ pasja, przedstawianie kultury regionu/kraju i dokumentacji
procesu tworzenia produktow, jak rowniez stwarzanie mozliwosci korzysta-
nia z aplikacji na urzadzeniach przeno$nych umozliwiajagcych m.in. komu-
nikacje, wymiane informacji, dostep do filmikow instruktazowych oraz
wskazoéwki dla grupy zar6wno amatordéw, jak i profesjonalnych tworcow-
klientow. W zwiazku z powyzszym obranie drogi online wigze si¢ rowniez
nierzadko z pelnieniem roli swoistego e-celebryty, do ktorych zaliczy¢

mozna takich rzemieslnikow jak: Geng Shuai [Fk], Yu Wanlun [4: /5 1€]

i Chu Chengzhang [fi#H 1] [Mazur-Kajta, Karas, 2020].

Natomiast pozostanie przez rzemies$lnikow przy tradycyjnej formie pro-
wadzenia dzialalnosci podyktowane bywa obawa przed nastepujacymi po-
tencjalnymi negatywnymi efektami powigzanymi z e-handlem:

e ograniczonym zaufaniem klientow (m.in. z uwagi na do$wiadczenia niee-
tycznego postgpowania innych rzemieslnikow, a zwigzanego np. z przyje-
ciem zamdwienia i zaptaty, lecz nie dostarczenia produktu/wykonania
ustugi, badz dostarczenie innych/wadliwych/uszkodzonych w trakcie
transportu, sprzedawania/udostepniania bez zgody danych osobowych,
ograniczonego bezpieczenstwa niektorych transakceji handlowych, itd.);

e dotychczasowymi przyzwyczajeniami klientow (m.in. dotyczacymi:
checi zobaczenia czy wyprobowania produktu przed zakupem, taczenia
ustugi z danym miejscem — lokalizacja, obawami zwigzanymi z kosztami
dostawy, skomplikowanej formy reklamacji oraz serwisowania, itd.);

e obaw wlasnych rzemie$lnikow (zwigzanych m.in. z: bezpieczenstwem
transakcji handlowych, niewystarczajgca umiejetnoscia zwigzang z ob-
shuga sprzetu i programow komputerowych, konieczno$cia nieustannej
nauki, orientacji w coraz to nowszych programach/aplikacjach i ich ak-
tualizacjach, zmiang wtasnych przyzwyczajen, zaprzestaniem dotychcza-
sowej oferty stacjonarnej — obnizeniem dochodow ze sprzedazy offline
[Luo, Wang&Zhang 2019]).

4. PODSUMOWANIE

Jeszcze w pierwszej dekadzie XXI w. w Chinach wzrést udziat zawodow
o $rednich kwalifikacjach (m.in. zdobywanych w szkotach zawodowych),
a wigc m.in. wérdd operatorow, monterd6w maszyn i urzadzen oraz wsrdd
rzemie$lnikow [Innovative China. New drives of Growth 2019]. Byt to
wprawdzie okres gwattownego wzrostu gospodarczego w ChRL, niemniej
jednak mozliwosci wygenerowane przez rynek zwigkszyly zainteresowanie
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rowniez rzemiostem. Powyzsze byto konsekwencja rowniez innego zjawi-
ska — checi mieszkancow miast do posiadania czego$ unikatowego, natural-
nych produktéw rzemiosta, produktéw nieprzemystowych. Oprocz funkcjo-
nowania w zrédlach pisanych, postacie chinskich rzemie§lnikéw i tworzona
przez nich praca na trwale wpisata si¢ w zycie spoteczne. Strategie wyko-
rzystywane przez chinskich rzemieslnikow musza uwzglgdnia¢ zmieniajace
si¢ warunki zewnetrzne, zréznicowane gusta odbiorcéw, wptyw nowych
technologii na proces produkcji, logistyki i sprzedazy. Nie mozna réwniez
poming¢ roli panstwa wspierajacego t¢ dziedzing jako cze$¢ dziedzictwa
kulturowego. Wspolczesny rzemieslnik chinski, obserwujac zachodzace
zmiany, musi w sposob elastyczny dostosowywac strategi¢ i sposob prowa-
dzenia biznesu do wymagan zmieniajacego si¢ rynku, jak rowniez do
,»e-szans”, ktore on oferuje.
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Katarzyna MAZUR-WLODARCZYK

PERSPEKTYWA JEZYKOWE] HARMONII W RAMACH INICJA-
TYWY PASA 1 DROGI

Streszczenie: Artykut przybliza zagadnienia chinskiej polityki jezykowej, dotycza-
cej zarowno obszaru Chinskiej Republiki Ludowej, jak i areny mi¢dzynarodowe;j
— szlaku Inicjatywy Pasa i Drogi. Ukazano m.in. trzy nurty postrzegania perspekty-
wy harmonii jezykowej, w zaleznos$ci od punktu widzenia danej strony: Chin jako
panstwa, Chinczykow przynalezacych do mniejszo$ci etnicznych oraz obcokrajow-
cOw o nie-chinskim pochodzeniu. Celem tekstu jest scharakteryzowanie perspekty-
wy harmonii jezykowej z punktu widzenia krajoéw zaangazowanych w inicjatywe
Pasa i Drogi.

THE PERSPECTIVE OF LINGUISTIC HARMONY ON THE BELT AND
ROAD INITIATIVE

Summary: The article presents the issues of Chinese language policy concerning
both the area of the People's Republic of China and the international arena — the
Belt and Road Initiative route. It shows, among others three trends in the perception
of the perspective of linguistic harmony, depending on the point of view of a given
party: China as a state, Chinese belonging to ethnic minorities, and foreigners of
non-Chinese origin. The text aims to characterize the linguistic harmony perspec-
tive from the point of view of the countries involved in the Belt and Road initiative.

Slowa kluczowe: harmonia, Chiny, polityka jezykowa, komunikacja, Inicjatywa
Pasa i Drogi, kultura ekonomiczna.

Keywords: harmony, China, language policy, communication, Belt and Road Initi-
ative, economic culture.

1. WSTEP

Starozytny Jedwabny Szlak, funkcjonujgcy od ponad 2000 lat przywodzi
na mysl skojarzenia m.in. ze szlakiem komunikacyjnym taczacym Daleki
Wschod z Zachodem, karawanami, postacia Marco Polo oraz jedwabiem.
Szlak ten jednak penit rolg nie tylko kanatu transportowego dla ludzi i r6z-
nych towarow, ktorymi handlowali, ale rowniez dla przestrzeni zwigzanej
z kulturg — m.in. idei oraz pradéw filozoficzno-religijnych. Z uwagi na to,
ze szlak ten przebiegal przez znaczne terytorium Azji i Europy, ,,jedwabni”
handlarze niejednokrotnie zmuszeni byli do korzystania z ustug ttumaczy
oraz positkowania si¢ jezykiem ciala. Na trasie szlaku mozna bylo spotkac
osoby postugujace si¢ roznymi jezykami, a Zzaden z jezykoéw dominujacych
(jezykoéw indoeuropejskich, m.in. jezykéw iranskich i altajskich) nie byt
spokrewniony z jezykiem chinskim [Meisterernst 2019]. Na szlaku postu-
giwano si¢ wprawdzie jezykami chinskimi, lecz 6wczesnie nie byty to jezy-
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ki takie jak jezyk arabski czy facina, tzn. traktowane jako wspolne dla roz-
nojezycznych grup ludzi. Wspotczesnie inicjatywa Jednego Pasa Jednej
Drogi, ktorej korzenie si¢gaja historycznego szlaku, obejmuje swoim zasie-
giem duzo wigkszy obszar niz jego starozytna wersja. W jej ramach oficjal-
ng role jezyka migdzynarodowego i handlowego stanowi jezyk angielski
oraz inne, m.in. na niektorych terenach — jezyk rosyjski. Niniejszy tekst
stara si¢ przyblizy¢ wspotczesna sytuacje¢ na szlaku Pasa i Drogi od strony
jezyka chinskiego, bedacego wspotcze$nie waznym narzedziem nie tylko
tworzenia chinskiej identyfikacji narodowe;j, ale i ksztaltowania wspotpracy
gospodarczej. Artykut stanowi probe poszukiwania odpowiedzi na pytanie
jak wyglada perspektywa harmonii jezykowej na trasie Inicjatywy Pasa
i Drogi, z punktu widzenia wszystkich stron zaangazowanych w inicjatywe.

2. INICJATYWA PASOW I DROG - INICJATYWA (NIE) TYLKO
EKONOMICZNA

Inicjatywa Jednego Pasa Jednej Drogi (—i—#/One Belt One Road

Initiative/OBOR), rozpoczeta w 2013 r., juz dwa lata p6zniej widniata
w oficjalnych dokumentach chinskich pod nazwa Inicjatywy Pasa i Drogi
(Belt and Road Initiative/BRI), a rownolegle okreslona zostala bardziej

nieformalnie przez obcokrajowcow? jako Nowy Jedwabny Szlak ($72243 2

&/ New Silk Road). Pozornie niewielka korekta w thumaczeniu odzwiercie-

dlata zaré6wno polityczne, jak i kulturowe obawy zwiazane m.in. z jej po-
wigkszajacym si¢ zasiegiem bedac w rzeczywistosci Inicjatywg Pasoéw
i Drog [Li 2017]. Wspotcze$nie w inicjatywe zaangazowanych jest ponad
90 panstw, obejmuje ona swoim zasiegiem sze$¢ korytarzy gospodarczych:
Nowy Euroazjatycki Pomost Ladowy (NELBEC), Chiny-Mongolia-Rosja
(CMREC), korytarz Chiny-Azja Srodkowa-Azja Zachodnia (CCWAEC),
Chiny-Potwysep Indochinski (CICPEC), Bangladesz-Chiny-Indie-Birma
(BCIMEC) oraz Chiny-Pakistan (CPEC). Tworzenie BRI od samego po-
czatku charakteryzowalo si¢ duzym zainteresowaniem mediow oraz bada-
czy roznych dyscyplin. Odnalez¢ mozna teksty jej poswigcone, ktore doty-
cza nie tylko obszaru Azji i Europy (jako obszaru kojarzonego z trasg Staro-
zytnego Jedwabnego Szlaku), ale duzo szerszego zasiggu — roOwniez Afryki
[Shukra, Zhou&Wang 2021], Ameryki [Liu 2021], a nawet Arktyki [Branka
2018]. Inicjatywa w miar¢ uplywu lat doczekata si¢ wielu okreslen, opisy-
wana jest m.in. jako:

e przedsigwzigcie o bardzo duzej skali,

o wielka strategia Chin,

2Tj. osoby o pochodzeniu innym niz chinskie.
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e najbardziej ambitny projekt Chin, ktory jest powigzany z rosngcym kul-
tem przewodniczacego Xi [Zhang 2020],

jedna z czesci polityki otwarcia Chin,

instrument chinskiej ekspansji gospodarczej,

chinski plan Marshalla,

budowa nowego tadu gospodarczego,

projekt geostrategiczny,

inicjatywa gospodarcza,

sie¢ handlowa i infrastrukturalna,

transkontynentalna polityka dtugoterminowa i program inwestycyjny,
strategia zmniejszania barier instytucjonalnych, itd.

Zgodnie z zalozeniami strony chinskiej, BRI ma stuzy¢ promocji taczno-
$ci w ramach kontynentow Azji, Europy i Afryki oraz sgsiadujgcych z nimi
moérz, nawigzywaniu i wzmacnianiu partnerstwa miedzy krajami potozony-
mi wzdluz Pasa i Szlaku, tworzeniu wielowymiarowych, wielopoziomo-
wych i1 zlozonych sieci tacznosci oraz realizacji zréznicowanego, niezalez-
nego i zrownowazonego rozwoju (Belt and Road Initiative). Opiera si¢ na
nastepujacych priorytetach wspolpracy: koordynacji polityki, taczeniu udo-
godnien, niezaktoconym handlu, integracji finansowej oraz wigziach mig-
dzyludzkich [Xi 2017].

Jak wskazano to powyzej, BRI oprocz projektow infrastrukturalnych,
obejmuje swoim zasiggiem réwniez inicjatywy miedzyludzkie — okreslane
jako wigzi miedzyludzkie (people-to-people bound) pomiedzy krajami za-
angazowanymi, dzigki ktorym planowana jest budowa harmonijnych relacji
na zasadzie wzajemnego zrozumienia i wspolpracy. Celem finalnym nie jest
jednak jedynie nawigzywanie relacji. Praca nad wigziami mig¢dzyludzkimi
przyczynia si¢ bowiem do budowy swoistego ekosystemu biznesowego,
w ramach ktorego zwiekszane sa mozliwosci gospodarcze. Wigzi miedzy-
ludzkie nie sg wigc jedynie wymienione jako priorytet neutralny gospodar-
czo, ale wprost bezposrednio z ekonomig powigzany. Wspomniane inicja-
tywy miedzyludzkie przyczyni¢ si¢ wigc majg w przysztosci do stworzenia
efektywnej platformy komunikacji i wspotpracy gospodarczej. Zwigzane sa
one m.in. z:

e wymiang kulturowa (m.in. z komunikacjg miedzycywilizacyjna/mig¢dzy-
kulturowa/migdzynarodows, organizacja festiwali poswigconych BRI,
wpisaniem Jedwabnego Szlaku na liste §wiatowego dziedzictwa kultu-
rowego, itd.),

e wymiang edukacyjng i akademicka (m.in. dot. oferty stypendialnej, mo-
bilnosci kadry dydaktycznej 1 naukowej oraz studentow, szkolenia per-
sonelu, projektow zwigzanych z promocjg ksiazek i filmow poswigco-
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nych BRI, dalszej dziatalnosci Instytutéw Konfucjusza, jak rowniez pro-
jektow powigzanych z dziedzing nauk medycznych i nauk o zdrowiu),

e turystyka,

e wspotpracg medialng.

Z jednej strony mozna odnie$¢ wrazenie, ze inicjatywy migdzyludzkie
w ramach BRI majg nizszy priorytet niz projekty infrastrukturalne. Utrud-
nieniem w prowadzeniu analiz jest m.in. niedostepnos¢ danych finansowych
z wyjatkiem udokumentowanej infrastruktury zwigzanej np. z budowa szpi-
tali lub szkot [Aminjonov 2019]. Z drugiej jednak strony podkreslane jest
to, iz szczegdlnag cecha zwigzana z inicjatywa jest jej wktad w ksztaltowanie
kultury i cywilizacji oraz tworzenie samodzielnej marki jakg stata si¢ BRI
[Zargba 2017; Hiibner 2014]. Réwniez wyniki badan naukowych wskazuja
na to, ze obszar wigzi miedzyludzkich charakteryzuje si¢ najwiekszym za-
angazowaniem krajow cztonkowskich. Przyktadowo, z badania przeprowa-
dzonego wsrdd 94 krajow w 2019 r., dotyczacego analizy postepow wdra-
zania priorytetow wspotpracy w ramach BRI wynika, ze obszar wigzi mig-
dzyludzkich oraz niezaktdcony handel maja wyzsze wyniki w ramach wdra-
zania niz pozostate trzy aspekty wspotpracy. Natomiast w podziale na re-
giony, najwyzsze efekty zwigzane z people-to-people bound uzyskat region
Azji Potudniowo-Wschodniej [Zhai 2019].

3. HARMONIA JEZYKOWA

Kategoria harmonii wystepuje w wielu sferach zycia cztowieka — pry-
watnej 1 zawodowej. Stanowi ona temat zainteresowania mi¢dzynarodowe-
go Srodowiska naukowego reprezentujacego rozne dyscypliny nauki, po-
czawszy od tych zwigzanych z muzyka, poprzez filozofig, socjologie, psy-
chologie, pedagogike, estetyke, matematyke, po zarzadzanie i ekonomie.
Szczegolnie duzo uwagi poswigcono dotad harmonii w obrgbie nauk anali-
zujacych zjawiska charakterystyczne dla spoteczenstwa chinskiego [Chen
2010; China 2030 Building a Modern, Harmonious, and Creative Society
2013; Li, Kwok&Diiring 2020; Mazur-Kajta 2018; Mazur-Kajta 2019; Ma-
zur-Kajta 2020; Sole-Farras 2008; Wei&Li 2013]. Podyktowane jest to
gldwnie tym, iz harmonia obrana zostata jako jedna z dwunastu kluczowych
warto$ci spoleczenstwa socjalistycznego, jak rowniez dlatego, iz tzw. har-
monijna retoryka charakteryzuje od lat czotowych chinskich dziataczy par-
tyjnych, stanowi dla nich skuteczne narzgdzie prowadzenia polityki, szcze-
golnie w ramach stosunkéw migdzynarodowych.

Pojecie harmonii stosowane w niniejszym artykule odnosi si¢ do zgod-
nosci 1 wzajemnego dopetniania sie, jak i do wlasciwych proporcji, a wiec
do definicji tego pojgcia zaproponowanej m.in. przez Stownik jezyka pol-
skiego i Encyklopedig PWN [Stownik jezyka polskiego PWN; Encyklopedia
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PWN] (okreslen posiadajgcych greckie korzenie [harmonia jako apuovia]),
jak rowniez do zgodnosci i wspotuczestniczenia dominujgcego w chinskich
definicjach tego pojecia [harmonia jako F11& lub K[E]. Sformutowanie
harmonia jezykowa, opisane w ninigjszym tekscie, nie stanowi nawigzania
do pickna danego jezyka (subiektywnego jego odczuwania, lub poprawnej
jego formy), ani do jezykoznawstwa porownawczego [Poradnik jezykowy
1959], lecz do relacji jezyka chinskiego do innych jezykdéw stosowanych na
trasie BRI. Trasa ta przechodzi zarowno przez obszar Chin, jak i innych
krajow zaangazowanych w inicjatyw¢. Z uwagi na powyzsze harmonia
Jjezykowa zostala rozpatrzona zaréwno w kontekscie innych niz urzedowy
jezyk chinski [putonghua/Z@1&] jezykow stosowanych na terytorium
ChRL (m.in. jezykéw mniejszosci etnicznych), jak i jezykow stosowanych
poza granicami Chin.

3.1. POLITYKA JEZYKOWA W CHINACH

Chiny nie naleza do krajéw jednolitych etnicznie, jak réwniez jezykowo.
Na ich terenie wystepuje oficjalnie zatwierdzonych 56 grup etnicznych,
z czego jedna jest zdecydowanie dominujgca — grupa Han obejmujaca wigk-
szo$¢ ludnosci tego kraju. Oznacza to, ze w Chinach stosowane sg zardwno
jezyki chinskie (nalezace do rodziny chinsko-tybetanskich, podgrupy jezy-
kow chinskich/sinickich i tybetansko-birmanskich [Kiinstler 2007]), jak
1 jezyki nie-chinskie (tj. nalezace do czterech innych rodzin). Wedtug Yiian
Jiahua chinski obszar jezykowy dzielony bywa na jezyki poinocne i potu-
dniowe. Do jezykow potocnych [dL 7575 5 /B 1] zaliczane sa jezyki man-
darynskie, ktérymi postuguje si¢ okoto 70% ludnosci Chin (to jezyki: pot-
nocne mandarynskie, potnocno-zachodnie mandarynskie i jiang-huai).
Wsrod grup jezykow potudniowych wymienia sie natomiast: wu (58; 8%),
xiang (J#fl; 5%), gan (#%; 2%), hakka/kejia (&5 ; 4%), yiie (£; 5%) oraz
min (; 4%; jezyki potudniowe i poétnocne min [Kiinstler 2000]. Odmiany
lokalne jezyka, tzw. mowy lokalne, okre$lane sa jako dialekty [55]. Jest
ich w Chinach okoto 80 [Kurpaska 2010]. Jezyki chinskie posiadaja jednego
wspolnego praprzodka — prajezyk. Prawdopodobnie pod koniec panowania
dynastii Tang (618-907 r. n.e.) jezyki te zaczely sie od siebie oddala¢. Naj-
wczeéniej oddalita sie grupa jezykow min. 55 chinskich mniejszo$ci etnicz-
nych postuguje si¢ w sumie ponad 100 réznymi jezykami (ich doktadna
liczba oscyluje pomigdzy 120 a 300 w zaleznosci od zrodet).

Po ustanowieniu Chinskiej Republiki Ludowej (1949 r.) chinska polityka
jezykowa obrala za cel ujednolicenie jezyka swoich obywateli. Niecate
20 lat pozniej, w okresie Rewolucji Kulturalnej, podjeto proby przymuso-
wej ,.chinizacji” mniejszosci etnicznych, poprzez stosowanie lokalnych
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zakazOw uzywania miejscowego jezyka [Kajdanski 2005]. Zrodet promo-
wania putonghua jako lingua franca mozna dopatrze¢ si¢ w idei wspdlno-
towosci, spotecznej jednosci kulturowej — podkreslanej juz przez konfucja-
nistow w koncepcie wielkiej harmonii/wielkiej jednosci [X[&]] [Postiglione

1998]. Narzucana byta mowa powszechna [putonghua/&&1&] (wprowadzona

w 1958 r.), odchodzenie od pisania w tradycyjnym stylu klasycznym [weny-
anwen/X & X/X E/HEX] - literackim i stosowanie stylu wernakularnego

[baihuawen/B1EX] — uzywanego wczeéniej jedynie do tzw. kontaktow
,»codziennych”. Wprowadzano ponadto, jako system pomocniczy, oficjalng
transkrypcje fonetyczna, bazujaca na alfabecie tacinskim [hanyu pinyin/;X

BHE] oraz zaaplikowano uproszczenia znakoéw chinskich, jak rowniez
ulepszenie systemu pisma dla mniejszosci narodowych [Kurpaska 2019
[za:] Zhou 2001]. Jednakze, zgodnie z Konstytucjg ChRL [ A R HF]

B2yk 2004] oraz Ustawa ChRL o standardowym jezyku ChRL [F 1R A R 3t

MEEXRBREBSXFIE], chinskie grupy etniczne majg swobode uzy-
wania i rozwijania wlasnych jezykow (w formie mowionej i pisanej), nato-
miast putonghua jest stosowana jako jezyk urzedowy i jezyk edukacji.
W latach 80. XX w. rzad chinski zadeklarowatl pomoc mniejszosciom naro-
dowym w krzewieniu ich jezykow oraz ich reformowaniu [Kajdanski 2005].
Niemniej jednak nadal promowana jest silnie mowa powszechna, ktora we-
dtug planow ma objaé catg populacje ChRL do 2050 r. [Sarek 2013].
Polityka jezykowa $cisle powiazana jest z dzialalno$cia planistyczna.
Obie te sfery maja na celu realizacj¢ szerokiego zakresu $wiadomych i pla-
nowanych dziatan zwigzanych z jezykami, m.in. dotyczacych procesu ucze-
nia si¢ i nauczania, dziatan jurysdykcji prawnej, suwerennosci politycznej
i innych [Lo Bianco 2007]. Chiny przeszty juz trzy etapy planowania jezy-
kowego, opisywanego jako reakcj¢ na zmieniajace si¢ realia zycia. Naro-
dowy plan jezykowy w ChRL sktada si¢ z kilku kategorii planistycznych
odnoszonych si¢ bezposrednio do: jezyka narodowego, regionalne-
go/mniejszosciowego planowania dialektycznego oraz dotyczacego jezy-
kéw obeych. Pierwszy poziom zwigzany jest m.in. z rozwojem infrastruktu-
ry krajowej, poprawa poziomu zycia obywateli (dobrobytu) oraz promowa-
niem BRI (jako jeden z jego waznych kluczy/narzedzi ekonomicznych).

W wystapieniach politykow chinskich (m.in. Hu Jintao [#i$57%]), osia-
gnigcie harmonii i dobrobytu cywilizacyjnego jest bezposrednio zwigzane
z jezykiem, bedagcym podstawowym czynnikiem rozwoju cztowieka i cywi-
lizacji. Drugi poziom zaczat sie intensywnie rozwija¢ w 2006 r., gdy przy-
gotowano plany dot. ochrony zasobow jezyka chinskiego na kolejne 30 lat.
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Natomiast ,,13 plan pigcioletni” [F 11 Kl], dotyczacy lat 2016-2020, po-
szerzyl powyzsze o zmiany zwigzane z rozwojem w erze informacji.
W ramach trzeciego poziomu, przetom nastapit w XXI w. i wigzat si¢ m.in.
z przeznaczeniem funduszy z panstwowych instytutow jezykowych oraz
Ministerstwa Edukacji na dziatania badawcze dotyczace edukacji jezykowej
i lingwistyki. Jezyk mandarynski jest bardzo promowany na poziomie kra-
jowym, niemniej jednak, jak wynika z badan Yang Gao i Gang Zeng
(2021), na poziomie rodziny chinskiej, to jezyk angielski dominuje w sferze
planowania jezykowego. Ma to miejsce glownie dlatego, ze wigze si¢ dla
rodzicow z duzymi naktadami finansowymi i jest wymogiem wspolczesne-
go rynku pracy (m.in. z uwagi na kryterium dobrej znajomosci oraz posia-
dania certyfikatu potwierdzajacego ta znajomos¢). Rodzice zwracajg wigc
przede wszystkim uwage na instrumentalny charakter jezyka, a nie jego
wartosci kulturowe [Yang&Gang 2021].

W ramach wspoéltczesnej krajowej polityki jezykowej wsrod chinskich
celoéw wymienia si¢ ponadto budowanie zharmonizowanego zycia jezyko-
wego, ktoérego nagtasnianym celem jest unikanie sytuacji, gdy jezyki dziela
mieszkancow jednego kraju. Wsrdd planow zwigzanych z tg polityka wy-
mieniane jest m.in. [Li 2018]:

e ochrona zasobow jezykowych,

e or¢dowanie ustug jezykowych,

e rozwijanie inteligencji jezykowej,

e podtrzymywanie wielojezycznosci (najczesciej trdjjezycznosci, tj. opa-
nowania zar6wno mowy powszechnej, jak i jezyka lokalnego/mnie-
jszosci etnicznej oraz jezyka obcego).

Jednoczesnie do grupy zagadnien powigzanych z sytuacjami dysharmonij-
nymi (potencjalnie konfliktowymi) zaliczono:

podziat na znaki uproszczone i nieuproszczone,

mnogos¢ dialektow jezyka mandarynskiego,

mnogos¢ jezykodw mniejszosci etnicznych,

nauke jezyka ojczystego oraz obcych,

silng pozycje jezyka angielskiego wzgledem innych jezykow obcych,
kierunki ewaluowania jezyka chinskiego, ktorym postugujg si¢ osoby
zamieszkate w ChRL, i jezyka chinskiego uzywanego przez Chinczykow
poza granicami tego kraju.

Pomimo tego, ze jak wspomniano, na terytorium ChRL odnalez¢ mozna
przedstawicieli wielu mniejszosci etnicznych, z ktorych najwigcej wspotzy-
je na terenie prowincji Yunnan [Z=R], mozna odnie$¢ wrazenie, Ze to re-
giony autonomiczne Xinjiangu [#TEE4E/REJAX] i Xizangu/Tybetu [FE
# B A [X], obierane sg najczedciej jako tematy badan w kontekscie sytuacji
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konfliktowych o podlozu etnicznym. Na obszarach autonomicznych, we-
dhug zatozen Pekinu, mniejszos$ci narodowe mogg praktykowaé autonomie
regionalng pod zjednoczonym przywodztwem panstwowym. Przyktadowo
na terenie Xinjiangu zamieszkuje 11 grup etnicznych, sposréd ktérych naj-
wieksza grupe etniczna stanowig Ujgurowie (stanowiacy okoto 46% popu-
lacji regionu). Jezyk ujgurski jest jezykiem tureckim i nie nalezy do rodziny
chinsko-tybetanskiej, uzywaja go jednak nie tylko Ujgurzy, ale rowniez
przedstawiciele innych mniejszosci, w celu utatwienia komunikacji mie-
dzyetnicznej. Jezyk ten ma ponadto trzy dialekty: centralny, khotanski i lop.

Oprocz formy mowionej obejmuje roéwniez system pisma bazujacy na jezy-

ku arabskim. Na terenie tego regionu autonomicznego wystepuja trzy rodza-

je szkot [Han&Johnson 2020]:

e mniejszosci etnicznych [ERH&], w ramach ktorych jedynie jezyki z sys-
temem pisma moga by¢ stosowane jako narzgdzie edukac;i,

e grupy etnicznej Han [X %] z jezykiem putonghua,

e wspdlne dla mniejszoéci etnicznych i grupy Han [ERINER] — szkoty
Han z klasami dla r6znych narodowosci. W ich ramach stosuje si¢ za-
réowno jezyk mandarynski, jak i inne jezyki mniejszos$ci etnicznych, bez
okreslania ilosci nauczania w kazdym jezyku.

Pomimo pozornie w petni zharmonizowanej sytuacji na gruncie wielo-
kulturowosci, chinska polityka jezykowa na tym terenie traktowana jest
rowniez jako narzedzie wywierania presji ideologicznej. Przejawia si¢ to
m.in. w obnizaniu wieku dzieci, ktére winny rozpocza¢ nauke mowy po-
wszechnej w szkotach podstawowych, oraz tworzenie sytuacji, w ktorej
opanowanie mandarynskiego stanowi juz nie tylko mozliwo$¢ bardziej sku-
tecznej komunikacji z grupa Han, ale rowniez jest wymogiem zaliczajacym
postugujaca sie nim osobe¢ do chinskiej oficjalnej wspolnoty [Han, Johnson
2020].

Wspolczesnie, do innych przejawdw dysharmonii jezykowej zalicza sig
te wynikajgce z masowej migracji zarobkowej ludnosci (z terenéw wiej-
skich do miast, gldownie wschodniego wybrzeza), ktora to sprzyja zanikaniu
kolejnych dialektow jezyka chinskiego.

Jako kolejny argument wymieniane jest tworzenie nowych stylow jezy-
kowych majacych wplyw m.in. na tworzacg si¢ kultur¢ konsumencka. Do-
tyczy to m.in. wyksztatcania si¢ catkiem nowych stow i wyrazen, ktore jako
efekt oraz w polaczeniu z szybko zachodzgcymi zmianami spolecznymi,
podkreslaja tzw. kosmopolityczna osobowos¢. Skutkuje to rowniez zanika-
niem dialektow miejskich. Przykladowo w Shanghaju [_Li8] jedynie 60%
rodowitych mieszkancow tego miasta potrafi moéwi¢ w dialekcie szanghaj-

skim [_L315] [Liu & Tao 2016]

30



Efektem powyzszego jest obnizanie si¢ statusu jezykdéw mniejszosci et-
nicznych oraz dialektow lokalnych wzgledem promowanego putonghua.
Stanowi to punkt zapalny wielu dyskusji zwigzanych z faktycznym posza-
nowaniem praw mniejszosci etnicznych i harmonijnym nastawieniem do
jezykow innych niz mandarynski.

3.2. CHINSKA POLITYKA JEZYKOWA W RAMACH POZOSTALYCH
PANSTW ZAANGAZOWANYCH W BRI

Jezyk angielski pelni wspolczesnie role jezyka miedzynarodowego, je-
zyka handlowego. Natomiast z uwagi na rosnacg gospodarcza role Chin na
arenie migdzynarodowej, rowniez jezyk chinski nabiera wspotczesnie spe-
cjalnego ekonomicznego znaczenia. Z badania przeprowadzonego przez Xie
Mengjun [2018], zestawiajacego ze soba osoby podchodzace do egzaminu
poziomu jezyka chinskiego HSK [JNE7K¥E 1] oraz wskazniki eksportu
z Chin do krajéw zaangazowanych w BRI wynika, ze centra HSK moga
promowac¢ wymian¢ gospodarcza miedzy krajami, a kulturowe dziatania
przektadaja si¢ na aktywno$¢ gospodarcza czes$ciej w krajach lezacych na
trasie Drogi, niz na trasie Pasa. Najbardziej sa one widoczne w krajach Azji
Srodkowej i Wschodniej, szczegdlnie po trzecim roku od utworzenia cen-
trum HSK [Xie 2018]. Nauczenie jezyka chinskiego moze wigc mie¢ bez-
posredni wptyw na ksztaltowanie wspotczesnej gospodarki §wiatowej. Wa-
ga ta podkreslana jest jednak nie tylko przez samych Chinczykow, ale
i przez przedstawicieli innych krajow, zainteresowanych wspotpraca ze
strong chinska oraz aktywnym uczestnictwem w ramach BRI.

Od strony zewnetrznej (tj. nie-chinskiej, poza granicami Chin) zauwaza
si¢ intensyfikacje takich przedsiewzie¢ jak m.in. organizowanie zajgé
z jezyka chinskiego juz na poziomie przedszkola lub szkoty podstawowe;.
Przyktadowo w 2017 r. w Stanach Zjednoczonych ponad 227 tys. dzieci
uczestniczytlo w kursach jezyka chinskiego. Niektére kraje afrykanskie
(m.in. Uganda, Kenia, Zimbabwe, RPA i Tanzania) wiaczyly nauczanie
tego jezyka w program nauczania podstawowego [Edeh&Hua 2019]. Nato-
miast w Tajlandii jezyk chinski zostal uznany jako pierwszy jezyk obcy
w tym kraju [An 2019].

Nalezy rowniez uwzgledni¢ fakt, iz poza granicami Chin mieszka wiele
0s6b o pochodzeniu chinskim, z czego ponad 30 mln os6b zamieszkuje
kraje Azji Potudniowo-Wschodniej, kontrolujac okoto 60% tamtejszego
przemystu. Osoby te naleza do reprezentantéw jednej z dwoch faz migra-
cyjnych (majacych miejsce w XV-XVI w. i XIX-XX w.) lub ich potom-
kéw, a za kraj docelowy obraty m.in. takie kraje jak: Indonezja, Malezja,
Birma, Filipiny, Singapur, Tajlandia i Wietnam. Sposrod nich Indonezja,
Birma, Tajlandia i Wietnam opowiadaja si¢ za polityka jezykowa pelnego
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monolingwizmu, Malezja i Filipiny — za polityka niekompletnego monolin-
gwizmu, natomiast Singapur — za polityka pelnego multilingwizmu (jezyk
chinski jest jednym z jezykoéw urzgdowych w tym kraju). Powyzsze ma
wplyw zardwno na proces asymilacji migrantdéw, jak rowniez na intensyfi-
kacje ksztalcenia i korzystania przez nich z jezyka chifskiego w rzeczywi-
stosci dnia codziennego [Kironska 2015].

Trzecie ujgcie tego tematu dotyczy bezposrednio polityki Chin zwigza-
nej z promocjg jezyka chinskiego za granicg. Pierwsze skojarzenie przywo-
dzi na mysl aktywnos$¢ Instytutow Konfucjusza (IK) i Klas konfucjanskich,
traktowanych jako wazne narzgdzie migkkiego oddziatywania (Soft power).
IK zakladane byly jeszcze na dlugo przez rozpoczgciem BRI. Pierwszy
z instytutow powstat w 2004 r. w Seulu w Korei Potudniowej. Obecnie jest
ich ponad 500 na $§wiecie, maja swoje placowki rowniez w Polsce (w Kra-
kowie, Wroctawiu, Poznaniu, Opolu i Gdansku). Z chwilg rozpoczecia ini-
cjatywy, tj. od 2013 r. zintensyfikowano dziatania zmierzajace do tworzenia
IK, utworzono ich 327 [Liu&Tao 2016]. Wspdlczesnie w celu wigkszej
dostepnosci i wyrownywania szans edukacyjnych w ramach BRI zajecia
prowadzone s3 w formie online, obejmowaty do 2015 r. 8 mln kursantow
1 uczestnikdw organizowanych wydarzen kulturowych [An 2019]. IK sa
organizacjami non-profit, dziatajagcymi w pelni lub czg¢$ciowo przy wsparciu
dotacji chinskich, ktorych podstawowa dziatalno$¢ skupia si¢ na promocji
jezyka chinskiego, kultury chinskiej i ogolnie pozytywnego wizerunku
ChRL wsrod obcokrajowcow — m.in. postrzegania Chin jako kraj cywilizo-
wany i godny zaufania. Trudno jednak wyznaczy¢ dokladng linig, gdzie
konczy sie zaplanowana sita przyciagania (zadania propagandowe jako
cze$¢ geopolitycznej strategii [Kluver 2017]), a gdzie zaczyna czg$¢ nieza-
lezna od czynnika politycznego, oferujaca spore mozliwosci stypendial-
ne/edukacyjne, jak rowniez wstep do $wiata wyjatkowego bogactwa jezy-
kowego. Z uwagi na to niektore instytuty sag zamykane na Zachodzie, a no-
we sg tworzone na Potudniu. Na to ostatnie ma réwniez ponownie wptyw
dostrzeganie ekonomicznych szans w znajomosci jezyka chinskiego, juz nie
tylko jak wspomniano wcze$niej, aby wspolpracowac za granicag swojego
kraju, ale po to by nadazy¢ za zmianami we wtasnym. Przyktadowo w Paki-
stanie chinscy urzegdnicy i interesariusze komunikujg si¢ migdzy soba po
chinsku, znajomos$¢ jezyka chinskiego daje w tym kraju mozliwos¢ znacz-
nego przyspieszenia procesu komunikacji omijajgcego instytucje ttumaczy
(na jezyk angielski 1 urdu) oraz minimalizacji wyniklych z tego nieporozu-
mien [Raza]. Promocja jezyka chinskiego za granica ChRL zalezy jednak
od grupy czynnikow, m.in.: sity ekonomicznej kraju, stosunku do jezyka
oraz nastawienia do komunikacji miedzykulturowej [An 2016].

Nalezy podkresli¢, ze chinska ekspansja edukacyjna na $wiecie nie doty-
czy jednak jedynie IK i Klas konfucjanskich, otwierania migdzynarodowych
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biur agencji informacyjnej Xinhua [$T1F], chinskich kanaléw radiowych
1 telewizyjnych, ale zwigzana jest rowniez z wdrazaniem chinskiej oferty
edukacyjnej za granica ChRL juz powiazanej z BRI. W 2015 r. utworzono
Sojusz Uniwersytetow Jedwabnej Drogi [University Alliance of the Silk
Road/UASR], obejmujacy swoim zasiegiem 100 uniwersytetow z 22 krajow
szlaku. W 2017 r. przygotowano Plan akcji edukacyjnej dla BRI [Education
Action Plan for the Belt and Road Initiative/ EAPBRI], obejmujacej oprocz
wigzi migdzyludzkich (ich zacie$niania), rowniez wylawianie talentow
(oferte stypendialng dla najlepszych) i osigganie wspolnego rozwoju (m.in.
inwestycje w infrastrukture¢ edukacyjng). W tym samym roku utworzono
Sojusz Uniwersytetow Azjatyckich (Asian Universities Alliance/AUA),
nowe osrodki badawcze w Kazachstanie i Maroko, kampusy uniwersyteckie
w Laosie, Malezji, Tajlandii i Japonii, a rok pozniej kursy techniczne dla
afrykanskiej mtodziezy i chinsko-afrykanskie centrum wspotpracy innowa-
cyjnej [Mankowska 2019]. Nastepnie utworzono Sojusz Uniwersytetow
Nowego Morskiego Jedwabnego Szlaku (New Maritime Silk Road Univer-
sity Alliance), obejmujgcy uczelnie z prowincji Fujian [f8§2] i szkoty wyz-
sze Azji Potudniowej i Poludniowo-Wschodniej. Chinska oferta stypendial-
na ma czym zacheci¢ studentdw z zagranicy do podjecia edukacji w Chi-
nach. Przyktadowo w 2016 r. na ponad 442,7 tys. studentéw obcokrajow-
cow, ponad 207,7 tys. 0sob pochodzito z krajéow zaangazowanych w BRI
[An 2016], wigkszos¢ z nich bezposrednio lub posrednio bylo zaangazowa-
nych w nauke jezyka chinskiego — przyswajato ten jezyk.

4. PODSUMOWANIE

Ograniczenia artykulu dotycza gtéwnie faktu, ze BRI jest stosunkowo
nowg inicjatywa, ktora nieustannie si¢ rozwija i ewaluuje. Z uwagi na to
potrzeba czasu i szerszego pakietu danych by méc podjaé si¢ bardziej do-
glebnej analizy obranego do badan zjawiska. Niezaprzeczalnym wnioskiem
z przeprowadzonych badan jest to, ze w ramach BRI, na terytorium ChRL,
wystepuje wyraznie zarysowana hierarchia jezykowa, z dominujaca pozycja
jezyka mandarynskiego wzgledem jezykow innych grup etnicznych i jezy-
kow lokalnych. Ma na to wpltyw przede wszystkim chinska polityka jezy-
kowa, stosowana od czasow proklamowania ChRL (wraz z jej p6zniejszymi
reformami), ale rowniez czynniki od niej niezalezne — zwigzane m.in.
z trendami gospodarczymi (migracjami za pracg) oraz zmianami spotecz-
nymi o kosmopolitycznym charakterze. Z punktu widzenia Chinczykow
postugujacych sie biegle jezykami innymi niz putonghua na chinskiej czeSci
Nowego Jedwabnego Szlaku, nie ma harmonii jezykowej, a jej perspektywa
uzalezniona jest m.in. od pelnego uniezaleznienia wladania jezykiem man-
darynskim od oficjalnego przynalezenia do chinskiej wspolnoty oraz moz-
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liwosci ksztalcenia sie¢ 1 poslugiwania si¢ wiltasnym jezykiem etnicz-
nym/lokalnym wedtug wtasnych potrzeb i uznania. Z punktu widzenia Pe-
kinu prawodawstwo chinskie daje mozliwo$¢ ksztatcenia i rozwijania wia-
snego jezyka, jednak przy zatozeniu pluralizmu jezykowego (wielojezycz-
no$ci) polegajacego na dodatkowej, ale obligatoryjnej znajomos$ci manda-
rynskiego. Dysharmonia widoczna jest natomiast, dla tej strony, przede
wszystkim w hierarchii indywidualnej obywateli Chin, coraz wyzej warto-
$ciujacych znajomos¢ jezyka angielskiego — jezyka biznesu, jak réwniez
jezyka modernizacji i integracji ze §wiatem. W szerszym uj¢ciu, tzn. z per-
spektywy pozostatych obszarow BRI (oséb spoza ChRL), zauwazalny jest
silny trend (strategia) eksportowania przez Chiny edukacji, rowniez tej
zwiagzanej z jezykiem chinskim, promowania nowego jezyka biznesu —
mandarynskiego, jako kandydata na przyszia lingua franca, jesli nie jedyna,
to chociaz druga w kolejce, tuz za jezykiem angielskim.
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Dominika GRELA

MOTYWACJA PRACOWNIKOW ZROZNICOWANYCH WIEKOWO

Streszczenie: Celem niniejszego artykulu jest ukazanie wplywu zréznicowania
wiekowego na motywacje¢ pracownikéw z uwzglednieniem réznic pomiedzy po-
szczegblnymi generacjami. W artykule zwrdcono szczegdlng uwage na wymiar
wieku pracownikow determinujacy réznice pomiedzy zachowaniem i potrzebami
poszczegodlnych cztonkow zespotu pracowniczego. W zwiazku tym przeprowadzo-
no badanie z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety. Po dokonaniu analizy wyni-
kéw mozna stwierdzié, iz obecno$¢ zréznicowanych wiekowo zespotéw pracowni-
czych w organizacji wptywa na budowe i implementacj¢ systemu motywacji. Do-
datkowo, dzigki przeprowadzonemu badaniu mozna zrozumieé¢ jakie sg potrzeby
pracownikow poszczegdlnych generacji, wynikajace z wyznawanego systemu war-
tosci. Niniejsze wyniki badan mozna wykorzysta¢ w realnie istniejacych organiza-
cjach, w ramach tworzenia i wdrazania systemu motywacji w zespotach pracowni-
kéw zroznicowanych wiekowo.

MOTIVATION OF AGE-DIVERSE EMPLOEES

Summary: The aim of this article is to show the impact of age differentiation on
employee motivation, taking into account the differences between individual gene-
rations. The article focuses in particular on the age of employees determining the
differences between the behavior and needs of individual members of the employee
team. Therefore, a study was conducted using a questionnaire. After analyzing the
results, it can be concluded that the presence of different age groups of employees
in the organization influences the construction and implementation of the motiva-
tion system. In addition, thanks to the research, it is possible to understand what are
the needs of employees of each generation, resulting from the professed system of
values. These research results can be used in real organizations, as part of creating
and implementing a motivation system in teams of employees of different ages.

Stowa kluczowe: motywacja, zr6znicowanie wiekowe, generacje pracownikow.

Keywords: motivation, age differentiation, generation of employees.
1. WSTEP

Funkcjonowanie przedsigbiorstw nie moze odbywac si¢ bez uczestnic-
twa pracownikow, gdyz stanowig oni gléwny bodziec do podjecia jakich-
kolwiek proceséw w ramach prowadzonej dziatalnosci. Dlatego tez zarza-
dzanie firmg wymaga od kierownictwa nie tylko wktadu finansowego, sto-
sowania najnowszej technologii, ale rowniez umiejetnosci pracy z zatrud-
nionymi ludzmi, najwazniejszym zasobem organizacji [Brewster 1993:
765-784]. Majac na uwadze powyzsze nalezy pamigta¢, ze dziatania pra-
cownikéw winny by¢ wspierane odpowiednig motywacja, ktora zapewniac
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bedzie nieustanne zaangazowanie pracownikow oraz che¢ podwyzszania
kwalifikacji. Nie mniej jednak, zarzadzanie kapitatem ludzkim w organiza-
cjach winno opiera¢ si¢ na réznicach wynikajagcych m.in. z wieku wszyst-
kich pracownikow [Maj 2016: 103-114]. W zwiazku z tym, zadaniem kadr
zarzadzajacych jest zapoznanie si¢ z potrzebami, oczekiwaniami podwtad-
nych, aby na tej podstawie opracowaé skuteczny system motywacyjny,
przyczyniajacy sie do zwigkszenia efektywnos$ci pracy pracownikéw. Celem
niniejszego artykulu jest zwrocenie szczegodlnej uwagi na zbiorowo$¢ pra-
cownikow zréznicowanych wiekowo, wyznawane przez poszczegoélne po-
kolenia warto$ci oraz réznorodnos¢ czynnikow motywacyjnych, oddziatuja-
cych na poszczegolne grupy wiekowe pracownikéw [Osuch 2012: 101-102].

2. MOTYWACJA ISTOTA ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI

Motywowanie pracownikow jest jedna z wazniejszych funkcji zarzadza-
nia [Griffin 2004: 528]. Sam termin motywacji zostat wyodrebniony z po-
czatkiem XX wieku, kiedy nastapit rozwdj psychologii, zarzadzania oraz
naukowej organizacji [Michalik 2009: 374]. Poprzez nieustanne badanie
zjawiska motywacji spoteczno§¢ naukowa stwierdza, iz motywacje mozna
rozumie¢ dwojako; zwykle jako psychiczny stan umystu cztowieka, jak
i ceche osobowosci. Stan psychiczny cechuje si¢ wewnetrznym napigciem,
ktérego zadaniem jest wywotanie zachowania zmierzajgcego do jego reduk-
cji. Odnoszac si¢ do drugiego rozumowania motywacji, podkresla si¢, iz
obejmuje ono permanentng sit¢ napedowa, ktora nadaje wyrazistosci i kie-
runek kazdemu dziataniu [Osuch 2012: 102]. Szczegdlnie celnie istote mo-
tywacji przedstawit wspoltworca prakseologii Tadeusz Kotarbinski. Sadzi
on, ze w obszarze motywacji ,,chodzi 0 to, by cztowiek robit ochoczo to, co
robi¢ musi, by tego, co robi¢ musi, nie robil tylko dlatego, ze musi, by
w robieniu tego, co musi, znalazt upodobanie i dzigki temu prace swa
usprawnit wielokrotnie, okazujac hojno$¢ w oddaniu si¢ jej” [Kotarbinski
1975: 273]. Inna definicja motywacji okresla omawiany termin, jako proces,
ktérego zadaniem jest wywotanie dwojakich form zachowania, wplywaja-
cych na osiagnigcie zamierzonych celow, a nastgpnie ich ukierunkowanie
I podtrzymanie. Przytoczony proces bgdzie mial miejsce w momencie, gdy
cztowiek uzna realizacje celu jako uzyteczng warto$¢, a prawdopodobien-
stwo jego wykonania bedzie wyzsze od zera [Michalik 2009: 374-375].

Zgodnie z powyzszym, cztowiek postgpuje w rozny sposob, uwarunko-
wany motywacja, co nakresla kierunek dziatania w drodze do osiagnigcia
celow. Wazne, by pamigtac, iz jednostka musi zna¢ istote obranych celow,
a takze by¢ przekonana o ich uzytecznosci, gdyz wychodzi ona z zatozenia,
iz dziatanie, ktore podejmuje ma okaza¢ si¢ przydatne w przysziosci.
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Oprocz funkcjonalnosci wykonywanych zadan, jednostka ma widzie¢ per-
spektywe na ich realizacje [Teorie motywacji 2009: 2].

W naukach o zarzadzaniu, w odniesieniu do motywowania, jako jednej
z funkcji zarzadzania, funkcjonuje wiele teorii motywacji, ktore sa podsta-
wa do wlasciwie opracowanego systemu motywacyjnego w przedsiebior-
stwach, w tym m.in. teoria A. Maslowa, ktora zaktada, ze czlowiek wyko-
nujac wszelakie czynnosci dazy do zaspokojenia grupy potrzeb, ktére
wspdlnie tworzg logiczng hierarchi¢ sktadajaca si¢ z: potrzeb fizjologicz-
nych, potrzeb bezpieczenstwa, potrzeb spotecznych, potrzeb uznania oraz
potrzeb samorealizacji. Potrzeby te sa uszeregowane wedlug waznosci
i kolejnosci ich zaspokajania [Armstrong, Taylor 2014: 171-172]. Kazda
grupa w hierarchii obejmuje wiele potrzeb, jednak co jest najwazniejsze
W omawianej teorii, to stwierdzenie, ze ludzi motywuje zaspokojenie kolej-
nych po sobie potrzeb. Zgodnie z powyzszym wpierw zaspokojona musi
zosta¢ jedna potrzeba, dopiero pozniej cztowiek doktada staran, aby zaspo-
koi¢ nastepng. A. Maslow przekonywat, iz przede wszystkim nalezy zaspo-
koi¢ potrzeby nizszego rzedu, czyli fizjologiczne i bezpieczenstwa, aby by¢
W stanie zaspokoi¢ potrzeby rzedu Wyzszego, m.in. samorealizacji i uznania
[Jemielniak i Latusek 2005: 101-102]. Mimo, iz teoria ta bywata krytykowa-
na, dala poczatek grupie teorii tresci (teorii potrzeb) odgrywajacych istotng
role w procesie motywowania pracownikow. Cechg wspolng tych teorii jest
m.in. zalozenie, ze potrzeby ludzi r6éznig si¢ miedzy soba, a kierownictwo
aby odpowiednio zmotywowac¢ swoich pracownikéw powinno poznaé ich
potrzeby i systemy wartosci [Miler-Zawodnia 2012: 101-103].

3. WIEK PRACOWNIKOW A WYZNAWANE WARTOSCI

Pojecie warto$ci jest istotnym elementem w odniesieniu do motywaciji.
Wyznawane warto$ci stanowig obraz tego co ludzie uwazajg w otaczajacej
ich rzeczywisto$ci za wazne, badz mniej istotne. Kluczowe wartosci kieruja
cztowiekiem, kreuja emocje, poglady, jak rowniez wptywajg na wzrost za-
angazowania i motywacji [Nowak 2011: 261]. Dlatego tez tak wazne jest
poznanie najwazniejszych warto$ci pracownikow, bowiem dzigki nim moz-
liwe jest stworzenie systemu motywacyjnego, ktory bedzie sktadal si¢
z odpowiednich czynnikéw motywacyjnych wptywajacych na wyznawane
warto$ci.

Naukowcy sklasyfikowali spoteczenstwo na grupy pokoleniowe, charak-
teryzujace si¢ podobnymi cechami i/lub warto$ciami. Nalezy zwroci¢ uwa-
ge, iz w literaturze przedmiotu, nazewnictwo grup pokoleniowych oraz
ramy czasowe do nich przypisane nie sg jednolite. Dla potrzeb niniejszego
artykulu przyjmuje si¢ nastgpujace nazewnictwo generacji pracownikow:
Baby boomers (w skrécie BB), pokolenie X, pokolenie Y i pokolenie C (zwane
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czasem pokoleniem Z). Wszystkie generacje roéznig si¢ przede wszystkim
wyznawanymi wartosciami, ktore sa uwarunkowane doswiadczeniami zy-
ciowymi i okresem, w ktorym dorastali. Wazne jest tu, aby rowniez pamig-
ta¢, iz kazde pokolenie ma inne podej$cie do pracy, wykonywanych obo-
wigzkow oraz pozostalych czlonkow spoteczenstwa [Kliombka-Jarzyna
iin., 2016: 13].

Przyjete w pracy ramy czasowe klasyfikujace jednostke do poszczegdl-
nych generacji oraz gtdéwne cechy wyrdzniajace dang generacje przedstawia
tabela 1.

Tabela 1.
Charakterystyka grup pokoleniowych
Generacja,
zakres Krotka charakterystyka Cechy
czasowy
Data narodzin jednostki to okres, wyznawcy glebszych idei oraz
w ktorym caty $wiat dazyt do dazenie do rozwigzania proble-
odbudowy gospodarki, przez co mow istotnych z punktu widzenia
wszyscy byli nastawieni na nieu- jednostek i catych spoteczenstw,
stanng prace. W zwigzku z tym wysoka wiedza i umiejgtnosci
osoby okolenia BB s3 utozsamiane praktyczne,
Baby z mottem: ,,pracujg, aby przezy¢”. brak przywigzania do nowocze-
boomers Poprzez szereg zdarzen historycz- snych technologii,
1946-1964 | nych, jednostki nalezace do gene- sktonni do po$wiecen,
racji baby boomers wyznajg takie nastawieni na oszczedno$¢ finan-
warto$ci jak: nieza_leZnoé{:, zaa,n- sowa,
gazowanie, optymizm, lojalno$é praca, jako zrodto spokojnej przy-
wobec pracodawcy. szhosci,
odczuwanie dyskomfortu
w sytuacji konfliktu.
Przedstawiciele pokolenia X to myslenie przysztosciowe,
osoby urodzone w okresie kryzysu che¢ obcowania z nowymi techno-
gospodarczego lat 70. ubieglego logiami,
wieku. Tym, co ich wyrdznia to sumienne wykonywanie obowigz-
nastawienie ,,zyje, aby pracowac”. kow,
Okres, w ktorym dorastali byt ponoszenie odpowiedzialno$ci za
) peie.n Zmian i rozwoju. By1 to czas bledy,
Pokolenie nasﬂonyc_h ruchow feministycz- nastawienie na rezultaty,
X nych, Zmian gospodarczygh oraz cenig informacje zwrotna,
1965-1979 strajkp W spor} epznych.'NavaagnleJ ) brak umiejetnosci wielozadanio-
szymi warto$ciami, ktorymi kieru- wego dziatania
ja si¢ w zyciu sa: rozwoj osobisty, '
inicjatywa, pracowitos$¢, przedsig-
biorczos¢ oraz elastyczno$é.
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Okres, w ktorym dorastali cecho- e nastawienie na kooperacje,

wat si¢ dynamizmem, dalszym e  kreatywnos¢,

rozwojem technologii oraz poste- | e otwarto$é na wielokulturowosg,
pem intelektualnym, wynikajacym | clastyczno$é,

z ogblnodostepnych uczelni wyz- e wielozadaniowos$é,

szych. Pokolenie to wyr6znia si¢

Pokolenie . 5 h e che¢ podejmowania wyzwan,
Y| komuconiomryisaym. sodorod- | ¢ et osiagania vmowagi poric-
1980-1989 | nymi zainteresowaniami i wielo- dzy pracg, a Zyciem prywatnym,
zadaniowoscia. Najwazniejszymi * brak 1&111_16'] qtnﬁsdm poc'l_ejmowama
warto$ciami wyznawanymi przez samodzielnych decyz)t.
cztonkéw niniejszej generacji sa:
nastawienie na rozwdj, ambicja,
zaangazowanie, zrOwnowazenie,
bogactwo, tolerancja.
Nazwa tej generacji pochodzi od *  mocne przywigzanic do
angielskiégo SlOWZJl ch))nnected, nowocgesnycr,l tgchnologu,
czyli podlaczony do sieci. Zycie * otwarcina d.osxfmadczema,
tej grupy toczy si¢ wokol mocno e brak nastawienia na .
rozwinigtej technologii. Przedsta- dlugookresqu ozZwoJ,
. wiciele generacji C zaktadaja, iz o chec osiagnigeia sukcesu bez
Pokolenie | (. ¢ wirtualny jest wsp6tmierny z wysitku i w krotkim czasie,
C rzeczywistym. Warto$ci wyzna- o brak obaw przed ryzykiem,
1990 — | wane przez pokolenie C: niezalez- | ® samodzielnos¢ i szybkos¢

no$¢ finansowa, wolnos¢, szacu-
nek, nastawienie na sukces, roz-
rywka, pasja, poszerzanie wiedzy.

w podejmowaniu decyzji,

leniwi w poréwnaniu do innych
pokolen,

brak cierpliwosci,

niska lojalno$¢ wobec pracodawcy.

Zrodto: Kliombka-Jarzyna J., Kuba M., Stankiewicz A., Staszewska E., Warwas I., Wikto-
rowicz J., Woszczyk P., (2016) ,,Pokolenia— co si¢ zmienia? Kompendium zarzadzania mul-
tigeneracyjnego”, Wydawnictwo Wolters Kluwer.

Ze wzgledu na wskazane réznice pomigdzy generacjami postawiono na-
stepujace pytania badawcze:
1. Jak ksztaltuje si¢ system wartosci przedstawicieli poszczegdlnych genera-
cji?
2. Jakie czynniki wptywaja na motywacje przedstawicieli poszczegolnych
3. generacji?
4. Jak ksztaltuje si¢ ocena skutecznosci motywatoréw materialnych
i niematerialnych w opinii przedstawicieli poszczegolnych generacji?
5. Jakie czynniki wptywajg na sktonnos¢ do podejmowania wyzwan przez
przedstawicieli poszczeg6lnych generacji?

43



4. PODSTAWA METODOLOGICZNA BADANIA

W celu udzielenia odpowiedzi na postawione pytania badawcze zreali-
zowano badania ankietowe. Celem pozyskania wiarygodnych informacji
niezbednych do przeprowadzenia badania na temat analizowanego proble-
mu badawczego, sporzadzono kwestionariusz ankiety. Kwestionariusz skta-
dat si¢ tacznie z szesnastu pytan (dwa pytania wchodzace w sktad metrycz-
ki, majacej na celu przedstawienie struktury proby, jedno pytanie o wiek
oraz trzynascie pytan odnoszacych si¢ do odczué¢ respondentéw wzgledem
motywacji i systemu motywacyjnego stosowanego w ich obecnej firmie).
Opracowany kwestionariusz ankiety zostal udostepniony drogg elektronicz-
ng (CAWI computer-assisted-web-interview) na okres dwunastu dni
(28 marca br. — 9 kwietnia 2020r.). Ankieta zostata przestana do responden-
tow za pomoca medidw i serwisow spolecznosciowych oraz poczty elektro-
nicznej.

W przeprowadzonym badaniu na temat wpltywu zréznicowania wieko-
wego na motywacje pracownikéw wzigto udziat ogoétem 159 osob, z kolei
pelne odpowiedzi uzyskano od 119 ankietowanych. Stopa zwrotu komplet-
nych odpowiedzi wyniosta 75%. Struktura proby ze wzgledu na wiek i pte¢
przedstawiona zostata w tabeli 2.

Tabela 2.
Struktura proby ze wzgledu na wiek i pte¢ (wartosci bezwzgledne)
Wiek Kobiety Mezczyzni Ogoétem
Ponizej 29 roku zycia 49 14 63
29-39 lat 19 14 33
40-54 lata 10 7 17
55-73 lata 1 5 6
Ogolem 79 40 119

Zrodto: opracowanie badan whasnych.

5. WYNIKI BADANIA

W odniesieniu do pierwszego pytania badawczego, stwierdzono, ze wy-
znawane warto$ci rdznig si¢ w zalezno$ci od danej grupy pokoleniowe;.
Tabela 3 przedstawia wybory dokonane wsrod ankietowanych w podziale
na poszczegolne generacje.
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Tabela 3.

Wskazane wartosci przez pracownikow poszczegolnych generacji

Wartosé Pomtiel | 2999 | 40541at | 55-73 Iat
Bezpieczenstwo 54% 45% 59% 50%
Stabilno$¢ zatrudnienia 52% 52% 53% 17%
Lojalnos¢ 35% 21% 41% 33%
Zapewnienie podstawowych | g0, 33% 76% 83%
potrzeb sobie i rodzinie
Sumiennosé 11% 18% 6% 33%
Zaangazowanie 10% 15% 24% 17%
Sprawiedliwo$¢ 35% 36% 29% 67%
Dostatek 10% 12% 12% 0%
Bogactwo 13% 6% 0% 0%
Wyksztatcenie 21% 9% 6% 33%
Rozwdj osobisty 68% 67% 47% 50%
Rozrywka 8% 15% 6% 0%
Wyzwania 14% 24% 24% 17%
Pasja 33% 30% 35% 17%
Niezaleznos$¢ finansowa 56% 64% 35% 0%
Dostrzeganie sensu pracy 25% 42% 41% 50%
éPcoinoszenie odpowiedzialno- 6% 9% 6% 33%

*Poniewaz byto to pytanie wielokrotnego wyboru, procenty nie sumuja si¢ do 100.
Zrodto: opracowanie badan wlasnych

Wskazania pracownikow poszczegdlnych generacji sa do siebie zblizo-
ne. Wartosci, ktore zostaty zaznaczone jako jedne z najwazniejszych w kaz-
dej grupie pokoleniowej to rozwoj osobisty oraz bezpieczenstwo. Rozwoj
osobisty zostal najwyzej oceniony w generacjach C i Y, co zwigzane jest
z checig rozwoju pracownikow wywodzacych si¢ z tych grup. Druga war-
tos¢, bezpieczenstwo, wskazaty wszystkie grupy, jednak na réznych miej-
scach. Oznacza to, iz kazde pokolenie wskazalo ta warto$¢ jako jedna
z najwazniejszych, jednak odczucia wzgledem jej wazno$ci sg inne. Do-
strzeganie sensu pracy to kolejna wartos¢, ktora wskazana zostata przez trzy
grupy pokoleniowe: Y, X oraz BB. Zdeklarowana warto$¢ przez wspomnia-
ne pokolenia moze by¢ zwiazana z dojrzatoscia zawodowa pracownikow.
Czlonkowie generacji Y, X oraz baby boomers to pracownicy, ktorzy ce-
chujg si¢ duzym do$wiadczeniem na rynku pracy, pozyskali szereg umiejet-
nosci, dlatego tez pragnag widzie¢ sens wykonywanych przez siebie czynno-
sci. Z kolei najmtodsi respondenci bardzo rzadko wskazywali t¢ wartoS¢.
Kolejng wartoscig czesto deklarowanag przez ankietowanych byla wartos$¢
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,»stabilno$¢ zatrudnienia”. Stabilno$¢ zatrudnienia wskazaty generacje C, Y
oraz X, gdzie udzial procentowy tej wartosci oscylowal na podobnym po-
ziomie, a dodatkowo w kazdej z tych generacji wartos¢ ta zaymowala trzecie
lub czwarte miejsce w hierarchii waznosci. Zaskakujace jest, iz wérdd pra-
cownikow w wieku 55—73 lat stabilno$¢ zatrudnienia wskazana zostala tyl-
ko przez 17% respondentéw. Z uwagi na fakt, iz pokolenie BB cechuje si¢
niechecig do zmiany pracy, mogloby si¢ wydawac, iz pracownicy tego po-
kolenia wskazg jako najwazniejsza warto$¢ stabilno$¢ zatrudnienia. Jednak
przeprowadzone badania przecza temu. Duze podobienstwo mozna dostrzec
w aspekcie warto$ci zapewnienia podstawowych potrzeb sobie i rodzinie,
gdzie ponownie az trzy generacje (C, X i BB) wskazaty ta warto$¢ w piecio-
stopniowej hierarchii. Niezalezno$¢ finansowa wskazywana byta z podobng
czestotliwos$cia przez pokolenia C oraz Y.

Drugie pytanie badawcze odnosito si¢ do kwestii r6znic pomiedzy po-
szczegolnymi pokoleniami w zakresie czynnikow wplywajacych na pod-
wyzszenie motywacji. Wyniki zebrano w tabeli 4.

Tabela 4.
Czynniki wptywajace na motywacj¢ poszczegdlnych generacji
Czynniki motywacyjne Ponizej 29 lat | 29-39 lat | 40-54 lat | 55-73 lat
Wysoko$¢ wynagrodzenia 75% 73% 41% 33%
SpraWIeQIlyve ocenianie wszystkich 5206 24% 35% 33%
pracownikoéw
Premia 30% 21% 12% 17%
Udziat w szkoleniach 21% 12% 24% 0%
Samo'dz1elrnosc w wykonywaniu 17% 39% 65% 50%
obowiazkéw
Poczucie samorealizacji i rozwoju 43% 52% 47% 33%
Poczucie uzyskiwania osiggnigé 22% 33% 24% 50%
Zagrozenie utratg pracy 2% 3% 6% 0%
Mozlm./orsc wykorzystania wlasnych 14% 33% 53% 83%
uzdolnien
Atmosfera w miejscu pracy 65% 70% 53% 67%
Mozliwo$¢ awansu 22% 12% 12% 0%
Uczestnictwo w podejmowaniu decyzji 11% 21% 24% 0%
Pochwaty 22% 9% 12% 17%
Informacja zwrotna 13% 6% 12% 0%
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Niski poziom stresu 22% 9% 12% 17%
l;so'o\g?s(:;vr?]ga migdzy praca a zyciem 38% 4% 35% 50%
Elastyczne formy pracy 30% 36% 29% 50%
Odpowiednia kontrola pracy 0% 3% 6% 0%

*Poniewaz bylo to pytanie wielokrotnego wyboru, procenty nie sumuja si¢ do 100%.
Zrodto: opracowanie badan wlasnych

Analiza odpowiedzi wskazuje, iz czynniki wplywajace na motywacje sa
zblizone. Bodzcem, ktoéry wplywa na podwyzszenie motywacji pracowni-
kéw wszystkich generacji jest atmosfera w miejscu pracy. Oznacza to, ze
kazdy pracownik, bez wzgledu na wick jest motywowany dobra atmosfera,
a co za tym idzie, pracownicy powinni sami postgpowaé w taki sposoéb, aby
przyczynia¢ si¢ do tworzenia atmosfery sprzyjajacej pracy. Innym, waznym
czynnikiem wptywajacym na motywacj¢ jest poczucie samorealizacji i roz-
woju. Pokolenia C, Y i X bardzo czgsto wskazywaly poczucie realizacji
1 rozwoju jako determinanty ich motywacji. Jest to zwigzane z ich checia
rozwoju i nabywania doswiadczen. Wysoko§¢ wynagrodzenia to kolejny
czynnik wskazany przez trzy grupy pokoleniowe takie jak: pokolenie
C, generacja Y i X.

Osoby ponizej 29. roku zycia charakteryzuja si¢ wzgledng niechecig do
usamodzielnienia, dlatego tez samodzielno$¢ w wykonywaniu obowigzkow
nie jest czynnikiem, ktéry mocno motywuje ich do pracy. Z kolei pozostate
generacje wskazywaty czynnik ,,samodzielno$¢ w wykonywaniu obowigz-
kéw” bardzo czesto jako bodziec, ktdry silnie wptywa na ich motywacje.
Natomiast pracownicy ponizej 29. roku zycia oczekuja od swoich praco-
dawcow sprawiedliwego oceniania; osoby te pragna, aby w miejscu pracy
nie dochodzito do zadnych podziatow, ktore moga przyczyni¢ si¢ do nie-
sprawiedliwego oceniania obowigzkow wszystkich pracownikow. Ostatnim
czynnikiem, ktory zostal wyraznie podkreslony przez ankietowanych jako
czynnik podnoszacy motywacje, jest rownowaga pomiedzy zyciem prywat-
nym a zawodowym. Generacje pracownikow, takie jak: C, Y i BB, zdekla-
rowaty, iz bodziec rownowagi pomigdzy zyciem osobistym a zawodowym
W znaczgcym stopniu wptywa na ich motywacje.

Odnoszac si¢ do motywacji pracownikoéw zroznicowanych wiekowo na-
lezy rowniez podkresli¢ istotng role narzedzi motywowania w podziale na
bodzce finansowe i pozafinansowe. Elementy ptacowe w motywowaniu
pracownikéw odznaczajg sie szczegdlnym znaczeniem. Jest to jeden z waz-
niejszych instrumentdéw motywowania wszystkich uczestnikow organizacji
[Berny i Lesniewski 2011: 99-101]. Dodatkowo wyrdézniono motywatory
pozaptacowe materialne i pozaptacowe niematerialne. Znajomos$¢ bodzcow
finansowych i pozafinansowych, ktore wptywajg na pracownikoéw poszcze-
golnych generacji ma istotny wptyw na budowanie, a nastgpnie implemen-
tacje systemu motywacyjnego w polskich organizacjach tworzonych przez
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zespoly zréznicowane wiekowo. W zwiazku z powyzszym, sformutowano
trzecie pytanie badawcze. Analiza odpowiedzi uzyskanych w tym obszarze
przedstawiona zostata w tabeli 5 i 6.

Tabela 5.
Wplyw bodzcoéHw niematerialnych na motywacje pracownikow poszczegédlnych
generacji
. . . Ponizej 29 29-39 40-54 55-73
Bodziec niematerialny
lat lat lat lat

Ucl}wa-iy 1 rozporzadzenia 3% 0% 18% 17%
w firmie
Regulamin, instrukcje obowigzu-
jace 6% 0% 6% 33%
w firmie
Egi(vres przydzielonych obowigz- 33% 33% 29% 33%
Kary, grozby 3% 0% 0% 0%
Uznanie, pochwaty 52% 39% 35% 33%
Sprzezenie zwrotne 11% 12% 24% 33%
Sciezki pracy 10% 9% 0% 0%
Szkolenia, kursy 37% 36% 18% 17%
Organizacja pracy 38% 36% 41% 67%
Warunki pracy 52% 55% 41% 50%
Wsparcie 37% 52% 18% 33%
Badanie opinii pracowniczych 0% 3% 6% 17%
Porady 16% 15% 6% 0%
Coaching 2% 9% 12% 0%

*Poniewaz byto to pytanie wielokrotnego wyboru, procenty nie sumuja si¢ do 100%.
Zrodto: opracowanie badan whasnych.

Analizujac dane przedstawione w tabeli 5 mozna zauwazy¢, iz czynniki
niematerialne wplywajace na pracownikoéw poszczegolnych generacji réznig
si¢, z wyjatkiem bodzca ,,warunki pracy”, ktory zostal wskazany przez
wszystkie pokolenia, jako jeden z najbardziej wptywajacych na motywacje.
Najmtodsi pracownicy bioracy udziat w badaniu zdeklarowali, iz gldéwnymi
bodzcami niematerialnymi motywujgcymi ich do dziatania sg uznanie, po-
chwaty oraz warunki pracy. Pracownicy ponizej 29. roku zycia cechujg si¢
malym doswiadczeniem, dlatego tez motywacja dla nich sa pochwaty.
Dzieki uznaniu mogg czué si¢ akceptowani w §rodowisku pracy mimo sto-
sunkowo niskich umiej¢tnosci praktycznych. Wskazane warunki pracy sa
zwigzane z wygoda, ktorej pokolenie C doswiadczato od urodzenia. Okres
mlodosci tej grupy pracownikéw jak i obecne czasy sg zwigzane z rozZwo-
jem i przyktadaniem wagi do panujgcych warunkéw w miejscu pracy, przez
co generacja C oczekuje, iz warunki pracy w danej firmie beda odpowiadac
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obowigzujacym przepisom i wymogom. To co odrdznia pokolenie Y na tle
innych generacji to czgste wskazywanie wsparcia, jako czynnika motywacji
do pracy. Wsparcie, ktore jest dla tej grupy ankietowanych tak wazne, moze
wynika¢ z ich otwarto$ci na wyzwania. Wyzwania to czynnosci, ktére wy-
magaja od pracownikdéw naktadu czasu, jak i wysitku, dlatego tez wsparcie
odgrywa tak istotng rolg¢ w tym zakresie. Zdumiewajacym aspektem analizy
odpowiedzi pokolenia X jest brak wplywu bodzca ,.$ciezki pracy” na jej
motywacj¢, poniewaz cztonkowie tej generacji sa nastawieni na rozwoj,
pragna zdobywa¢ wiedze i kwalifikacje, co ma przyblizy¢ ich do osiagnig-
cia awansu. Réwnie zaskakujacy jest wysoki udziat czynnika organizacji
pracy w gronie pracownikow w wieku 40-54 lat, bowiem zgodnie z opisem
literatury przedmiotu pokolenie X nastawione jest na rezultat pracy, anizeli
na proces jego osiggania. Z kolei wskazanie bodzca ,,organizacji pracy”
przez grupe pracownikow BB jest adekwatne do przedstawionej w literatu-
rze sylwetki 0s6b z tego pokolenia. Interesujacy jest wysoki poziom oddzia-
lywania bodZca organizacji pracy na motywacj¢ pracownikow generacji
baby boomers, co potwierdza 30% udziat czynnikoéw niematerialnych takich
jak: regulamin, instrukcje obowigzujace w firmie oraz zakres przydzielo-
nych obowigzkow. Wsrod pozostatych grup pokoleniowych wymienione
bodzce cechuja si¢ niskim, a nawet zerowym udzialem w podnoszeniu mo-
tywacji pracownikow.

Tabela 6.
Wplyw bodzcoéw materialnych na motywacje¢ pracownikéw poszczegolnych
generacji
Bodziec materialny Ponizej 29 lat | 29-39 lat | 40-54 lat | 55-73 lat

Placa zasadnicza 49% 61% 53% 50%
Premie 70% 64% 41% 17%
Bonusy 40% 24% 18% 0%
Nagrody 25% 36% 29% 17%
Kupony/bony 21% 6% 0% 0%
Dodatkowy urlop ptatny 19% 27% 12% 0%
Opieka lekarska na koszt firmy 21% 36% 24% 0%
Samochod/telefon stuzbowy 17% 15% 6% 17%
Zwrot kosztow dojazdu do pracy 22% 3% 6% 33%
Dodatkowe ubezpieczenie 11% 6% 6% 17%
zdrowotne
Zadne z powyzszych 5% 9% 6% 33%
Inne 2% 6% 12% 0%

*Poniewaz bylo to pytanie wielokrotnego wyboru, procenty nie sumuja si¢ do 100%.
Zrodlo: opracowanie badan wlasnych.
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Analizujac wplyw bodzcow materialnych na motywacje pracownikow
mozna zauwazyC, ze z wyjatkiem placy zasadniczej oraz premii, udziat
bodzcow materialnych, ktore zostaly wskazane przez respondentow jest
zréznicowany. Czynnik jakim jest placa zasadnicza zostal zdeklarowany
przez wszystkie grupy pokoleniowe, co $wiadczy, iz niezaleznie od wieku,
kazdy pracownik decydujac si¢ na podjecie pracy w danej firmie, szczego6l-
ng uwage bedzie zwraca¢ na ustanowiona, zasadnicza cz¢$¢ wynagrodzenia.
Nasuwa si¢ wniosek, iz cztonkowie wszystkich pokolen chca mie¢ pewnos¢
wysokiego, jednoczesénie statego, wynagrodzenia. Czlonkowie generacji
C, Y oraz X, oprocz ptacy zasadniczej sa motywowani gtownie przez udzie-
lone premie. Obecno$¢ tego bodzca moze by¢ zwiazana z jedna z najwaz-
niejszych warto$ci wyznawanych przez te grupy pracownikow, czyli nieza-
lezno$ci finansowej. Pracownicy pokolenia C wyr6zniaja si¢ na tle innych
generacji czestym wyborem czynnika, jakim sg bonusy. Bodziec ten rozu-
mowac¢ nalezy jako szeroki wachlarz finansowych i niefinansowych dodat-
kow do wynagrodzenia [Berny i Lesniewski 2011: 104-105]. Pozostale
generacje zdeklarowaly o wiele nizszy poziom udzialu tego bodzca, lub jak
w przypadku pokolenia BB- zerowy. Z kolei to co rézni generacje Y od
pozostatych generacji, to wyzszy udziat bodzcow takich jak nagrody oraz
opieka lekarska na koszt firmy. Pokolenie BB wyr6znia si¢ na tle pozosta-
tych rowniez pod wzgledem czestotliwosci wystepowania czynnika mate-
rialnego jakim jest zwrot kosztéw dojazdéw do pracy. Zadna z pozostatych
grup pokoleniowych nie cechowala si¢ wysokim poziomem obecnosci tego
bodzca. Jednak generacje X 1 BB cechuja si¢ duzym rozktadem pozostatych
odpowiedzi, co przektada si¢ na niski udziat materialnych bodzcow moty-
wacyjnych.

Kolejne pytanie badawcze dotyczyto kwestii wptywu motywacji na cheé
podejmowania wyzwan. Podejmowanie wyzwan stanowi wazng cechg
z punktu widzenia rozwoju pracownika oraz powierzanych mu obowigz-
kéw. Pracownicy, ktorzy podejmuja si¢ wyzwan stanowig wazne ogniwo
W organizacji, poniewaz §wiadczy to o ich gltebokim nastawieniu do realiza-
cji postawionych celéw [Pracownik idealny... 2017: 1]. Jak wynika z prze-
prowadzonych badan wtasnych, pracownicy wywodzacy si¢ ze wszystkich
grup pokoleniowych wyrazaja che¢ do podejmowania wyzwan w miejscu
pracy. W kazdej generacji, minimum 82% osob zdeklarowato o chgci po-
dejmowania wyzwan. Jest to dobry sygnal dla pracodawcow, bowiem
swiadczy to o checi dziatania wszystkich pracownikdw, niezaleznie od wie-
ku. Wiedzac, iz pracownicy chetnie podejmuja si¢ wyzwan warto rowniez
zapozna¢ si¢ z determinantami, ktore majg na taki stan rzeczy wplyw. Po
dokonaniu analizy wynikow badan wlasnych mozna wskaza¢ dwa najwaz-
niejsze czynniki oddzialujace na wzrost sktonnosci wzglgdem podejmowa-
nia si¢ wyzwan. Sg nimi: mozliwo$¢ rozwoju oraz szansa na odniesienie
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sukcesu. Procentowy udzial wszystkich zadeklarowanych czynnikoéw obra-
zuje wykres 1.

Wykres 1.

Determinanty wplywajace na podejmowanie wyzwan przez pracownikow
poszczegolnych generacji

100%
80%

60%

40%
w% I I I I
0% I

Moiliwosc rozwoju  Szansa na odniesienie Prawdopodobieristwo  Pochwaly ze strony Szansa na zdobycie Inne
sukcesu uzyskania awansu kierownictwa premii

m Ponizej 291at m29-39lat m40-54 lat 5573 lat

Zrodto: opracowanie badan whasnych.

W grupie respondentéw pokolenia C, jako gtowne determinanty wptly-
wajace na podejmowanie wyzwan wskazano: mozliwos¢ rozwoju oraz szan-
s¢ na odniesienie sukcesu. Ponownie grupa pracownikéw generacji C udo-
wadnia, iz rozwdj w zyciu zawodowym jest dla nich bardzo istotny, mimo
to w poréwnaniu do pozostalych generacji czynnik ,,mozliwos¢ rozwoju”
ma o wiele nizszy udzial. Generacje Y, X oraz BB mozliwo$¢ rozwoju
wskazuja jako najwazniejszy czynnik wplywajacy na podejmowanie wy-
zwan, co pozytywnie wplywa na postawe pracownikoéw z tych grup pokole-
niowych w miejscu pracy. Pracownicy przytoczonych grup pokoleniowych
bardzo wysoko ocenili mozliwo$¢ rozwoju, bowiem czynnik ten byl wska-
zywany przez minimum 78% respondentow danej grupy wiekowej. Czynnik
jakim jest szansa na odniesienie sukcesu widnieje jako drugi kluczowy mo-
tor do podejmowania wyzwan wsrod pracownikow wszystkich generacji.
Swiadczy to o tym, iz kazdy pracownik traktuje wyzwania jako szanse na
podwyzszenie swoich kwalifikacji oraz umiejetnosci, co doprowadzi¢ ma
ostatecznie do odniesienia sukcesu zawodowego. Generacja baby boomers
na tle pozostatych generacji r6zni si¢ brakiem wskazania determinantéw
jakimi sg prawdopodobienstwo uzyskania awansu oraz pochwaly ze strony
kierownictwa. Nie mniej jednak w przypadku pokolen C, Y i X czynniki te
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nie wyrdzniaja si¢ wysokim poziomem motywacji wzgledem podejmowania
wyzwan. Z przeprowadzonego badania wynika, iz pracownicy nie kieruja
si¢ premig w odniesieniu do podejmowania si¢ wyzwan. Wykres 5 ukazuje,
iz czynnik ,,szansa na zdobycie premii” wskazywany byl przez mniej niz
40% respondentdw poszczegdlnych generacji. Ponownie pokolenia C, X 1Y
cechujg si¢ podobienstwem, poniewaz czgstotliwos¢ deklaracji czynnika
premii wérod tych grup byta zblizona. Natomiast generacja BB o wiele rza-
dziej wskazywala premi¢ jako motywator do podejmowania wyzwan.

6. PODSUMOWANIE I WNIOSKI

Czlowiek jest i bedzie niezastgpionym elementem firmy, nawet w przy-
sztosci, kiedy szeroko pojeta technologia jeszcze bardziej si¢ rozwinie. Jak
podaje W. Stelmach, juz dzisiaj kluczowe jest, aby organizacje skupity si¢
na podejsciu procesowym w zarzadzaniu, ktore zaktada myslenie w ujeciu
calej organizacji, a nie w kategorii petnienia wytacznie swojej funkcji przez
specjalistow i dziaty tejze organizacji [Stelmach 2014: 164-165]. W zwiaz-
ku z tym, starannie opracowane i sukcesywnie wdrazane systemy motywacji
sq istotne z punktu widzenia dzialalnosci firm. Powyzsza analiza subiek-
tywnych odczu¢ pracownikoéw zrdéznicowanych wiekowo wzgledem czyn-
nikdw motywacji, stanowi obraz systemu motywacyjnego, ktory mogiby
by¢ zaimplementowany w organizacji zatrudniajacej pracownikow w po-
szczegolnych przedziatach wiekowych.

Z przeprowadzonych badan wynika, iz wiek pracownikow wptywa na

ich motywacj¢. Glownym celem badania byto przedstawienie odrebnosci
odczu¢ wzgledem motywacji zatrudnionych, wynikajacych ze zréznicowa-
nia wiekowego. Nalezy podkresli¢, ze réznice pomigdzy czteroma genera-
cjami nie sg duze. Podobienstwa w aspekcie odczu¢ wzgledem motywacji
mozna dostrzec pomiedzy generacjami Y i C oraz X i BB. Grupy respon-
dentow z przedziatow wiekowych ponizej 29 lat oraz 29-39 lat czesto bar-
dzo podobnie odpowiadaty na pytania postawione w kwestionariuszu ankie-
ty; analogicznie osoby w przedziatach wiekowych 40-54 oraz 55-73.
Majgc na uwadze wybrane przez respondentow wartosci widaé, iz pracow-
nicy zréznicowani wiekowo roznig si¢ pod wzgledem podejscia do zycia,
pracy oraz wyznawanych potrzeb. Poznanie wartosci, ktorymi kierujg sig
pracownicy jest istotne, z punktu widzenia ich motywacji.

Dokonujac glgbszej analizy czynnikow motywacyjnych, w podziale na
materialne i niematerialne bodZzce motywujgce pracownikow zréznicowa-
nych wiekowo potwierdzono, iz czynniki te nie odbiegajg od siebie. Taki
stan rzeczy uwierzytelnia twierdzenie, ze mimo réznic wiekowych pomie-
dzy cztonkami organizacji, istnieje mozliwo$¢ opracowania nieskompliko-
wanego systemu motywacyjnego.
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Z perspektywy przeprowadzonego badania ztym sygnatem sa negatywne
opinie wskazane przez respondentéw poszczegdlnych generacji na temat
skutecznosci czynnikow motywacyjnych obecnie stosowanych w miejscach
pracy. W wigkszo$ci ankietowani zdeklarowali, iz stosowane czynniki nie
spetniaja oczekiwac lub nie byli w stanie odpowiedzie¢ na zadane pytanie.
Wysoki odsetek ujemnych ocen bodzcow motywacyjnych, moze oznaczac,
iz zarzadzajacy stosuja nieodpowiednie czynniki motywacyjne, ktére nie
przektadaja si¢ na wzrost efektywnosci, zadowolenia i samej motywacji
pracownikow.

Ocena systemu motywacyjnego przez pracownikéw omawianych gene-
racji réwniez cechuje si¢ wysokim udziatem odpowiedzi negatywnych badz
odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”. Najbardziej zadowolong ze stosowanego
systemu motywacyjnego grupa respondentow byta generacja C, ktorej po-
nad 50% cztonkéw przyznata, iz stosowany system motywacji pozytywnie
wptywa na ich checi do pracy. Pozostale grupy pokoleniowe wyrazity nega-
tywny stosunek wzgledem systemu, co w dtuzszym horyzoncie czasowym
moze przyczyni¢ si¢ do spadku ich efektywnosci.

Podsumowujgc, na bazie dokonanej analizy odpowiedzi udzielonych
przez pracownikow zréznicowanych wiekowo mozna przyjac, iz zrdéznico-
wanie wickowe ma wplyw na system warto$§¢ wyznawany przez poszcze-
golne generacje, a zatem i na motywacje. Mimo wielu podobienstw wyste-
pujacych pomigdzy cztonkami poszczegodlnych pokolen, widoczne sg rozni-
ce zachodzace miedzy nimi. Szczegdlny wyraz rozbieznosci zachodzacej
migdzy pracownikami w r6znym wieku obrazuje wykaz wyznawanych war-
tosci oraz czynniki niematerialne i materialne wptywajace na podwyzszenie
motywacji czlonkéw czterech generacji. Oznacza to, iz osoby w rdéznym
wieku majg inne potrzeby, a to za$ przeklada si¢ na ich pobudki do dziata-
nia. W zwiazku z tym, iz istniejg réznice miedzy pracownikami zréznico-
wanymi wiekowo, w celu zapobiegania spadku motywacji, zaangazowania
1 jednoczes$nie efektywnosci zespotu pracowniczego, zarzadzajacy powinni
doktadnie pozna¢ wyznawane wartosci i potrzeby swoich podwtadnych. Co
wigcej, dzieki blizszemu poznaniu osobowos$ci pracownikow, kierujacy
beda w stanie opracowaé system motywacyjny, ktory pozytywnie wptynie
na efekty pracy pracownikow, a to za$§ przelozy si¢ na skuteczniejsza dzia-
talno$¢ organizaciji.
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Dzesika CZECH

ZMIANY WYDAJNOSCI PRACY Il WYNAGRODZEN W POLSCE
W LATACH 2010-2019 NA TLE DUZYCH KRAJOW
UNII EUROPE]SKIE]

Streszczenie: Artykut poswiecono pordéwnaniu poziomu wydajnosci pracy i po-
ziomu wynagrodzen w Polsce i w duzych krajach Unii Europejskiej. Do porownan
wybrano Niemcy, Francj¢, Hiszpani¢ i Wlochy. Okresem badan objgto lata
2010-2019. Hipoteza artykutu jest twierdzenie, ze Polska zmniejsza dystans
w stosunku do wyzej rozwinigtych, duzych krajow UE w zakresie wydajnosci pracy
i poziomu wynagrodzen. Do weryfikacji hipotezy wykorzystano dane dost¢pne na
stronach Eurostat. Zestawienia danych pozwolity na pozytywne zweryfikowanie
postawionej hipotezy — Polska co prawda w dalszym ciggu cechuje si¢ nizszg wy-
dajno$cia pracy i poziomem wynagrodzen od ,starych” krajow UE, dystans ten
jednak sukcesywnie maleje.

CHANGES IN WORK EFFICIENCY AND WAGES IN POLAND IN
2010-2019 COMPARED TO LARGE EUROPEAN UNION COUNTRIES

Summary: The article is devoted to the comparison of the level of labor productivi-
ty and the level of remuneration in Poland and in large European Union countries.
Germany, France, Spain and Italy were selected for the comparisons. The research
period covered the years 2010-2019. The hypothesis of the article is the claim that
Poland is closing the gap in relation to the more developed, large EU countries in
terms of labor productivity and wages. The data available on the Eurostat website
was used to verify the hypothesis. The data compilations allowed for a positive
verification of the hypothesis - although Poland still has lower labor productivity
and the level of remuneration than the "old" EU countries, this distance is gradually
narrowing.

Stowa kluczowe: wydajnos¢ pracy, wynagrodzenia, duze kraje Unii Europejskie;.

Keywords: labor productivity, wages, large European Union countries.
1. WPROWADZENIE

Poziom wynagrodzen w gospodarce jest $cisle zwigzany z poziomem jej
rozwoju gospodarczego, ktory determinuje efektywnos$¢ wykorzystania
czynnika pracy (rzutuje na jego wydajnos¢). Polska przystapita do Unii
Europejskiej z pozycji gospodarki znacznie stabszej od krajow ,,starej unii”.
Dzigki wspotpracy i otwarciu gospodarczemu (m.in. na inwestycje zagra-
niczne) dystans migdzy ,,starymi” i ,,nowymi” krajami powinien si¢ zmniej-
sza¢. Temu problemowi, z perspektywy wydajnosci pracy i poziomu wyna-
grodzen poswigcono niniejszy artykul. Jego celem jest sprawdzenie czy
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i W jakim stopniu nast¢puje zblizenie miedzy Polska, jako przyktadem ,,no-
wego” kraju do lepiej rozwinietych ,,starych” krajow UE.

Hipoteza artykutu jest twierdzenie, ze Polska zmniejsza dystans w sto-
sunku do wyzej rozwinietych, duzych krajow UE w zakresie wydajno$ci
pracy i poziomu wynagrodzen.

Artykutl sktada si¢ z wprowadzenia teoretycznego, charakterystyki da-
nych wykorzystanych do analizy i sposobu ich prezentacji oraz samej pre-
zentacji i analizy danych.

2. ZWIAZEK MIEDZY WYDAJNOSCIA PRACY A POZIOMEM
WYNAGRODZEN

Zrbznicowanie poziomu wynagrodzen miedzy krajami wynika z osia-
gnigtego przez nie poziomu rozwoju gospodarczego, przektadajacego si¢ na
poziom rozwoju stosowanych technologii oraz poziom kompetencji praco-
biorcow. Jedna z teorii wyjasniajacych zréznicowanie ptac, zwlaszcza na
poziomie mikroekonomicznym jest teoria kapitatu ludzkiego. Wedtug nie;j
réznice w poziomie plac pracobiorcow wynikajg z roznic w kapitale ludz-
kim poszczegolnych pracobiorcow. Kapital ludzki poszczegdlnych praco-
biorcow tworza: wyksztatcenie, kwalifikacje, umiejetnosci i doswiadczenie
zawodowe, predyspozycje zawodowe, przedsigbiorczos¢, zapat i innowa-
cyjno$¢. Sa one gtownie wynikiem ,,inwestowania w siebie” pracobiorcéw
[Edvinsson, Malone 2001: 17-32], tzn. sam pracobiorca podejmuje decyzje,
na ile optacalne jest inwestowanie w siebie. Wzrost warto$ci kapitatu ludz-
kiego przektada si¢ na wzrost wydajnosci pracownika, co zwigksza jego
oczekiwane dochody [Zielinski 2012: 52-53].

Wydajnos¢ pracy (produktywnos¢ pracy) traktuje sie jako bardzo wazny
element rynku pracy, stanowigcy jeden z czynnikéw wplywajacych nie tyl-
ko na stopien rozwoju gospodarczego danego panstwa, ale takze na poziom
konkurencyjnosci podmiotéw gospodarczych [Szaban 2013: 167]. Zwykle
okresla si¢ ja jako podstawowy miernik efektywnego dziatania systemu
operacyjnego oraz wyznacznik poziomu sprawnosci, kondycji i konkurencji
okreslonej organizacji gospodarczej [Gilbert i in. 1998: 142]. Decyduje ona
0 przetrwaniu i rozwoju przedsigbiorstw. Wydajnos$¢ pracy odzwierciedla
potencjal przedsicbiorstwa do wytwarzania wigkszej ilosci dobr ekono-
micznych przy relatywnie nizszych naktadach pracy. Im wyzsza produk-
tywnos$¢ pracy, tym mniejsza liczba pracownikow jest potrzebna do osia-
gniecia zatozonej wielkosci produkcji. Produktywno$¢ pracy nie jest stabil-
na, jej wahania towarzysza wahaniom koniunkturalnym. Wzrostowej fazie
cyklu koniunkturalnego towarzyszy wzrost wydajno$¢ pracy, natomiast
w spadkowej fazie zwykle wydajnos¢ pracy maleje [Koziot 2004: 63-67].
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Poziom wydajnos$ci pracy jest istotny nie tylko dla pracodawcow ale
i dla pracobiorcow. Dzigki wysokiej produktywnosci pracobiorcy moga
otrzymywac¢ wyzsze place, ich wysitek zostanie doceniany przez pracodaw-
cow, a wykonywana praca begdzie wyzej optacana [Adamczyk 2008: 18].
Warto doda¢, ze podmiot gospodarczy moze nawet zwigkszy¢ swojg konku-
rencyjno$¢ mimo wzrostu ptac, w przypadku gdy wzrost wydajnosci pracy
przewyzsza wzrost poziomu ptac [Samuelson i in. 2007: 412].

Produktywno$¢ pracy najcze$ciej jest rozpatrywana w dwoch plaszezy-
znach: indywidualnej (identyfikuje si¢ ja z produktywnos$cig okreslonego
pracobiorcy i odnosi si¢ tylko do przedsigbiorstwa, w ktorym konkretna
osoba jest zatrudniona) oraz spotecznej (okresla si¢ ja jako PKB, ktore jest
wytwarzane przez jednego pracujacego w danym panstwie, wielko$¢ ta ma
wymiar narodowy) [Marciniak 2013: 383]. W ujeciu makroekonomicznym
w celu zmierzenia wydajnosci pracy zazwyczaj bierze si¢ pod uwage pro-
porcje produkcji (PKB lub wartosci dodanej) do liczby wszystkich osob
zatrudnionych [Zielinski 2018: 337].

Z produktywno$cig wigze si¢ teoria ptac wydajno$ciowych (inaczej proe-
fektywnosciowych lub motywujacych). Z racji tego, ze zatrudnienie nowego
pracownika nie daje pracodawcom gwarancji, ze bedzie on efektywnie wy-
konywat swoja prace, mogg zdecydowac si¢ oni na podniesienie ptac (wy-
ptacenie wynagrodzenia wyzszego od rynkowego) w celu zwigkszenia wy-
dajnosci (produktywnos$ci) pracownika i jego zaangazowania w wykonywa-
niu obowiazkéw [Krynska 1998: 44-45]. Nalezy zauwazy¢, ze produktyw-
no$¢ zatrudnionego nie zalezy tylko od posiadanych przez niego kwalifika-
cji i nabytego doswiadczenia, ale réwniez od wielkosci wyplacanego mu
wynagrodzenia (wystepuje migdzy nimi sprzgzenie zwrotne). Zgodnie
z teorig plac wydajnosciowych, taczacej efektywno$¢ =zatrudnionych
Z otrzymywanym przez nich wynagrodzeniem, istnieja dwa gtéwne powody
sktaniajace pracodawcow do oferowania swoim pracobiorcom wysokich
ptac tj. ograniczenie ,,obijania si¢” oraz zyskanie zadowolenia kadry z po-
wodow socjologicznych [Blanchard 2016: 178]. Wysokie wynagrodzenia sa
narzgdziem, ktore dyscyplinuje, a takze mobilizuje zatrudnionych do zaan-
gazowania, doktadnosci oraz solidnosci w wykonywaniu powierzonych im
obowigzkow. Satysfakcjonujgca oferta ptacowa przyczynia si¢ do ograni-
czenia ,,obijania si¢”. Ryzyko utraty dobrze platnej pracy sprawi, ze praco-
biorcy bedg rzetelnie wykonywali swojg prace [Wojtyna 2000: 227]. Oprocz
tego, dzigki podnoszeniu wynagrodzen nastgpuje wzrost zadowolenia
i efektywnos$ci pracobiorcow z powodow socjologicznych. Dochodzi do
,wymiany podarunkow” pomigdzy pracownikami (otrzymujg satysfakcjo-
nujgce ich wynagrodzenia) a kierownikami (zyskuja ponadprzecietne zaan-
gazowanie pracobiorcow i dobrze zrealizowane zadania) [Kwiatkowski
2002: 193].
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3. CHARAKTERYSTYKA WYKORZYSTANYCH DANYCH,
SPOSOBU ICH PREZENTAC]I I ANALIZY

Do weryfikacji postawionej w artykule hipotezy wykorzystano dane pu-
blikowane przez Eurostat. W przypadku poréwnan poziomu wydajnosci
pracy wykorzystano dwie grupy danych. Pierwsza z nich dotyczy relatywnej
wydajnos$ci na jednego zatrudnionego oraz na jedng przepracowang godzing
w stosunku do $redniej unijnej. Drugg grupg danych jest porownanie ksztat-
towania si¢ wydajnosci na 1000 zatrudnionych w przeliczeniu na wspdlna
walute (euro).

W czesci dotyczacej wynagrodzen przedstawiono srednie wynagrodzenie
roczne brutto dla oséb stanu wolnego bez dzieci oraz przecigtng ptace brutto
w ujeciu PPPs (z uwzglednieniem sily nabywczej). Wybor danych zostat
podyktowany ich dostegpnosciag (dostepnoscia porownywalnych danych do-
tyczacych wydajnosci i poziomu ptac). Okres analizy objat lata 2010-2019.

Dane zostaly zaprezentowane w ukladzie tabelarycznym. Ich analiza
opiera si¢ gléwnie na metodzie wskaznikowej (zmianach procentowych
poszczegdlnych wielko$ci). Przedstawienie danych dotyczacych zmian wy-
dajnosci i wynagrodzen w kilku przekrojach pozwolilo na wyciagniecie
wnioskow przekraczajacych analize pojedynczych zestawien.

4. ZMIANY POZIOMU WYDAJNOSCI PRACY W POLSCE NA TLE
DUZYCH KRAJOW UNII EUROPEJSKIE] W LATACH 2010-2019

Weryfikacje¢ postawionej we wstepie hipotezy rozpoczeto od zestawienia
wydajnos$ci pracy na jednego zatrudnionego oraz na jedng przepracowang
godzing (tabela 1 i1 2). Wielkosci podane w tabelach sg odniesieniami dla
sredniej UE obejmujacej 27 krajow.
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Tabela 1.

Wydajno$¢ pracy na jednego zatrudnionego w Polsce na tle Niemiec, Francji,
Hiszpanii i Wtoch w latach 2010-2019 (UE-27 = 100)

Kraj
Rok ) . ) .
Polska Niemcy Francja |Hiszpania| Wlochy
2010 70,4 104,8 1174 102,2 113,6
2011 72,5 106,1 116,7 101,12 112,8
2012 74,1 105,2 115,6 103,1 1111
2013 73,7 104,5 117,0 103,6 109,6
2014 73,6 106,5 116,4 103,5 107,9
2015 74,6 105,3 115,9 102,4 106,7
2016 74,2 106,0 115,5 102,0 108,3
2017 75,1 106,1 114,8 101,9 107,4
2018 76,9 105,4 115,2 99,8 106,6
2019 79,9 103,2 117,2 98,7 105,6
(ZO‘ing‘izcgzo) 9,5 1,6 0,2 35 8,0

Zrédto: Eurostat database: Labour productivity per person employed (expressed in PPS).

W pierwszym z analizowanych lat §rednia produktywno$¢ pracownikow
w Polsce byta nizsza o niemal 30% od $redniej unijnej, podczas gdy pozo-
state kraje objete zestawieniem wykazywaty produktywno$¢ przekraczajaca
te $rednig. Polska zdecydowanie nadrabia zapoznienie w stosunku do du-
zych krajow UE, jako jedyna w analizowanym okresie odnotowana wzrost
produktywnosci w relacji do $redniej unijnej (0 9,5 p.p.). W pozostatych
panstwach nastapito obnizenie wydajnos$ci pracy w relacji do $redniej unij-
nej wzgledem roku bazowego w granicach od 0,2 p.p. (we Francji) do 8 p.p.
(we Wtoszech). W catlym analizowanym okresie utrzymuje si¢ wyrazng
przewaga Francji. Zwraca uwage, ze od 2018 roku produktywno$¢ pracow-
nikow we Wtoszech spadta ponizej $redniej unijne;j.

Z perspektywy konkurencyjnosci gospodarki i poszczegdlnych przedsie-
biorstw nieobojetne jest, jak duzo czasu poswiecaja pracownicy by osiaggnac
natozone na nich zadania. W zwigzku z tym, w tabeli 2 zawarto dane doty-
czace wydajnosci pracy na jedng przepracowang godzing.
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Tabela 2.

Wydajnos¢ pracy na jedng przepracowang godzing w Polsce na tle Niemiec,
Francji, Hiszpanii i Wloch w latach 2010-2019 (UE-27 = 100)

Kraj
Rok ) . . .
Polska Niemcy Francja Hiszpania Wiochy
2010 57,2 122,4 127,0 99,7 106,4
2011 59,1 123,7 125,6 98,4 106,0
2012 59,9 123,1 123,6 100,1 105,6
2013 59,3 122,6 125,6 100,4 104,5
2014 59,0 124,5 125,5 100,3 103,0
2015 59,6 123,0 124,8 98,9 101,7
2016 59,4 124,7 1245 98,4 103,2
2017 60,4 124,6 124,2 98,3 102,0
2018 62,6 123,9 124,1 95,8 101,1
2019 65,0 1213 126,2 95,0 100,1
Réznica
(2019 - 7,8 -1,1 -0,8 -4,7 -6,3
2010)

Zrodto: Eurostat database: Labour productivity per hour worked (expressed in PPS).

W Polsce w 2010 roku roéznica wydajnosci na jedng przepracowang go-
dzing w stosunku do $redniej unijnej byta zdecydowanie wyzsza niz w po-
przednim zestawieniu, dotyczgcym wydajnosci przypadajacej na pracowni-
ka. Dodatkowo, zapoznienie w stosunku do $redniej europejskiej w przeli-
czeniu na godzing pracy zmniejsza si¢ wolniej. Swiadczy to o znacznie
wyzszej liczbie godzin spgdzanych w pracy w naszej gospodarce, niz
w pozostatych gospodarkach objetych zestawieniem. Podobnie jak w przy-
padku poprzedniego zestawienia, we wszystkich krajach poza Polska wy-
dajno$¢ pracy na 1 godzing w analizowanym okresie zmniejszata si¢ w sto-
sunku do $redniej unijnej. Nalezy jednak podkresli¢, ze az do 2017 roku
zard6wno we Francji i Niemczech wydajno$¢ pracy przypadajaca na jedna
przepracowang godzing byta ponad dwukrotnie wyzsza niz w Polsce. Pra-
cownicy w tych gospodarkach sg wyraznie wydajniejsi niz w Hiszpanii,
gdzie godzinowa wydajnos$¢ pracy w 2015 roku spadta ponizej unijnej oraz
Witoch, gdzie zaczyna ona zbliza¢ si¢ do tej sredniej.
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Z perspektywy przeptywow kapitatu, zwlaszcza o charakterze inwestycji
produkcyjnych, istotna jest wydajnos¢ wyrazona w porownywalnych jed-
nostkach pieni¢znych (patrz tabela 3). Warto$¢ t¢ mozna odnies¢ do kosz-
tow pracy w poszczeg6lnych krajach, co jest jednym z podstawowych punk-
tow odniesienia dla podejmowania decyzji co do kierunkow inwestycji.

Tabela 3.

Wydajno$¢ pracy na 1000 zatrudnionych w Polsce na tle Niemiec, Francji,
Hiszpanii i Wtoch w latach 20102019 (w euro)

Kraj
Rok . . . .
Polska Niemcy Francja | Hiszpania Wilochy
2010 23,47 67,64 77,61 57,33 71,70
2011 24,48 69,62 79,97 57,79 73,13
2012 24,95 70,36 81,01 58,53 72,16
2013 25,26 71,34 82,17 59,58 72,86
2014 25,84 73,68 81,57 59,55 73,27
2015 26,82 75,55 83,22 60,35 73,92
2016 26,42 76,26 84,07 60,76 74,78
2017 28,52 78,57 85,71 61,75 75,67
2018 30,25 80,42 87,34 62,35 76,55
2019 32,48 81,69 89,38 62,98 76,93
Réznica
(2019-2010) 9,01 14,05 11,77 5,65 5,23
Wskaznik
(2019/2010) 138,4 120,8 115,2 109,9 107,3

Zrédlo: obliczenia whasne na podstawie danych Eurostat.

Zestawienie wydajnosci pracy w przeliczeniu na euro wskazuje jeszcze
wigkszy dystans Polski do duzych krajow UE. Mimo zmniejszania dystan-
su, w 2019 roku wydajno$¢ pracy na 1000 zatrudnionych byla w Polsce
niemal trzykrotnie nizsza niz we Francji 1 ponad dwukrotnie nizsza niz we
Wioszech. Z perspektywy rdznicy w ujeciu bezwzglednym, zwigkszyta sig
ona w stosunku do dwoch przodujacych krajow, zmniejszyta natomiast
w poréwnaniu do Wtoch i Hiszpanii. Trzeba jednak zauwazy¢, ze w ujgciu
procentowym wydajno$¢ pracy liczona w euro wzrastala w Polsce najszyb-
ciej.
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5. ZMIANY POZIOMU WYNAGRODZEN W POLSCE NA TLE
DUZYCH KRAJOW UNII EUROPEJSKIE] W LATACH 2010-2019

Poziom wydajnosci pracy znajduje odzwierciedlenie w poziomie wyna-
grodzen. Tabela 4 zawiera dane dotyczace $redniego wynagrodzenia rocz-
nego brutto dla osob stanu wolnego bez dzieci, poniewaz jedynie takie po-
rownywalne dane sg dostgpne dla calego okresu analizy w zasobach Euro-
stat.

Tabela 4.

Srednie wynagrodzenie roczne brutto dla 0sob stanu wolnego bez dzieci w Polsce
na tle Niemiec, Francji, Hiszpanii i Wioch w latach 2010-2019 (w euro)

Kraj
Rok ) . ) .
Polska Niemcy Francja Hiszpania Wiochy
2010 9133 41 736 34 693 24 786 28 243
2011 9399 43 300 35489 25515 28 872
2012 9608 44 400 36 143 25894 29 440
2013 9923 44 900 36 616 26 027 29 983
2014 10 638 45970 37 235 26 191 30 347
2015 11027 47 100 37 975 26 475 30 550
2016 10934 48 300 37 875 26 449 30619
2017 11 855 49 100 38573 26 550 30 696
2018 12 832 50 700 39 251 26 922 30 962
2019 13677 52 000 39 197 27 292 31472
Roéznica
(2019-2010) 4545 10 264 4504 2 507 3229
Wskaznik
(2019/2010) 149,8 124,6 113,0 110,1 1114

Zrédlo: Eurostat database: Annual gross earnings expressed in euro (single person without
children earning 100% of the average learning).

Mozna zauwazyc¢, ze dystans Polski do innych krajow w zestawieniu jest
zdecydowanie najwyzszy sposrod dotychczas rozpatrywanych. Na koniec
2019 roku wynagrodzenia rozpatrywanej grupy pracujacych byly ponad
dwukrotnie nizsze od drugiej najstabszej w zestawieniu Hiszpanii. Dystans
w ujeciu bezwzglednym w latach 2010-2019 spadt w poréwnaniu z trzema
krajami w zestawieniu, zwigkszyt sie natomiast w relacji do Niemiec. Po-
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dobnie jak w przypadku wydajno$ci mierzonej w euro, $redni poziom wy-
nagrodzen w Polsce w ujeciu relatywnym wzrastat zdecydowanie najszyb-
ciej w zestawieniu. Bioragc pod uwage fakt, ze dystans w ujeciu wydajnosci
jest nizszy niz w ujeciu wynagrodzen, Polska w dalszym ciggu dysponuje
przewaga konkurencyjna, co umozliwia dalszy sukcesywny wzrost wyna-
grodzen.

Ujecie wynagrodzen zawarte w tabeli 4 jest istotne z perspektywy kon-
kurencyjnosci gospodarki i jej mozliwo$ci przyciagania kapitatu zagranicz-
nego. Z perspektywy ludnosci (pracownikow) istotny jest poziom zycia
osiagnigty przez nich i ich rodziny. Ocen¢ poziomu zycia umozliwia
wskaznik PPPs, uwzgledniajacy poza poziomem wynagrodzen takze po-
ziom cen w danej gospodarce (patrz tabela 5).

Tabela 5.

Przecietna roczna placa brutto w Polsce na tle Niemiec, Francji, Hiszpanii
i Wloch w latach 2010-2019 (w PPPs)

Kraj
Rok . . . .
Polska Niemcy Francja Hiszpania Wiochy
2010 24 534 46 772 43 749 41036 39 967
2011 24 536 47 739 43 682 40 302 39 328
2012 24 320 48 392 43 975 39176 38 086
2013 24 597 48 862 44 345 39178 38 205
2014 25098 49 700 44 651 39 056 38 354
2015 25 648 50 878 45 088 39 638 38 691
2016 26 934 51 623 45610 39413 38 982
2017 28 071 52 181 46 163 38 898 38 707
2018 30 091 52 930 46 256 38 554 38 853
2019 31970 53 638 46 481 38 758 39 189
Roznica
(2019-2010) 7 436 6 866 2732 -2 278 -778
Wskaznik
(2019/2010) 130,3 114,7 106,2 94,4 98,1

Zrédto: OECD: Average annual wages (expressed in USD PPPs).
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Nizsze koszty utrzymania powoduja, ze zestawienie dotyczace wynagro-
dzen uwzgledniajace ich sile nabywcza wskazuje na zdecydowanie najniz-
szy dystans Polski do pozostatych rozpatrywanych krajow. Juz na poczatku
okresu dystans Polski do najzamozniejszych Niemiec byl nizszy niz dwu-
krotny. Doda¢ nalezy, ze pozycja Polski w zestawieniu poprawita si¢ zde-
cydowanie zaré6wno w ujgciu bezwzglednym jak i relatywnym. Zwraca
uwage spadek rocznej ptacy brutto w Hiszpanii i Whoszech, co $§wiadczy¢
moze o spadku poziomu Zycia w ostatnim dziesigcioleciu. W ujeciu PPPs
dystans Polski do tych krajow zmniejszyt si¢ w 2019 roku do nieco ponad
20%.

6. ZAKONCZENIE

W okresie 2010-2019 nastgpil zauwazalny spadek dystansu Polski
w stosunku do duzych krajow UE zaréwno jesli chodzi o produktywnosé¢
pracy jak i poziom wynagrodzenia. Jest to potwierdzeniem postawionej we
wstepie hipotezy. W ujeciu bezwzglednym, na 20 dokonanych pordéwnan,
jedynie w trzech przypadkach dystans Polski do krajow przodujacych
w latach 2020-2019 zwigkszyt si¢. Bylo tak w zastawieniu wydajnos$ci
pracy w przeliczeniu na euro (szybciej rosty we Francji i Niemczech) oraz
w zestawieniu s$redniego wynagrodzenia brutto w euro (szybciej rosto
w Niemczech). Wszystkie porownania relatywne, oparte na zmianach pro-
centowych miedzy poczatkowym a koncowym rokiem analizy wskazuja, ze
zaréwno wydajnosc¢ jak i ptace rosng w Polsce najszybcie;.

Co prawda, w czgsci zestawien w dalszym ciggu dystans w stosunku do
najwyzej rozwinietych jest ponad dwukrotny, jednak w ujeciu PPPs réznica
ptacy brutto w Polsce w stosunku do najbogatszych w zestawieniu Niemiec
spadt w 2019 roku ponizej 68%. Poniewaz w ujeciu pienigznym (euro) dy-
stans wynagrodzen jest wyzszy od dystansu produktywnosci, w dalszym
ciggu nasza gospodarka utrzymuje konkurencyjnos¢ w stosunku do gospo-
darek duzych panstw UE.
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Weronika SCIANA

ZMIANY WYDAJNOSCI, KOSZTOW PRACY | WYNAGRODZEN
W KRAJACH GRUPY WYSZEHRADZKIE] W LATACH 2009-2019

Streszczenie: Artykut poswigcono poréwnaniu poziomu wydajnosci pracy, pozio-
mu kosztéw pracy i wynagrodzen w czterech krajach tworzacych Grupe Wy-
szehradzka. Okresem badan objeto lata 2010-2019. Wyj$ciowym zatozeniem jest,
ze w analizowanych krajach wydajno$¢ pracy, koszty pracy i wynagrodzenia wzra-
staja w zblizonym tempie. Hipoteza artykulu bylo twierdzenie, Zze poziom konku-
rencyjno$ci analizowanych krajow z perspektywy rynku pracy nie ulega zmianom.
Do weryfikacji hipotezy wykorzystano dane dostepne na stronach Eurostat. Zesta-
wienia danych nie pozwolily na pozytywne zweryfikowanie postawionej w artykule
hipotezy. Poréwnanie tempa wzrostu godzinowych kosztoéw pracy i wydajnosci
pracy wskazuje na relatywny wzrost konkurencyjnosci Polski w stosunku do pozo-
statych krajow Grupy Wyszehradzkiej.

CHANGES IN PRODUCTIVITY, LABOR COSTS AND WAGES IN THE VISE-
GRAD GROUP COUNTRIES IN 2009-2019

Summary: The article is devoted to the comparison of the level of labor productivi-
ty, the level of labor costs and wages in the four countries making up the Visegrad
Group. The research period covered the years 2010-2019. The initial assumption is
that in the analyzed countries labor productivity, labor costs and wages are growing
at a similar pace. The hypothesis of the article was the statement that the level of
competitiveness of the analyzed countries from the perspective of the labor market
does not change. The data available on the Eurostat website was used to verify the
hypothesis. The data sets did not allow for a positive verification of the hypothesis
put forward in the article. The comparison of the growth rate of hourly labor costs
and labor productivity indicates a relative increase in Poland's competitiveness in
relation to other countries of the Visegrad group.

Stowa Kkluczowe: wydajno$¢ pracy, koszty pracy, wynagrodzenia, kraje Grupy
Wyszehradzkiej.

Keywords: labor productivity, labor costs, salaries, countries of the Visegrad Gro-
up

1. WPROWADZENIE

Podstawowym sktadnikiem kosztow pracy sa wynagrodzenia. Zar6wno
poziom wynagrodzen jak i kosztow pracy sa pochodng rozwoju gospodar-
czego danego kraju (w skali makroekonomicznej) i wydajnosci pracowni-
kow (z perspektywy mikroekonomicznej). W niniejszym artykule analizie
poddano zmiany kosztow pracy i wydajnosci w czterech krajach tworzacych
tzw. Grupe Wyszehradzka (poza Polska — Stowacja, Wegry oraz Republika
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Czeska). Analizowane kraje cechuje podobny poziom rozwoju gospodar-
czego, sasiadujg ze sobg i w tym samym momencie przystgpity do Unii
Europejskiej. W zwigzku z powyzszym, w artykule postawiono hipotezg, ze
poziom konkurencyjnosci analizowanych krajow z perspektywy rynku pra-
cy nie ulega zmianom.
Poniewaz analizowane wielkoSci zmieniaja si¢ relatywnie powoli, okres
badan jest dziesigcioletni i objeto nim lata 2009-2019. Do weryfikacji hipo-
tezy wykorzystano dane dost¢pne na stronach Eurostat dotyczace analizo-
wanych wielkosci ekonomicznych.

Artykul sktada si¢ z wprowadzenia teoretycznego, charakterystyki da-
nych wykorzystanych do analizy i sposobu ich prezentacji oraz samej pre-
zentacji i analizy danych.

2. ZWIAZEK MIEDZY KOSZTAMI PRACY I WYNAGRODZENIAMI
A WYDAJNOSCIA PRACY W UJECIU TEORETYCZNYM

Wynagrodzenia sg podstawowym, ale nie jedynym elementem kosztéw
pracy ponoszonych przez przedsigbiorstwo. Glowny Urzad Statystyczny
dzieli koszty pracy na trzy grupy:

e wynagrodzenia brutto, tacznie z zaliczkami na poczet podatku dochodo-
wego od 0sob fizycznych,

e sktadki na obowigzkowe ubezpieczenia spoteczne — emerytalne, rentowe
i chorobowe, ptaconymi przez ubezpieczonego pracownika,

e pozaptacowe wydatki — sktadki na ubezpieczenie spoleczne (emerytalne,
rentowe i wypadkowe) optacane przez pracodawce, sktadki na Fundusz
Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych, wydatki
na doskonalenie, ksztalcenie i przekwalifikowanie kadr, BiHP oraz po-
zostate wydatki (m.in. delegacje stuzbowe, zaktadowy fundusz $wiad-
czen socjalnych) [Rocznik Statystyczny GUS 2019: 233].

Wymieniona kolejno$¢ odpowiada udziatlowi poszczegdlnych sktadni-
kéw w kosztach pracy, tj. dominuja wynagrodzenia brutto, a najmniejszy
udzial maja wydatki pozaptacowe [Papaj 2016: 95-96]. Wynagrodzenie,
stanowigce znaczaca wigkszos¢ kosztow pracy, jest odmiennie postrzegane
przez pracodawcow i1 pracownikow. Pracownicy kojarzg je zwykle z wyna-
grodzeniem netto (ptaca ,na reke”), pracodawcy za$ z catoScig kosztow
pracy, ktore musza ponosi¢. Mozna na ten problem spojrze¢ od strony funk-
cji, jakie pelnig wynagrodzenia, tj. funkcji: dochodowej, kosztowej, moty-
wacyjnej i spotecznej [Koziot 2002: 89]. Wynagrodzenie w ramach funkcji
dochodowej (konsumpcyjnej) rozpatruje si¢ z perspektywy pracownika,
ktory musi dzigki niemu pokry¢ koszty utrzymania rodziny [Oleksyn 2001:
300]. Wynagrodzenie wptywa na zachowanie pracownika w firmie, zaanga-
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zowanie w pracg, a co za tym idzie, osiggane wyniki. Funkcja kosztowa
rozpatrywana jest z perspektywy pracodawcy, ktory wydatki na wynagro-
dzenia zalicza do kosztow catkowitych przedsigbiorstwa [Pocztowski 1998:
174-175]. Funkcje te ze swojej natury sa sprzeczne (pracownicy daza do
wzrostu wynagrodzen a pracodawcy do ich ograniczenia), pogodzi¢ je moze
funkcja motywacyjna. W tej funkcji wynagrodzenie jest instrumentem
ksztatltowania postaw, sklaniania pracownikow do osiggania takich wyni-
kéw 1 przejawiania takich zachowan, jakich oczekuja pracodawcy. Jest
bodzcem, za pomoca ktorego pracodawca wewngtrznie oddziatuje na za-
trudnionych, na ich zaangazowanie w sprawy firmy i wykonywanie pracy
w sposob efektywny [Koziol, Tyranska 2002: 56]. Sita oddziatywania wy-
nagrodzenia jako czynnika motywacyjnego zalezy nie tylko od jego wyso-
kosci, ale takze od struktury wewnetrznej oraz sposobu powigzania go
z wynikami pracy pracownikdéw [Zajac 2007: 5]. Wynagrodzenie za prace
sktada si¢ z roznych sktadnikéw zaleznych od rodzaju §wiadczonej przez
pracownika pracy, jej wlasciwosci oraz warunkéw w jakich jest ona wyko-
nywana [Gornicz-Mulcahy 2017: 165]. Obowigzkowym, a jednocze$nie
statym elementem jest ptaca zasadnicza wyptacana za wykonang przez pra-
cownika prace. W zaleznosci od formy wynagradzania przyjgtej w przed-
sigbiorstwie zalezy ona glownie od zajmowanego stanowiska, czasu pracy
czy minimalnej, wypracowanej normy ilosciowej [Pawlak 2011: 337]. Do
sktadnikow obligatoryjnych, powiekszajacych o procent lub konkretng kwo-
te pienigzng place zasadniczg zaliczy¢ mozna dodatki za prace w godzinach
nocnych i nadliczbowych, a takze dodatki wyrownawcze [Kopertynska
2008: 119-120]. Wynagrodzenie zasadnicze uzupetnione moze by¢ dodat-
kowo o premie lub prowizje. Premia zalezy od wynikéw pracy i spetnienia
okreslonych kryteriow dajacych do niej prawo oraz determinujgcych jej
wysokos¢ [Denkiewicz i in. 2005: 159-166].

Ostatnia z funkcji, czyli spoteczna funkcja wynagrodzen, neutralizuje
sprzeczno$ci migdzy pozostatymi funkcjami, o ile wysokos$¢ 1 zréznicowa-
nie plac sg przez pracownikow akceptowane.

Nawigzujac do funkcji motywacyjnej, wynagrodzenia sa $ciSle zwigzane
z wydajno$cig pracy. Poziom wydajnosci pracy stanowi istotny element
rynku pracy i moze by¢ analizowany w ptaszczyznie indywidualnej, prze-
cigtnej oraz spotecznej. Aspekt indywidualny obejmuje produktywnosé
pojedynczego zatrudnionego, aspekt przecietny odnosi sie do sredniej pro-
duktywnos$ci wszystkich zatrudnionych w danym przedsiebiorstwie czy
gatezi, natomiast aspekt spoteczny stanowi o produktywnosci jako wartosci
PKB jaka jest wytwarzana przez jednego zatrudnionego w gospodarce na-
rodowej [Polek-Duraj 2013: 153]. Pojecie wydajno$ci pracy rozpatrywaé
mozna w réznych wymiarach. Najogolniej ujmujac jest to stosunek osia-
gnigtego rezultatu obejmujacego produkcje i dochody do ponoszonych na-
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ktadow, ktore zwigzane s3 z wykonywaniem pracy [Sawicki 2015: 95].
W skali makroekonomicznej wydajnos¢ liczona jest relacja dochodu naro-
dowego per capita. Oznacza warto§¢ produkcji wytworzonej na jednostke
czasu pracy pracownikéw badz stanowi wielkos¢ dobr i ustug jakie przypa-
daja na pojedynczego zatrudnionego [Szaban 2013: 167].

Wydajno$¢ pracy uzalezniona jest od wielu czynnikow, tj.: rozwoju
technicznego kraju, wielkos$ci gospodarki, ilosci i kwalifikacji dostepnej sity
roboczej, a takze warunkow oraz organizacji pracy. Wysoka wydajnos¢
moze wiazac¢ si¢ z lepszym wykorzystaniem dostepnego kapitatu, spadkiem
poziomu zatrudnienia osob charakteryzujacych si¢ niska produktywnoscia,
poprawg warunkow pracy czy podnoszeniem kwalifikacji zawodowych
pracownikéw [Nowak 2011: 136; Polek-Duraj 2013: 155].

3. CHARAKTERYSTYKA WYKORZYSTANYCH DANYCH, SPOSOBU
ICH PREZENTAC]I I ANALIZY

Do weryfikacji postawionej w artykule hipotezy wykorzystano dane pu-
blikowane przez Eurostat. Wybdr danych zostat podyktowany ich dostgpno-
$cig (dostepnoscia porownywalnych danych dotyczacych wydajnosci i po-
ziomu ptac). Okres analizy objat lata 2010-2019.

W pierwszej kolejnosci dokonano poréwnan poziomu wydajnosci pracy
w grupie analizowanych krajow do $redniej w Unii Europejskiej. Jej obrazem
jest wydajnos¢ pracy wedhug PPS w krajach Grupy Wyszehradzkiej w latach
20092019 (PKB na jednego zatrudnionego). Pozwala ona okresli¢ dystans
analizowanych krajow do $redniej wydajnosci charakteryzujacej pracownikow
w Unii Europejskiej. Nastepnie przedstawiono porownanie ksztattowania si¢
godzinowej wydajnosci pracy w przeliczeniu na wsp6lng walute (euro).

W czgsci dotyczacej kosztow pracy poddano analizie Sredni godzinowy
koszt pracy w krajach Grupy Wyszehradzkiej w latach 2009—2019 (w euro).
Ostatnie analizowane zestawienie dotyczy rocznego wynagrodzenia brutto
w krajach Grupy Wyszehradzkiej.

Dane zostaty zaprezentowane w ukladzie tabelarycznym. Ich analiza
opiera si¢ gldéwnie na metodzie wskaznikowej (zmianach procentowych
poszczegdlnych wielkosci). Konfrontacja danych dotyczacych zmian godzi-
nowej wydajnosci i kosztow pracy wyrazonych we wspodlnej walucie po-
zwolita na weryfikacje postawionej w artykule hipotezy.
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4. WYDAJNOSC PRACY W KRAJACH GRUPY WYSZEHRADZKIE]J
W LATACH 2009-2019

Wydajno$¢ pracy moze by¢ analizowana na wiele sposoboéw. Jednym
z dostepnych w zasobach Eurostat uje¢ miedzynarodowych jest wydajnos¢
pracy wedtug PPS na zatrudniong osobe wyrazony w stosunku do $redniej
Unii Europejskiej (tabela 1). Pozwala on okresli¢, jaki dystans dzieli kraje
Grupy Wyszehradzkiej od $redniej unijnej i czy dystans ten si¢ zmniejsza.

Tabela 1.

Wydajnos$¢ pracy wedtug PPS w krajach Grupy Wyszehradzkiej w latach
2009-2019 (PKB na jednego zatrudnionego)

Rok/ Kraj Czechy Polska Stowacja Wegry
2009 80,0 65,6 79,6 73,5
2010 78,0 70,4 84,5 74,2
2011 77,9 72,5 82,3 75,0
2012 77,0 74,1 83,7 73,3
2013 77,8 73,7 84,3 73,3
2014 80,0 73,6 84,5 71,7
2015 80,5 74,6 83,6 71,4
2016 80,5 74,2 77,1 68,1
2017 82,5 75,1 74,0 67,9
2018 83,8 76,9 73,8 69,3
2019 85,0 79,7 73,0 70,8

Zrédlo: opracowanie whasne, na podstawie Eurostat database: Labour productivity per person
employed and hour worked (UE-27_2020 = 100).

Wydajnos¢ pracy wedtug PPS we wszystkich krajow Grupy Wy-
szehradzkiej wyraznie odbiega w dot od $redniej Unii Europejskiej. Naj-
wyzszy poziom tego wskaznika na poczatku i koncu analizowanego okresu
osiagnety Czechy. Przejsciowo, w latach 2010-2015 najwyzszy wskaznik
cechowat Stowacje, za caly analizowany okres odnotowata ona jednak spa-
dek 0 6,6 p.p. w stosunku do $redniej unijnej. Zwraca uwage najwyzszy
relatywny wzrost wydajnosci w Polsce, co pozwolilo jej przesungé si¢
z czwartego na drugie miejsce w zestawieniu. W znacznej mierze przyczy-
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nit sie¢ do tego spadek relatywnej wydajnosci pracy (przy uwzglednieniu
PPS) na Stowacji i Wegrzech.

Drugim dostepnym w zestawieniach Eurostat miernikiem wydajnosci
pracy jest warto§¢ PKB na przepracowana godzing. Stanowi ona stosunek
wyniku (realnej produkcji) do naktadu pracy, ktéry obejmuje tagczng liczbg
przepracowanych przez wszystkich zatrudnionych godzin. Miara ta pozwala
na lepsze zobrazowanie wydajno$ci pracy w gospodarce anizeli wydajnos¢
pracy na osobe¢ zatrudniong, poniewaz pomija réznice zwigzane z czasem
spedzanym w pracy.

Tabela 2.
Wydajno$¢ pracy w krajach Grupy Wyszehradzkiej w latach 2009-2019 (PKB na
przepracowang godzing w euro)

Rok Czechy Polska Stowacja Wegry
2009 16,5 9,8 16,3 13,5
2010 17,4 11,5 17,4 14,3
2011 18,1 12,0 18,0 14,7
2012 18,1 12,3 18,6 14,4
2013 17,8 12,5 19,2 14,6
2014 17,4 12,7 19,5 14,4
2015 18,7 13,2 20,1 15,0
2016 19,0 12,9 20,1 147
2017 20,4 14,1 20,8 15,9
2018 21,8 15,2 21,7 16,9
2019 23,1 16,3 22,7 18,0
?v(\)/(z)?o_szt%/lo? 40% 67% 39% 33%

Zrodto: opracowanie whasne, na podstawie danych Eurostat database: GDP and main com-
ponents (output, expenditure and income), Employment by A*10 industry breakdowns.

Na przestrzeni analizowanego okresu we wszystkich krajach wy-
szehradzkich odnotowano zwigkszenie wartosci PKB wytworzonego
w ciaggu jednej przepracowanej godziny. Najwyzszym wzrostem miernika
cechowata si¢ Polska, w przypadku ktorej wzrost on dwukrotnie szybciej
niz na Wegrzech. Poniewaz na poczatku okresu Polska odbiegata znacznie
w dot od pozostalych analizowanych krajow, w dalszym ciggu zajmuje ona
ostatnie miejsce w zestawieniu. W przeciwienstwie do =zestawienia
uwzgledniajacego ceny na rynku wewnetrznym (PPS), hierarchia krajow
wyszehradzkich co do wydajnosci przypadajacej na godzing pracy nie ule-
gla zmianie. Pogorszenie pozycji Stowacji i Wegier w poprzednim zesta-
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wieniu wynikato zatem z wzrostu cen w tych gospodarkach, w wiekszym
stopniu niz w przypadku Polski odbijajacym si¢ na poziomie zycia.

5. KOSZTY PRACY I WYNAGRODZENIA W KRAJACH GRUPY
WYSZEHRADZKIE]

Koszty pracy sg kluczowsg kategoriag ekonomiczng i spoteczna, ktéra jest
nierozerwalnie zwigzana z dziatalno$cig kazdego przedsicbiorstwa w go-
spodarce. Podstawowymi wskaznikami tych wydatkéw jest koszt pracy
w przeliczeniu na 1 zatrudnionego pracownika, koszt pracy na godzing pra-
cy lub koszt pracy w ujeciu miesigcznym. Tabela 3 zawiera dane ukazujgce
og6lny godzinowy koszt pracy w krajach Grupy Wyszehradzkiej w latach
2009-2019. Stawka ta obliczona zostata jako stosunek catkowitego kosztu
pracy do odpowiedniej liczby godzin pracy, ktore przepracowata $rednia

roczna liczba pracownikow.
Tabela 3.

Sredni godzinowy koszt pracy w krajach Grupy Wyszehradzkiej w latach
2009-2019 (w euro)

Rok Czechy Polska Stowacja Wegry
2009 9,1 6,7 8,2 7,3
2010 9,8 72 7,7 7,0
2011 10,5 7,3 8,0 7,3
2012 10,0 7,9 8,9 7,4
2013 9,8 8,1 9,2 74
2014 9,4 8,3 9,7 77
2015 9,8 8,6 10,1 7.9
2016 10,3 8,7 10,4 8,3
2017 114 9,5 10,9 8,7
2018 12,7 10,1 11,6 9,2
2019 13,5 10,7 12,5 9,9

2009-2019

(wzrost %) 48% 59% 53% 35%

Zrodlo: opracowanie wlasne, na podstawie Eurostat database: Labour costs per hour in euro.
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W badanym okresie wszystkie kraje wyszehradzkie odnotowaty zwiek-
szenie kosztow zatrudnienia. Najwigkszy wzrost mial miejsce w Polsce,
gdzie na przestrzeni analizowanego przedziatu czasowego koszty te zwigk-
szyty si¢ o ponad 59%. Najmniejszy wzrost zaobserwowano na Wegrzech
(tylko 35%). Nalezy zauwazy¢, ze w pordwnaniu do wydajno$ci pracy
w przeliczeniu na godzing pracy (tabela 2), w analizowanym okresie jedynie
w Polsce wydajno$¢ pracy rosta szybciej od kosztow pracy. W trzech pozo-
statych krajach tempo wzrostu kosztow pracy w latach 2009—2019 wyprze-
dzato nieznacznie tempo wzrostu wydajnosci. Z tej perspektywy, relatywna
konkurencyjno$¢ gospodarki polskiej rosnie w poréwnaniu do pozostatych
krajow Grupy Wyszehradzkiej.

Tabela 4 przedstawia dane odnoszace si¢ do rocznego wynagrodzenia
brutto wyrazonego w euro w krajach Grupy Wyszehradzkiej i jego zmiany
w latach 2009-2019.

Tabela 4.

Roczne wynagrodzenie brutto w krajach Grupy Wyszehradzkiej w latach
2009-2019 (w euro)

Rok Czechy Polska Stowacja Wegry

2009 10 663,40 8 059,43 9 265,87 8 691,21
2010 11 363,71 9132,60 9592,57 9118,70
2011 12 007,85 9 399,36 9931,40 9 470,28
2012 12 028,31 9 607,62 10 128,55 9818,88
2013 11 619,25 9 923,05 10 302,45 9 885,62
2014 11280,51 | 10638,10 | 10731,46 9890,72
2015 11 753,51 11 026,51 10 982,97 10 234,45
2016 12381,04 | 10934,11 | 11307,43 10 734,92
2017 13575,21 | 11854,89 | 11744,65 12 065,75
2018 14 931,49 | 12832,16 | 12 455,32 12 912,69
2019 15767,98 | 13677,25 | 13 153,88 14 379,10

2009-2019 (wzrost %) 48% 70% 42% 65%

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: Eurostat database: Annual earnings.

Podobnie jak w przypadku poprzednich zestawien, najwyzszy poziom
wynagrodzen brutto w euro w analizowanym okresie wystgpowat w Cze-
chach. Najnizsze wynagrodzenia w 2009 roku wystepowaly w Polsce, przy
czym dzigki najszybszemu ich wzrostowi, na koniec okresu Polska zdystan-
sowata Stowacje. Wahania kursu walutowego spowodowaty, ze zdarzaty si¢
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w analizowanym okresie spadki poziomu wynagrodzen obliczanych w euro
w gospodarkach Czech oraz Polski.

6. ZAKONCZENIE

Wszystkie analizowane w artykule wielko$ci, tj. wydajnos¢ pracy, kosz-
ty pracy i wynagrodzenia rosly w analizowanych krajach w okresie
2009-2019. Najszybciej wydajnos¢ i koszty pracy rosty w gospodarce Pol-
ski, najwolniej zas$ na Wegrzech. Trzeba w tym miejscu zaznaczy¢, ze Pol-
ska startowata w 2009 roku z najnizszych spos$rdd krajow Grupy Wy-
szehradzkiej pozioméw analizowanych wielko$ci ekonomicznych.

Jesli jako obraz zmian konkurencyjnosci rynku pracy poszczegoélnych
krajow przyjmiemy tempo wzrostu wydajnosci i kosztow pracy we wspol-
nej walucie, okazuje si¢, ze relatywnie ro$nie konkurencyjnos¢ Polski. Je-
dynie w naszym kraju godzinowe koszty pracy w analizowanym okresie
rosty wolniej niz wydajnos$¢ pracy. W zwiazku z powyzszym, nie mozna
przyjac za potwierdzong postawionej hipotezy. Porownanie tempa wzrostu
godzinowych kosztow pracy i wydajnosci pracy wskazuje na relatywny
wzrost konkurencyjnosci Polski w stosunku do pozostatych krajow Grupy
Wyszehradzkiej.
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Adam GRZESIK

ZMIANY STRUKTURY KOSZTOW PRACY W POLSCE W LATACH
2004-2016

Streszczenie: Artykul po$wigcono zmianom struktury kosztow pracy w Polsce
w latach 2004-2016. Okres badawczy jest podyktowany dostgpnoscia poréwny-
walnych danych. Analizg objeto zmiany struktury kosztow pracy w ujeciu ogolnym
w przekroju wedlug sektora wlasnosci oraz wielkosci przedsigbiorstwa. Na potrze-
by artykutu sformutowano pytanie badawcze: czy na przestrzeni 12 lat zauwazalne
sa zmiany w strukturze kosztow pracy w Polsce i jaki majg one charakter? Prze-
prowadzona analiza danych pozwolita na udzielenie pozytywnej odpowiedzi na
postawione pytanie badacze. Poza ujgciem kosztéw pracy dla catosci gospodarki
w artykule przedstawiono réznic¢ w zmianach struktury kosztow pracy w przekroju
sektorow wiasnosci 1 wielkosci jednostki.

CHANGES IN THE STRUCTURE OF LABOR COSTS IN POLAND
IN 2004-2016

Summary: The article is devoted to changes in the structure of labor costs in Po-
land in the years 2004-2016. The research period is dictated by the availability of
comparable data. The analysis covers changes in the structure of labor costs in total,
broken down by ownership sector and enterprise size. For the purposes of the artic-
le, a research question was formulated: have there been any noticeable changes in
the structure of labor costs in Poland over the course of 12 years and what is their
nature? The conducted data analysis allowed to provide a positive answer to the
question. Apart from taking into account labor costs for the entire economy, the
article presents the difference in changes in the structure of labor costs in the cross-
section of ownership sectors and unit size.

Stowa kluczowe: koszty pracy, sektor wiasnosci, wielko$¢ przedsiebiorstwa.

Keywords: labor costs, ownership sector, enterprise size.
1. WPROWADZENIE

Pojecie kosztow pracy jest bardzo szerokie i rozumiane w literaturze na
odmienne sposoby. Jest ono rowniez czgsto zastgpowane przez pojecia takie
jak ,koszty sity roboczej”, ,,koszty osobowe”, koszty czynnikéw ludzkich”
czy ,koszty zatrudnienia”. Moze on0 by¢ rozpatrywane jako kategoria spo-
feczna i ekonomiczna. Ujgcie spoteczne rozpatruje koszty pracy w skali
catej gospodarki kraju. Zgodnie z nim koszty pracy to wszelkie naktady
finansowe, ponoszone przez dany kraj, wigzace si¢ z pracg czlowieka
w danym sektorze gospodarki (cato§¢ naktadow finansowych przeznaczo-
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nych na powstawanie, zwiekszanie i ochrong kapitalu ludzkiego w danym
spoteczenstwie) [Tomanek 2004: 159].

W ujeciu ekonomicznym koszty pracy wigzane sa z nakladami zwigza-
nymi z zatrudnianiem pracownikéw z punktu widzenia przedsigbiorstwa.
Niniejszy artykul nawiagzuje do obu powyzszych ujec. Jego celem jest od-
powiedz na postawione pytanie badawcze, tj.: czy na przestrzeni 12 lat za-
uwazalne sa zmiany w strukturze kosztow pracy w Polsce i jaki maja one
charakter? Dhugi okres badawczy przyjeto ze wzgledu na stosunkowa sta-
bilnos¢ struktury kosztow pracy. Poza analizg zmian struktury kosztow pra-
cy w ujeciu ogolnym, artykut obejmuje analize zmian struktury kosztow
pracy w przekroju wedtlug sektora wlasnosci oraz wielkosci przedsiebior-
stwa.

2. KOSZTY PRACY W UJECIU TEORETYCZNYM

W tym ujeciu ekonomicznym na koszty pracy patrzy si¢ jako na sume
kosztow placowych oraz pozaptacowych, zwigzanych nie tylko z zatrudnio-
nymi pracownikami, ale tez z zarzadzaniem, rekrutacja oraz doskonaleniem
[Kowalska 2015: 221]. Podstawowym ich elementem sg ptacowe koszty
pracy, ktore wynikaja z wydatkow na wynagrodzenie dla pracownikow,
a takze z systemu roéznych dodatkdéw i nagrod przekladajacych si¢ na wy-
ptyw srodkow finansowych na rzecz pracownika, za wykonywanie okreslo-
nych obowigzkow i okreslonej pracy. Wyodrebnia si¢ wérdd nich wynagro-
dzenie osobowe oraz premie za osiagnigcie okreslonych wynikéw, uzna-
niowe, sprzedazowe czy honorarium.

Pozaptacowe koszty pracy wiaza si¢ z koniecznoscig spetnienia okreslo-
nych publicznoprawnych wymogow, wynikajacych z zatrudniania pracow-
nikow. Mozna je podzieli¢ na koszty posrednio i bezposrednio zwigzane
z zatrudnieniem. Do kosztow o charakterze bezposrednim zalicza si¢ ptace
za czas urlopow, za przebywanie na zwolnieniu lekarskim czy tez wynagro-
dzenie w naturze (przede wszystkim koszt odziezy oraz zakwaterowania).
Natomiast koszty posrednie sg to koszty na dobrowolne ubezpieczenia spo-
teczne oraz rozne inne takie jak wydatki na transport, ochron¢ zdrowia,
szkolenie, kulture [Wasilewska, Szwed 2017: 219-220].

Przy dokonywaniu charakterystyki kosztow pracy wazne jest rowniez,
aby zwroci¢ uwage na ich obligatoryjno$¢ lub dobrowolnos¢. Obowiazko-
wos$¢ kosztow wiaze si¢ z regulacjami prawnymi, na ktore pracodawca nie
jest w stanie wptyna¢. Kodeks pracy razem z innymi powigzanymi z nig
aktami prawnymi tworzg razem prawo pracy. Do grupy kosztoéw obowigz-
kowych mozna zaliczy¢ wyzsze stawki za nadgodziny, prace w godzinach
nocnych, niedziele oraz $wigta, wynagrodzenie w czasie urlopu, finansowa-
ne przez pracodawce zasitki chorobowe, ptace minimalng i inne. Natomiast
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dobrowolnym kosztem pracy jest kwota wynagrodzenia za pracg powyzej
minimalnej placy, a takze premie i innego rodzaju nagrody i korzysci
[Chiad 2016: 177-178].

Na podstawie definicji kosztéw pracy, mozna je podzieli¢ z perspektywy
zakres6w oddziatywania na: koszty pracy sensu stricto, koszty pracy sensu
largo oraz koszty pracy pelne [Stasiak 2006: 74]. Przez koszty zatrudnienia
sensu stricto rozumie si¢ jedynie te zwigzane z kosztami wtasnymi produk-
cji. Wyr6zni¢ mozna tu pokrywane z wlasnych srodkow obrotowych jed-
nostki wydatki zwigzane z praca ludzi. Przez koszty pracy sensu largo moz-
na rozumie¢ pelne koszty zatrudnienia w danej organizacji. Beda to wydatki
zwigzane z pracg ludzi pokrywane nie tylko ze $srodkow obrotowych, ale
rowniez z czg¢sci produktu dodatkowego i dotacji budzetowych. Koszty
zatrudnienia pelne, albo inaczej spoteczne sg ujmowane w zakresie makroe-
konomicznym. Ponoszone one sg przez wszelkie podmioty w spoleczen-
stwie, wiec nie tylko przedsigbiorstwa, ale rowniez panstwo z budzetu cen-
tralnego jak i budzetow jednostek samorzaddw terytorialnych.

Glowny Urzad Statystyczny wérdd kosztow pracy wyodrebnia trzy gru-
py wydatkow: wynagrodzenia brutto, tacznie z zaliczkami na poczet podat-
ku dochodowego od 0sdb fizycznych; sktadki na obowiazkowe ubezpiecze-
nia spoleczne (emerytalne, rentowe i chorobowe, placone przez ubezpieczo-
nego pracownika); pozaptacowe wydatki — sktadki na ubezpieczenie spo-
leczne (emerytalne, rentowe i wypadkowe) optacane przez pracodawce,
sktadki na Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracow-
niczych, wydatki na doskonalenie, ksztatcenie i przekwalifikowanie kadr,
BiHP oraz pozostate wydatki (m.in. delegacje stuzbowe, zaktadowy fundusz
swiadczen socjalnych) [Rocznik Statystyczny GUS 2019: 233].

S. Nahotko przedstawia koszty pracy w ujeciu szerokim jako wszelkie
koszty wynikajace z podejmowanych wczesniej decyzji personalnych,
a takze z obowigzkoéw prawnych naktadanych na niego w zwiazku z zatrud-
nianiem pracownikow. Koszty pracy w takim ujeciu powstaja na skutek
pozyskiwania pracownikow (koszty zwigzane z rekrutacja, selekcja, prze-
prowadzeniem wstepnych badan lekarskich), utrzymywania i doskonalenia
juz zatrudnionej kadry pracownikow oraz wystepuja jeszcze po odejsciu lub
zwolnieniu pracownika (np. koszty odszkodowan lub zwigzane z archiwiza-
cja pewnych dokumentow) [Nahotko 2005: 37].

Koszty pracy rozpatruje si¢ takze z perspektywy czynnikow o nich de-
cydujacych, w podziale na czynniki wewngtrzne i zewnetrzne. Wsrdd czyn-
nikow wewnetrznych ksztaltujacych koszty pracy najczesciej w literaturze
wyro6znia sie: rodzaj prowadzonej dziatalno$ci, wielko$¢ i lokalizacje przed-
siebiorstwa, zasady i normy panujace wewnatrz organizacji, wdrozone tech-
niki produkcji i zastosowana technologia, liczbe zatrudnionych pracowni-
kow [Maksimowicz, Cierniak-Emerych 2006: 194]. Czynniki wewngtrzne
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charakteryzuja sie przede wszystkim tym, ze przedsiebiorstwo ma bezpo-
$redni wptyw na ich ksztaltowanie i tym samym na wielko§¢ wynikajacych
z nich kosztow pracy. Jednym z kluczowych czynnikéw na jaki ma wptyw
przedsigbiorstwo, jest konieczno$¢ dbatosci o pracownikdéw i prowadzenia
dziatalnosci socjalno-bytowej w organizacji. Poniesienie wigkszych kosz-
tow w tej przestrzeni moze pozytywnie wptyna¢ na produktywno$¢ i ogolng
jako$¢ prowadzonej dziatalnosci [Kowalska 2015: 224].

Do czynnikéw zewngtrznych majacych istotny wplyw na wysoko$¢
kosztow pracy w przedsiebiorstwie najczesciej zalicza si¢: regulacje praw-
ne, aktualng sytuacj¢ gospodarcza, sytuacj¢ panujaca na rynku pracy, sytua-
cje spoteczno-kulturowa na danym terenie, biezacy postep technologiczny.
Podstawowym czynnikiem sposrod ww. jest obowigzujacy na danym tere-
nie system prawny, okres$lajacy jakie koszty i w jakiej wysokosci bedzie
ponosi¢ konkretna organizacja. Innymi wazacymi czynnikami moga by¢
czynniki rynkowe, ktore okreslaja mozliwo$¢ dostepu do pracownikéw
o danej specjalizacji i wyksztatceniu, a takze aktualnie panujgca sytuacja
popytowo-podazowa na rynku pracy [Bernais, Ingram 2005: 69].

Ponoszenie kosztow pracy nieodtacznie wiaze si¢ z realizacja okreslo-
nych celéw. Cele te mogg przynosi¢ korzysci zarowno dla przedsigbiorstwa
jak i dla pracownikow. Moga by¢ one zwigzane z pozyskiwaniem i utrzy-
mywaniem zasobOw pracy, a takze wigzaé si¢ z systemem motywacyjnym,
podnoszeniem wydajnosci pracy, tworzeniem przyjaznego i bezpiecznego
srodowiska zatrudnienia czy zabezpieczenia zatrudnienia i dochodu po-
szczegblnym pracownikom [Kaiser, Werner 1989: 3].

Koszty pracy moga petni¢ funkcje integracyjne, informacyjne, alokacyj-
ne, bilansowe 1 redystrybucyjne. Funkcja integracyjna oznacza, iz koszty
zatrudnienia niejako scalajg wszelkie elementy cenowe zasobow ludzkich,
czyli takie jak czynniki dochodowe oraz niedochodowe, ptacowe oraz poza-
ptacowe, zaktadowe oraz takie, ktore ponosi spotecznos¢ jako cato$¢. Funk-
cja informacyjna oznacza, iz koszty zatrudnienia dostarczaja przedsigbior-
stwu waznych informacji na temat ceny wykorzystywanych w nich zasobow
ludzkich. Dzigki pozyskaniu tych informacji, moze ono optymalizowac
procesy decyzyjne [Makowski 1997: 22]. Wedtug funkcji alokacyjnej wy-
soko$¢ kosztow zatrudnienia przy uwzglednieniu cen innych czynnikow
produkcji, a takze réznego rodzaju parametréw gospodarczych oraz spo-
tecznych jest kluczowym kryterium alokacji czynnika pracy. Przez funkcje
bilansowa rozumie si¢, ze informacja o wysokosci kosztow zatrudnienia
ksztaltuje i bilansuje warunki popytu i podazy na czynnik pracy, zar6wno na
wewnetrznym jak i zewnetrznym rynku pracy. Wedtug funkcji redystrybu-
cyjnej koszty zatrudnienia stanowig pewnego rodzaju forme redystrybucji
srodkow pienigznych do pracownikow i cztonkdéw spoleczenstwa, przy
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uwzglednieniu ptacowych i pozaptacowych elementow kosztow pracy
[Furmanska-Maruszak 2008: 37].

3. CHARAKTERYSTYKA WYKORZYSTANYCH DANYCH
I ICH PREZENTAC]I

Ze wzgledu na bardzo ograniczong ilo$¢ dostgpnych danych, konieczne
okazato si¢ dostosowanie do nich okresu badawczego. Dane szczegotowe
dotyczace kosztéw pracy przedstawiane przez GUS sg prezentowane co
4 lata, w chwili przygotowywania artykulu najbardziej aktualne dane doty-
czyly roku 2016. Z tego wzgledu okres badawczy dla struktury kosztow
pracy w Polsce objat lata 2004—2016. Koszty pracy sa wielkoscig zmienia-
jaca sie stosunkowo powoli, wiec 4-letnie odstep obserwacji jest uzasadnio-
ny.

Jesli chodzi o dane, w artykule przedstawiono strukturg kosztow pracy
w calej gospodarce, strukture kosztow w ujeciu wedlug sektorow wiasnosci
oraz wedtug wielkos$ci jednostek, w podziale na duze i §rednie (ze wzgledu
na dostgpno$¢ odpowiednich zestawien). Dane zostaly zaprezentowane
w uktadzie tabelarycznym. Ich analiza opiera si¢ gtownie na metodzie
wskaznikowej (zmianach procentowych poszczeg6élnych wielkosci).

4. ZMIANY STRUKTURY KOSZTOW PRACY W POLSCE Z UWZGLED-
NIENIEM SEKTORA WEASNOSCI I WIELKOSCI PRZEDSIEBIORSTWA

Tabela 1 przedstawia udzial poszczegdlnych elementéw kosztow zatrud-
nienia w strukturze kosztoéw pracy ogotem w Polsce na przestrzeni lat
2004-2016.

Tabela 1.
Struktura kosztow pracy w Polsce w latach 2004—2016 (w %)
Element kosztow 2004 2008 2012 2016
U O 2 99,8 99,8 99,9 99,9
i $wiadczenia ogélem: ' ' ' '
Wynagrodzenia 75,7 77,2 76,6 775
osobowe: ' ! ! '
A 49,6 51,2 52,6 53,0
zasadnicze ! ! ! '
Dodatki za staz 3,5 3,0 3,3 2,9
Premie okresowe 59 6,4 51 51
Nagrody 2,4 2,7 2,6 2,5
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Wynagrodzgnla za 2.0 21 1.9 21
nadgodziny
Pozostale 12,3 11,8 111 11,9
Wynagrodzenia 17 18 16 12
bezosobowe
Dodatkowe
wynagrodz.erjle roczne 12 0.8 12 11
pracownikow sfery
budzetowej
Honoraria 0,3 0,4 0,3 0,3
Wydatki na ksz.taicenle, 07 0.6 05 05
szkolenie
Wydatki na delegacje 1,9 1,7 15 15
Sktadki ubezpieczen
spotecznych pragodawcy 14,4 12,7 13,7 14,6
+ FP, FGSP
Wydatki na BHP 1,0 1,0 0,8 0,7
'Zé.lkladO\'?Vy fqndusz 2.0 18 20 15
$wiadczen socjalnych
Pozostate 0,9 1,8 1,7 1,0
Wy[?laty z tytulu 0.2 0.2 0.1 0.1
udzialu w zysku

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie danych z , Koszty pracy w gospodarce narodo-
wej” za lata 2004—2016, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2005—-2017.

Istotna klasyfikacja kosztow pracy jest podziat na koszty ptacowe i koszty
pozaptacowe. Do kosztow ptacowych wedlug metodologii GUS zalicza sig¢
wynagrodzenia osobowe, dodatkowe wynagrodzenie roczne pracownikow
ze sfery budzetowej oraz wyplaty z tytutu udziatu w zysku. Koszty ptacowe
w 2004 stanowity 77,1% kosztéw pracy przypadajacych na jednego pra-
cownika ogdtem, na przestrzeni analizowanych 12 lat udzial ptacowych
kosztow pracy wzrdst wigc o 1,6 punktu procentowego (p.p.). Koszty poza-
ptacowe w 2004 roku stanowily 22,9% kosztéw pracy ogotem, a w roku
2016 ich udziat spadt do 21,3% kosztow pracy ogotem.

Wséréd wynagrodzen osobowych najistotniejszym sktadnikiem jest wy-
nagrodzenie zasadnicze. Udziat placy zasadniczej na przestrzeni lat stale
rost, na przestrzeni calego badanego okresu wzrost ten wynidst 3,4 p.p.
Jedng z przyczyn wzrostu znaczenia wynagrodzen zasadniczych w struktu-
rze kosztow pracy moze by¢ systematyczne zwigkszanie ptacy minimalne;.
W analizowanym okresie wzrost o 0,1 p.p. zanotowano réwniez w przypad-
ku nagrod 1 wynagrodzen za przepracowane godziny nadliczbowe.
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Najbardziej znaczacym elementem pozaptacowych kosztow pracy sa
sktadki na ubezpieczenia spoteczne, Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowa-
nych Swiadczen Pracowniczych (FGSP). Pozycja ta stanowila w 2004 roku
62,9% pozaplacowych kosztow pracy, ich udziat na przestrzeni catego ba-
danego okresu wzrost o 5,7 p.p. Innym istotnym pozaptacowym elementem
w strukturze kosztéw pracy w Polsce jest odpis na Zaktadowy Fundusz
Swiadczen Socjalnych. Udziat tego sktadnika stanowil w 2004 roku 8,7%
pozaptacowych kosztow pracy, jego znaczenie w strukturze pozaptacowych
kosztow pracy w analizowanym okresie zmalato o 1,7 p.p. Wsrdod pozapta-
cowych kosztéw pracy na przestrzeni badanych 12 lat spadku udziatu
w kosztach ogdtem nie zanotowaly jedynie honoraria, udziat sktadek na
ubezpieczenia spoteczne, Fundusz Pracy i FGSP, wzrést przez 12 lat 0 0,2 p.p.,
natomiast kategoria pozostate zwigkszyta swoj udziat o 0,1 p.p.

Podsumowujac, w strukturze kosztow pracy w Polsce rost udzial wyna-
grodzen osobowych. Zwraca uwagg zwlaszcza sukcesywny wzrost udziatu
ptac zasadniczych. Z perspektywy pracownika moze by¢ to tendencja ko-
rzystna, wzrasta bowiem nie tylko udziat wynagrodzen w kosztach pracy,
ale takze pewnos$¢ wyplaty. Niski i malejacy poziom udziatu wydatkéw na
ksztatcenie i szkolenia pracownikow w grupie kosztow pozaptacowych jest
natomiast tendencja niekorzystng, §wiadczaca o ograniczaniu mozliwos$ci
rozwojowych pracownikow wewnatrz przedsigbiorstw.

Jednym z elementow, ktore mogg wplywac na strukture kosztow pracy
jest przynaleznos$¢ jednostki do sektora whasnosci (prywatnego lub publicz-
nego). Tabela 2 zawiera dane dotyczace udziatu poszczegdlnych sktadni-
kéw kosztéw pracy w strukturze kosztéw pracy ogodtem ponoszonych przez

jednostki prywatne i publiczne w Polsce w latach 2004-2016.
Tabela 2.

Struktura kosztéw pracy w jednostkach publicznych i prywatnych (w %)

Element kosz- 2004 2008 2012 2016

towpracy | pypi | pryw. | Publ. | Pryw. | Publ. | Pryw. | Publ. | Pryw.

Wynagrodzenia
i §wiadczenia 99,7 99,8 99,7 99,8 99,8 99,9 99,9 99,9

ogélem:
Wynagrodzenia | 2, | 761 | 767 | 776 | 754 | 775 | 764 | 782
osobowe:
Wynagrodzenia | 4y 5 | 543 | 450 | 552 | 462 | 572 | 467 | 569
zasadnicze

Dodatki za staz 6,5 1,0 6,4 0,8 6,8 0,7 6,7 0,6

PIETIE 42 | 74 | a5 | 76 | 38 | 61 | 35 | 61
okresowe
Nagrody 3,0 1,9 3,5 2,2 3,1 2,2 2,9 2,3
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Wynagrodzenia za 27 14 26 18 2.4 15 2.4 1,8

nadgodziny
Pozostale 146 | 101 | 147 | 100 | 131 | 98 | 142 | 105
Wynagrodzenia |59 | o5 | 90 | 24 | 090 | 21 | 08 | 15
bezosobowe

Dodatkowe wy-
nagrodzenie
roczne pracow- 2,6 - 2,2 - 2,8 - 3,0 -
nikéw sfery
budzetowej

Honoraria 0,3 0,3 0,4 0,3 04 0,2 0,5 0,2

Wydatki na
ksztalcenie, 0,5 0,8 0,6 0,6 0,5 0,5 0,5 0,5
szkolenie

Wydatki na

delegacje 0.9 2.8 08 2,3 0.6 2,2 0,6 2,0

Sktadki
ubezpieczen
spotecznych, FP,
FGSP

14,8 141 131 12,5 13,9 13,6 14,5 14,7

Woydatki na BHP 0,9 1,2 1,0 1,0 0,7 0,8 0,6 0,7

Zaktadowy
fundusz $wiad- 2,7 1,3 2,5 1,2 3,3 1,1 2,4 0,9
czen socjalnych

Pozostate 0,9 0,9 14 1,9 13 19 0,6 1,2

Wyplaty z tytulu
udzialu w zysku

0,3 0,2 0,3 0,2 0,2 0,1 0,1 0,1

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie danych z , Koszty pracy w gospodarce narodo-
wej” za lata 2004-2016, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2005-2017.

Laczny udziat kosztow ptacowych w strukturze kosztow pracy dla jed-
nostek sektora publicznego w roku 2004 wynosit 78,1%, a na koniec bada-
nego okresu udziat tych kosztoéw wzrost do 79,5%. Natomiast dla jednostek
sektora prywatnego w 2004 roku odnotowano udzial kosztow ptacowych
w strukturze kosztow zatrudnienia na poziomie 76,3%, a na koniec badane-
go okresu ksztaltowat si¢ na poziomie 78,3%.

Okazuje sig, ze jest kilka istotnych roznic w strukturze kosztow zatrud-
nienia wystepujacych pomiedzy jednostkami publicznymi a prywatnymi.
Koszty wynagrodzen osobowych w jednostkach prywatnych miaty w 2004
roku o0 0,9 p.p. wyzszy udzial w kosztach pracy ogotem, a w 2016 udziat ten
byt wyzszy o 1,8 p.p. Podstawowy element wynagrodzen osobowych, czyli
wynagrodzenia zasadnicze w 2004 roku w jednostkach prywatnych byly
0 10,1 p.p. wyzsze od tych w jednostkach publicznych. W latach nastepnych
roznica ta ksztaltowala si¢ na podobnym poziomie i na koncu badanego
okresu wynosita 10,2 p.p. Warto rowniez zwr6ci¢ uwagg na fakt, iz wyna-
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grodzenia zasadnicze w jednostkach prywatnych we wszystkich badanych
latach stanowily wigkszos¢ kosztow pracy ogdtem, natomiast w jednostkach
publicznych stanowity one mniej niz potowe tacznej sumy kosztéw pracy.
Innym elementem wynagrodzen osobowych s3 dodatki za staz pracy. Ten
element kosztow pracy stanowi wigkszy udziat w strukturze kosztéw za-
trudnienia w jednostkach publicznych. W roku 2004 dodatki za staz byty
wyzsze 0 5,5 p.p. w jednostkach publicznych, w roku 2008 réznica ta wzro-
sta do 5,6 p.p., a w latach 2012 1 2016 rdznica ta utrzymywata si¢ na pozio-
mie 6,1 p.p.

Wisrod kosztéw pozaptacowych najwigksze znaczenie majg sktadki pta-
cone na ubezpieczenia spoteczne, FP i FGSP. Udziat tych kosztow w struk-
turze kosztow pracy w 2004 roku byt wyzszy w jednostkach publicznych
0 0,7 p.p. W latach nastgpnych réznica ta jednak malata, a w roku 2016
udziat ten juz okazat si¢ by¢ wickszy w jednostkach sektora prywatnego
0 0,2 p.p. Najwiekszymi réznicami w grupie kosztow pozaptacowych wy-
ro6zniajg si¢ wydatki ponoszone na delegacje oraz odpisy na zaktadowy fun-
dusz §wiadczen socjalnych. Wydatki na delegacje okazuja si¢ mie¢ wickszy
udziat w strukturze kosztéw zatrudnienia w jednostkach prywatnych, przy
czym roznica ta we wszystkich latach byta nieco nizsza niz 2 p.p. Natomiast
odpis na zaktadowy fundusz §wiadczen pracowniczych miat wyzszy udziat
w strukturze kosztow pracy w jednostkach sektora publicznego.

Podsumowujac, w strukturze kosztow pracy w sektorze prywatnym zde-
cydowanie wyzszy jest udzial wynagrodzenia zasadniczego i premii okre-
sowych, zdecydowanie nizszy jest za$ udziat dodatku stazowego i nagrod.
Wskazuje to na zréznicowanie systemoéw motywacyjnych w obu sektorach.
W przypadku kosztow pozaptacowych réznice sa mniejsze, przy czym
w przypadku sektora publicznego wyzsze sg wydatki na zakladowy fundusz
swiadczen socjalnych, a nizsze na delegacje.

Struktura kosztow pracy moze by¢ zréznicowana w zaleznosci od liczby
pracownikéw zatrudnionych w danym przedsiebiorstwie. Tabela 3 przed-
stawia strukturg kosztow pracy w Polsce w podmiotach $redniej wielko$ci
(zatrudniajacych od 10 do 49 pracownikow) oraz duzej wielkosci (zatrud-
niajacych powyzej 49 pracownikow) w latach 2004—2016.
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Tabela 1.

Struktura kosztow pracy w jednostkach srednich i duzych (w%)

Element
Kkosztow

2004

2008

2012

2016

10-49
0s0b

>49
0s0b

10-49
0sOb

>49
0s0b

10-49
0sOb

>49
0sOb

10-49
0s0b

>49
0SOb

Wynagro-
dzenia
i Swiadczenia
ogoélem:

99,9

99,8

99,7

99,8

99,9

99,9

99,9

99,9

Wynagro-
dzenia
osobowe:

74,4

76,1

76,6

77,4

75,9

76,9

76,9

77

Wynagrodze-
nia zasadnicze

52,9

48,6

56,3

49,9

56,9

51,2

57,3

52,0

Dodatki za
staz

3,2

3,6

2,6

3,1

3,1

3,3

2,9

29

Premie
okresowe

4,6

6,3

5,3

6,7

3,6

5,7

3,2

5,5

Nagrody

11

2,8

1,3

3,1

15

3,0

1,5

2,7

Wynagrodze-
nia za
nadgodziny

19

2,0

15

2,3

1,4

2,0

15

2,2

Pozostale

10,7

12,8

9,6

12,3

9,4

11,7

10,5

12,4

Wynagrodze-
nia bezoso-
bowe

2,6

1,4

2,6

1,6

2,5

1,3

1,6

11

Dodatkowe
wynagrodze-
nie roczne
pracownikow
sfery budze-
towej

2,1

1,0

1,4

0,7

1,8

1,0

1,7

1,0

Honoraria

0,2

0,3

0,3

0,4

0,1

0,4

0,1

0,4

Wydatki na
ksztalcenie,
szkolenie

04

0,7

0.4

0,7

0.4

0,5

0,3

0,5

Wydatki na
delegacje

2,3

1,8

2,1

1,6

2,1

14

19

14

Sktadki ubez-

pieczen spo-

tecznych, FP,
FGSP

14,7

14,4

12,7

12,7

13,7

13,8

14,9

14,6
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Wydatki na

BHP 0,6 11 0,6 11 0,5 0,9 04 0,7

Zaktadowy
fundusz
Swiadczen
socjalnych

2,1 1,9 1,6 1,8 1,8 2,1 14 15

Pozostate 0,5 11 1,4 18 11 1,6 0,7 1,0

Wyplaty z
tytulu udzia- 0,1 0,2 0,3 0,2 0,1 0,1 0,1 0,1
lu w zysku

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie danych z ,,Koszty pracy w gospodarce narodo-
wej” za lata 2004-2016, Gtowny Urzad Statystyczny, Warszawa 2005-2017.

Udzial wynagrodzen osobowych byl wyzszy w jednostkach duzych. Na
poczatku okresu rdéznica pomiedzy udzialem wynagrodzen osobowych
w poszczegolnych jednostkach byta na poziomie 1,7 p.p., a na koniec anali-
zowanego okresu spadta do 0,9 p.p. Z kolei udzial wynagrodzenia zasadni-
czego wyzszy byt w jednostkach srednich. W 2004 rdéznica ta wynosila
4,3 p.p., w 2008 roku, a na koniec badanego okresu w 2016 roku ksztatto-
wala si¢ na poziomie 5,3 p.p. Zestawienie powyzszych obserwacji wskazuje
na znacznie bardziej rozbudowane systemy ptacowe w przedsiebiorstwach
duzych. Potwierdzeniem tej obserwacji jest wyraznie wyzszy udziat w kosz-
tach pracy duzych jednostek takich elementéw jak: premie okresowe, na-
grody a nawet godziny ponadwymiarowe (te ostatnie mogg $wiadczy¢
0 lepszej pozycji konkurencyjnej — pozyskiwaniu wigkszej ilosci zalecen).

Wsréd kosztow pozaptacowych zwraca uwage przewaga duzych firm
w wydatkach na szkolenia i BHP oraz przewaga $rednich firm w udziale
wydatkow na delegacje.

5. ZAKONCZENIE

Struktura kosztow pracy jest stosunkowo stabilna, dlatego analiza jej zmian
powinna odbywa¢ si¢ raczej w ujeciu dtugookresowym. Odpowiadajgc na
postawione w artykule pytanie badawcze, w przypadku Polski w latach
2004-2016 mozna zauwazy¢ istotne tendencje zmian. W ujeciu ogotem
zauwazalny jest wzrost udzialu kosztéw wynagrodzen osobowych, w tym
zwlaszcza wynagrodzenia zasadniczego, co mozna wigzaé z sukcesywnym
wzrostem poziomu ptacy minimalnej, wyprzedzajagcym tempo wzrostu in-
flacji. Dziato si¢ to kosztem wydatkow pozaptacowych, nieznacznie spadly
bowiem udzialy wydatkéw na zakladowy fundusz $wiadczen socjalnych,
delegacje, szkolenia a nawet na BiHP.
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Na strukture kosztow pracy wpltywaja przyjete w poszczegolnych przedsie-
biorstwach rozwiazania motywacyjne. Swiadcza o tym przekroje wedtug
sektora wlasnosci oraz wielkosci jednostki. W sektorze prywatnym wyraz-
nie wyzsze s3 udzialy wynagrodzenia zasadniczego, premii okresowych
i delegacji, zdecydowanie nizszy jest za$ udziat dodatku stazowego, nagrod
oraz wydatkéow na zakladowy fundusz §wiadczen socjalnych. W jednost-
kach $redniej wielkoSci wyzsze sa udzialy wynagrodzenia zasadniczego
1 wydatkow na delegacje, podmioty duze charakteryzuje natomiast wyzszy
udziat w kosztach pracy premii okresowych, nagrod, godzin ponadwymia-
rowych, wydatkéw na szkolenia i BHP.

Wazrost udziatu kosztéw wynagrodzen osobowych w przyjetym okresie
badawczym zauwazalny jest rowniez w podziale na sektory wlasnosci oraz
wedtug kryterium wielko$ci przedsigbiorstw. Udzial wynagrodzen osobo-
wych jak i wliczajacych si¢ do nich ptac zasadniczych wzrasta, zaréwno
w jednostkach prywatnych jak i publicznych, a takze w jednostkach sredniej
wielkosci 1 jednostkach duzych. Pozaptacowe koszty pracy w tym samym
okresie zmniejszaja swoj udziat w strukturze kosztow pracy we wszystkich
badanych podmiotach. Wskazuje to na wyrazny trend wzrostowy znaczenia
ptacowych kosztow pracy w podmiotach catej gospodarki oraz na zmniej-
szanie si¢ znaczenia ponoszonych przez przedsigbiorstwa pozaptacowych
kosztow pracy.
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