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WYTYCZNE UNII EUROPEJSKIEJ
DLA ROZWOJU KAPITALU LUDZKIEGO

Streszczenie: Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie wytycznych Unii Europejskiej
wzgledem kapitatu ludzkiego oraz korzysci ptynacych dla organizacji. Realizacji tego zamie-
rzenia shuzy prezentacja zalozen dokumentu Europa 2020, bedacego nowym programem roz-
woju Unii Europejskiej. W referacie dokonano charakterystyki jednej z dziewigciu polskich
strategii zintegrowanych — Strategii Rozwoju Kapitatu Ludzkiego, ktora stanowi narzedzie do
realizacji zalozen zwiazanych z czynnikiem ludzkim w Unii Europejskiej. Jako metodg ba-
dwacza zastosowano analizg zrodet literaturowych oraz aktow prawnych.

Stowa klucze: Unia Europejska, Strategia Europa 2020, Strategia Rozwoju Kapitatu Ludz-
kiego, Program Operacyjny Kapitat Ludzki, dotacje unijne.

1. Wstep

W ciagu ostatnich kilku lat zauwaza si¢ w Polsce wzrost zainteresowania tematyka
Unii Europejskiej oraz jej wptywem na krajowe programy reform. Jest to wynik
wstapienia Polski do struktur Unii Europejskiej. Polska, bedac pelnoprawnym czton-
kiem Unii, stata si¢ takze odbiorca pomocy finansowej, ktora stuzy realizacji euro-
pejskiej polityki spdjnosci. Celem artykutu jest prezentacja wytycznych Unii Euro-
pejskiej wzgledem kapitatu ludzkiego, zawartych w strategicznych dokumentach
unijnych oraz korzysci, jakie z tego tytulu moze osiagna¢ organizacja. Jako metode
badwacza zastosowano analizg zrodet literaturowych oraz aktow prawnych.

2. Zalozenia Strategii Europa 2020

»Europa 2020 — strategia na rzecz inteligentnego i zrownowazonego rozwoju Sprzy-
jajacego wlaczeniu spotecznemu” jest dtugookresowa strategia rozwoju Unii Euro-
pejskiej na lata 2010-2020 przyjeta przez Rade Europejska 17 czerwca 2010 roku.
Stanowi ona odpowiedz na stabosci gospodarki europejskiej ujawnione podczas
ostatniego kryzysu gospodarczego: $rednia stopa wzrostu w Europie byta struktural-
nie nizsza w poréwnaniu z najwigkszymi partnerami gospodarczymi, wskazniki za-
trudnienia sa znacznie nizsze niz w innych czg$ciach $wiata, liczba oséb w wieku
powyzej 60 lat ro$nie w tempie dwa razy szybszym niz przed rokiem 2007.
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Nie jest to pierwszy program, ktéry ma stuzy¢ osiagnigciu podstawowych celow
Wspdlnoty. Do niedawna takim spoteczno-gospodarczym programem promujacym
idee lepiej prosperujacej Europy byta Strategia lizbonska, ktorej nadrzgdnym priory-
tetem byto uczynienie z Unii Europejskiej do konca 2010 roku najbardziej konku-
rencyjnej gospodarki §wiata. Po dokonaniu podsumowania pigcioletniego okresu
realizacji Strategii okazalo sig, ze cele byly zbyt ambitne (stworzenie dodatkowych
20 mIn miejsc pracy, do 2009 roku przewidywano utworzenie 5 mln). Strategi¢ li-
zbonska zmodyfikowano, dokonujac rewizji wczesniejszych wskaznikow, pewne
juz jednak byto, ze skutecznos$¢ Strategii lizbonskiej bedzie niewielka.

Nowy program, Strategia Europa 2020, odpowiada na wyzwanie zmiany ukie-
runkowania polityk z zarzadzania kryzysowego na wdrozenie, w $rednim i dlugim
okresie, reform na rzecz wzrostu i zatrudnienia oraz zapewnienia stabilnos$ci finan-
soOw publicznych, zwtaszcza w drodze reform systeméw emerytalnych [Baran 2011,
s. 161-162].

Program ten obejmuje trzy kluczowe priorytety:

— rozwdj inteligentny, czyli rozwoj gospodarki opartej na wiedzy i innowacjach;

— rozw0j zrownowazony, oznaczajacy wspieranie gospodarki efektywnie korzy-
stajacej z zasobow 1 bardziej konkurencyjne;j;

— rozw0j sprzyjajacy wlaczeniu spotecznemu, czyli wspieranie gospodarki o wy-
sokim poziomie zatrudnienia, zapewniajacej spojnos¢ spoteczng i terytorialng
[Strategia na rzecz... 2010, s. 5].

Powyzsze priorytety sa ze soba w pelni powiazane i odzwierciedlaja europejska
spoleczna gospodarke rynkowa poczatku XXI wieku. Pierwszy priorytet stanowi
petne przedtuzenie Strategii lizbonskiej, natomiast dwa kolejne — czgsciowe. Maja
si¢ one przyczyni¢ do wzrostu jako$ci zycia obywateli Unii Europejskiej [Cybulski
2010, s. 100].

Dotychczasowa strategia koncentrowata si¢ na dwoch zasadniczych celach:
wzroscie i zatrudnieniu. Strategia Europa 2020 poszerzyta list¢ do pigciu wymier-
nych celow rozwojowych do zrealizowania w 2020 roku:

1) osiagnigcie wskaznika zatrudnienia na poziomie 75%;

2) wzrost wydatkow na inwestycje w badania i rozwdj do poziomu 3% PKB;

3) zmniejszenie emisji gazow cieplarnianych o 20%;

4) podniesienie wskaznika mtodych oséb majacych wyzsze wyksztatcenie
do 40%;

5) zmniejszenie o 20 mln liczby 0s6b zagrozonych ubostwem [Strategia na
rzecz... 2010, s. 12].

Powyzsze cele stanowia uszczegotowienie trzech ogdlnych priorytetdéw: rozwo-
ju inteligentnego, zrbwnowazonego i sprzyjajacego wiaczeniu spotecznemu. Ponad-
to Komisja przedstawita siedem inicjatyw przewodnich, ktorych zadaniem jest
umozliwienie postgpdéw w ramach kazdego z priorytetow tematycznych:

1. Unia innowacji — to dziatania na rzecz stworzenia takich warunkéw, by inno-
wacyjne pomysly mogly si¢ tatwiej przeradza¢ w nowe produkty, ktore z kolei przy-
czynig si¢ do wzrostu gospodarczego i tworzenia nowych miejsc pracy.
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2. Mtodziez w drodze — to inicjatywy na rzecz poprawy wynikow systemu ksztat-
cenia oraz ulatwienia mtodziezy wejscia na rynek pracy.

3. Europa efektywnie korzystajaca z zasobow — to dziatania majace na celu unie-
zaleznienie wzrostu gospodarczego od wykorzystania zasobow oraz transformacji
w kierunku gospodarki niskoemisyjnej w wigkszym stopniu wykorzystujacej poten-
cjat, jaki daja odnawialne zrodta energii.

4. Europejska agenda cyfrowa — to inicjatywy na rzecz upowszechniania szyb-
kiego internetu i umozliwienia gospodarstwom domowym i przedsigbiorstwom
czerpania korzysci z jednolitego rynku cyfrowego.

5. Polityka przemystowa w erze globalizacji — to projekt majacy na celu poprawg
otoczenia biznesowego oraz wspieranie rozwoju silnej i zrOwnowazonej bazy prze-
mystowej przygotowanej do konkurowania na rynkach $wiatowych.

6. Program na rzecz nowych umiejetnosci zatrudnienia — to dzialania na rzecz
modernizacji rynkdéw pracy i wzmocnienia pozycji obywateli poprzez rozwoj kwali-
fikacji przez cale zycie w celu zwigkszenia wspotczynnika aktywnosci zawodowej
i lepszego dopasowania podazy i popytu na rynku pracy.

7. Europejski program walki z ubostwem — to projekt na rzecz zapewnienia spoj-
nosci spotecznej i terytorialnej, tak aby korzysci ptynace ze wzrostu gospodarczego
i z zatrudnienia byly szeroko dostgpne, a osoby ubogie i wykluczone spolecznie
mogly zy¢ godnie i aktywnie uczestniczy¢ w zyciu spotecznym [Strategia na rzecz...
2010, s. 5-6].

Z punktu widzenia rozwoju kapitatu ludzkiego kluczowy jest Program na rzecz
nowych umiejgtnosci i zatrudnienia. Zaktada on kontynuacj¢ wdrazania modelu flexi-
curity, tzn. taczacego elastyczno$¢ i bezpieczenstwo w zatrudnieniu, z uwzglednie-
niem specyficznych uwarunkowan kazdego panstwa cztonkowskiego. Postuluje si¢
takze ulatwienie mobilnosci zawodowej sity roboczej w Unii Europejskiej oraz
wsparcie dla dlugookresowej polityki migracji zarobkowej. Ponadto kraje cztonkow-
skie powinny stale monitorowac systemy podatkowe i wsparcia socjalnego, probujac
eliminowac¢ bodzce zmniejszajace che¢ do podjecia pracy [Krajowy Program...; Stra-
tegia rozwoju..., s. 6-9]. Komisja Europejska zobowiazata si¢ zainicjowaé¢ opracowa-
nie strategicznych ram prawnych dotyczacych wspolpracy w dziedzinie ksztatcenia
i szkolenia z udzialem wszystkich zainteresowanych podmiotow. Wynikiem tych
dziatan ma by¢ wdrozenie zasad uczenia si¢ przez cate zycie, w tym m.in. poprzez
elastyczne $ciezki edukacyjne w roznych sektorach i na roznych poziomach ksztat-
cenia i szkolenia oraz zwigkszenie atrakcyjnosci ksztalcenia zawodowego.

Dokonujac poréwnania zatozen Strategii lizbonskiej i Strategii Europa 2020,
nalezy zauwazy¢, iz wytyczone cele nie sa nowe, lecz stanowig modyfikacje po-
przednich w obliczu nowych okolicznosci gospodarczych. Podobnie jak w Strategii
lizbonskiej, tak i w nowym programie nie ma jeszcze propozycji mechanizmow,
ktore stanowityby gwarancje osiagnigcia wspolnie przyjetych celow. To wiasnie
mato efektywny mechanizm wdrazania, opierajacy si¢ wylacznie na otwartej meto-
dzie koordynacji, byt jedna z najwigkszych stabosci Strategii lizbonskiej w latach
2000-2010 [Baran 2011, s. 162].
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Komisja Europejska zobowiazala jednak wszystkie panstwa cztonkowskie do
opracowania krajowych programow reform (KPR), ktore maja stanowi¢ narzedzie
do realizacji strategii gospodarczej na szczeblu poszczegolnych panstw.

3. Strategia Rozwoju Kapitalu Ludzkiego w Polsce

Ramy dla nowego systemu zarzadzania rozwojem kraju, a tym samym do realizacji

wspolnych, unijnych celow stanowia: Diugookresowa Strategia Rozwoju Kraju pn.

,»Polska 2030. Trzecia fala nowoczesnos$ci”, Krajowy Program Reform na rzecz Re-

alizacji Strategii Europa 2020 oraz dziewig¢ strategii zintegrowanych, w tym Strate-

gia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego.

Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego jest jedna z 9 strategii zintegrowanych
okreslajacych kluczowe obszary rozwoju kraju w perspektywie do 2020 roku. Jej
realizacja ma pozwoli¢ na jednoczesne zwigkszenie konkurencyjnosci i spojnosci
spoteczno-ekonomicznej Polski poprzez stworzenie warunkow do petniejszego wy-
korzystania potencjatu kryjacego si¢ w zasobach ludzkich. Strategia formutuje cele
1 priorytety oraz wskazuje najwazniejsze obszary koncentracji wysitku rozwojowe-
go w obszarze kapitatu ludzkiego. Wyznacza tez kierunki zmian, ktore nalezy wspie-
ra¢ 1 promowac, aby uzyska¢ pozadany efekt, jakim jest z jednej strony wiaczenie
jak najwigkszej liczby obywateli w wysitek rozwojowy, a z drugiej strony objgcie
tychze obywateli korzysciami ptynacymi z tego rozwoju.

Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego (SRKL) stanowi implementacj¢ decyzji
oraz projektow, jakie zostaly wskazane w Dlugookresowej Strategii Rozwoju Kraju
(DSKR) ,,Polska 2030 — trzecia fala nowoczesnosci”. Dokonuje sig ona w pigciu
obszarach DSKR: zatrudnieniu, demografii, spojnosci spolecznej, zdrowiu oraz
kompetencji i kwalifikacji obywateli. W obszarze zatrudnienia, pomimo wzrostu ak-
tywnosci zawodowej, stopa zatrudnienia jest o kilka punktéw procentowych nizsza
niz w innych krajach Unii Europejskiej. W SRKL zaproponowano nastgpujace cele
operacyjne:

— ulatwianie godzenia pracy z indywidualnymi potrzebami czlowieka, w tym
w zakresie taczenia aktywnosci zawodowej z opieka nad dzie¢mi oraz dorostymi
osobami zaleznymi;

— zapewnienie powszechnego dostgpu do wysokiej jakosci edukacji, w tym eduka-
cji ustawicznej, odpowiadajacej na zmieniajace si¢ potrzeby rynku pracy oraz
stworzenie efektywnego systemu przejscia z edukacji do zatrudnienia;

— ograniczanie czynnikéw zniechecajacych do zatrudniania lub podejmowania
i utrzymywania aktywnosci zawodowej oraz zwigkszenie atrakcyjnosci (opta-
calno$ci) pracy dla osoby o niskiej zatrudnialnosci;

— efektywna aktywizacj¢ 0sob niepracujacych i szukajacych pracy;

— zwigkszanie mobilnosci przestrzennej pracownikow i 0sob poszukujacych pracy.
W Strategii Rozwoju Kapitatu Ludzkiego przyj¢to, iz determinujace przyszia

sytuacje w zakresie czynnika ludzkiego beda wyzwania demograficzne oraz nowo-
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czesny rynek pracy. Bedzie to mialo dwojaki charakter. Z jednej strony implemento-
wane beda narzedzia, ktére w bezposredni sposob beda przeciwdziata¢ depopulacji
Polski oraz starzeniu sig spoteczenstwa. Z drugiej strony wdrazane beda narzgdzia
adaptujace spoteczenstwo i gospodarke do innego niz dotad otoczenia demogra-
ficznego.

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego wpi-
suje si¢ w osiagniecie celdéw wskazanych w dokumencie strategicznym Unii Euro-
pejskiej, jakim jest Europa 2020. Sposréd pigciu celow gléwnych az trzy dotycza
kwestii wpisujacych si¢ w SRKL. Sa to: wzrost zatrudnienia, podniesienie poziomu
wyksztatcenia wyzszego, zmniejszenie poziomu ubdstwa. Ponadto cele strategii sa
zgodne z zatozeniami trzech inicjatyw flagowych, czyli projektow, ktore beda reali-
zowane przez Komisj¢ Europejska do roku 2020. Sa nimi: Mobilna mtodziez, Pro-
gram na rzecz nowych umiejetnosci i zatrudnienia oraz Europejska platforma wspot-
pracy w zakresie walki z ubdstwem i wykluczeniem spotecznym.

4. Korzysci wynikajace z wytycznych unijnych
dla rozwoju kapitalu ludzkiego w organizacji

W literaturze przedmiotu nie ma zgodnos$ci co do zakresu znaczeniowego pojgcia
,»10zw0j”. Wedlug M. Armstronga ,,rozw0j zasobow ludzkich polega na umozliwie-
niu pracownikom uczenia si¢ 1 rozwoju, organizowaniu i planowaniu szkolen oraz
organizowaniu i ocenie programow szkoleniowych” [Armstrong 2000, s. 425]. Inna
wyktadni¢ definicyjna proponuje A. Pocztowski. Jego zdaniem ,,rozwdj personelu
oznacza og6l zmian ilosciowych i jakoSciowych w systemie spolecznym organiza-
cji, ktore prowadza do podniesienia wartosci rynkowej zasobow ludzkich oraz efek-
tywnosci pracy” [Pocztowski 1998, s. 218]. W bogatym zbiorze definicji zwiazanych
z rozwojem znajduje sig¢ rowniez koncepcja M. Kostery i S. Kownackiego, ktorych
zdaniem ,,ksztatcenie i rozwdj to elementy systemu personalnego majace na celu
uzupetnienie wiedzy oraz doskonalenie umiejetnosci i kompetencji niezbednych do
prawidtowego wykonywania zadan na obecnym i przysztym stanowisku pracy”
[Kostera, Kownacki 2000, s. 429]. Z kolei H. Krol przez rozwdj kapitatu ludzkiego
rozumie ,,zespol dziatan w zakresie wzbogacania wiedzy, rozwijania zdolno$ci
i umiej¢tnosei, ksztaltowania motywacji oraz kondycji fizycznej i psychicznej pra-
cownikow, ktore powinny prowadzi¢ do wzrostu ich indywidualnego kapitatu ludz-
kiego oraz wartosci kapitatu organizacji” [Krol, Ludwiczynski (red.) 2006, s. 432].
Definicja, ktéra zdaniem autorki w petni odpowiada wspoétczesnemu rozumieniu po-
jecia rozwoju, to definicja autorstwa T. Listwana. W prezentowanym ujgciu przez
rozwoj pracownikow rozumie si¢ ,,proces przygotowania do wykonywania zadan
i zajmowania stanowisk o wigkszej ztozonosci i odpowiedzialnosci” [Listwan 2005,
s. 384]. Rozwoj traktowany jest tutaj jako proces dynamiczny, na ktory sktadaja sig¢
nastepujace dziatania:
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e planowanie rozwoju pracownika,

e ocena kadry,

* doskonalenie pracownikow,

e przemieszczenia organizacyjne zasobow kadrowych,
e integrowanie kadr;

zob. rys. 1.
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Rys. 1. Elementy procesu rozwoju pracownikow w organizacji

Zrodto: [Listwan 1998, s. 74].

W trakcie tych dziatan nalezy dostosowywac cele i oczekiwania pracownikow
z mozliwo$ciami istniejacymi w organizacji, stosownie do zmieniajacych si¢ warun-
kow otoczenia.

Jednym z istotnych elementdw otoczenia zewngtrznego organizacji, warunkuja-
cych zarzadzanie kapitatem ludzkim, a tym samym rozwoj tegoz kapitatu, sa czyn-
niki polityczno-prawne. Sa to przede wszystkim przepisy administracyjno-prawne
i polityka rzadu. Wlaczenie Polski do struktur unijnych wiaze si¢ z koniecznos$ci
dostosowania prawodawstwa polskiego do przepiséw unijnych, czego przyktadem
jest Dlugookresowa Strategia Rozwoju Kraju pn. ,,Polska 2030. Trzecia fala nowo-
czesnosci”, Krajowy Program Reform na rzecz Realizacji Strategii Europa 2020
oraz dziewig¢ strategii zintegrowanych, w tym Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkie-
go. Narzedziem, za pomoca ktorego realizowane sa cele operacyjne SRKL, zwlasz-
cza w zakresie podnoszenia kwalifikacji pracownikow, jest Program Operacyjny
Kapitat Ludzki.

Program Operacyjny Kapitat Ludzki (POKL) zostat przyjety przez Komisj¢ Eu-
ropejska 28 wrzesnia 2007 roku jako jeden z programdw stuzacych realizacji Naro-
dowych Strategicznych Ram Odniesienia na lata 2007-2013 i objat catos¢ interwen-
cji w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) w Polsce. Program jest
odpowiedzia na wyzwania, jakie przed panstwami cztonkowskimi Unii Europejskiej
stawia odnowiona Strategia lizbonska. Gtownym celem Programu jest umozliwie-
nie petnego wykorzystania potencjalu zasobow ludzkich poprzez wzrost zatrudnie-
nia i potencjalu adaptacyjnego przedsigbiorstw i ich pracownikow, a takze zmniej-
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szenie obszaréw wykluczenia spotecznego, upowszechnienie edukacji spoteczenstwa
na kazdym etapie ksztalcenia, zwigkszenie potencjatu administracji publicznej oraz
wzrost spojnosci terytorialnej. Dazac do efektywnego rozwoju kapitatu ludzkiego,
Program koncentruje wsparcie w obszarach: zatrudnienia, edukacji, integracji spo-
lecznej oraz rozwoju potencjatu przedsigbiorstw — przez co dazy do wzrostu konku-
rencyjnosci gospodarki.

W literaturze przedmiotu oprocz ogdlnego celu rozwoju pracownikow, jakim
jest przygotowanie kadr do wykonywania pracy i zajmowania stanowisk o wigkszej
odpowiedzialno$ci, dziatania organizacji powinny by¢ ukierunkowane na osiagnig-
cie trzech podstawowych celow:

e zaspokojenia przysztych potrzeb organizacji pod wzglgdem obsady stanowisk
kluczowych,
e zapewnienia sprawnej realizacji zadan i obowiazkéw poprzez zatrudnienie

i przygotowanie pod wzgledem kwalifikacyjnym odpowiednich pracownikow,

e umozliwienia w ramach organizacji zaspokojenia potrzeb samorealizacji i uzna-

nia pracownikom posiadajacym odpowiednie predyspozycje [Armstrong 2000,

s. 481].

Wymienia si¢ réwniez nastgpujace cele czastkowe zwiazane z rozwojem zawo-
dowym kadry:

* podnoszenie elastycznos$ci i dyspozycyjnosci pracownikow,

* rozwijanie umiejgtnosci samokontroli i samooceny,

e rozwijanie zdolno$ci kreatywnego myslenia,

e rozwijanie umiejgtnosci pracy w grupie,

* umacnianie integracji pracownikOw z organizacja,

e ksztaltowanie postaw wobec pracy, firmy, klientow 1 wspotpracownikow,

* ksztattowanie zachowan pracownikéw zgodnie z celami organizacji [Pocztow-

ski 1998, s. 221].

Cele zwiazane z rozwojem kapitatu ludzkiego moga by¢ osiagane dwutorowo:
— poprzez koncentrowanie uwagi na indywidualnym rozwoju poszczegdlnych

cztonkéw organizacji,

— przez prowadzenie systematycznego programu rozwoju catego potencjatu spo-
tecznego firmy.

Indywidualny rozwdj zaktada inwestowanie przede wszystkim w kwalifikacje
pracownikow, ktorzy maja by¢ liderami zmian w organizacji oraz osobami kluczo-
wymi dla jej funkcjonowania. Z kolei programy rozwoju catego potencjatu spotecz-
nego organizacji traktuja wszystkich zatrudnionych jako jeden spojny obiekt oddzia-
lywania, dlatego rozwdj nie moze by¢ ograniczony do jednostek, lecz powinien
obejmowac cate zespoly pracownicze. Obie drogi procesu rozwoju zawodowego nie
wykluczajq si¢ wzajemnie, wrecz przeciwnie — moga by¢ realizowane rownoczesnie
W sposob wzajemnie si¢ uzupethiajacy [Suchodolski 2006, s. 148-149].

Przedstawiony katalog celow czastkowych nie wyczerpuje wszystkich mozliwo-
$ci 1 ma zastosowanie do pracownikoéw roéznych szczebli hierarchicznych. Poszcze-
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g6lne dzialania procesu rozwoju kapitatu ludzkiego powinny by¢ konstruowane pod
katem specyficznych potrzeb danego przedsigbiorstwa oraz ukierunkowane na pod-
noszenie poziomu $wiadomos$ci indywidualnych pracownikéw, doskonalenie ich
wiedzy zawodowej 1 umiej¢tnosci praktycznych oraz wzmacnianie motywacji do
pracy.

Wymierna korzyscia wynikajaca z wytycznych unijnych jest mozliwosc¢ apliko-
wania o $rodki unijne w celu realizacji przedsigwzie¢ szkoleniowych. Na wdrozenie
POKL w latach 2007-2013 przeznaczono ponad 11,4 mld euro, z czego przeszio
9,7 mld euro stanowi wklad finansowy Europejskiego Funduszu Spotecznego,
a 1,7 mld euro — wktad krajowy pochodzacy z budzetu panstwa. Zamiarem rzadu jest,
aby Program Operacyjny Kapital Ludzki stat si¢, w obecnym okresie programowania,
jedna z najczesciej wykorzystywanych czgsci funduszy unijnych. O dotacje moga
ubiegac si¢ zar6wno instytucje rynku pracy, firmy szkoleniowe, jednostki admini-
stracji rzadowej i samorzadowej, przedsigbiorcy, jak i instytucje otoczenia biznesu,
organizacje pozarzadowe oraz instytucje systemu o$wiaty i szkolnictwa wyzszego.
Spektrum jest na tyle szerokie, iz kazdy podmiot zainteresowany rozwojem kapitatu
ludzkiego moze si¢ ubiegac o dotacje unijne w ramach odpowiedniego priorytetu.

5. Z.akonczenie

Analizujac wytyczne Unii Europejskiej zawarte w kluczowych dokumentach strate-
gicznych, mozna zauwazy¢, iz jednym z gtownych obszaréw aktywnej dziatalno$ci
Unii Europejskiej jest zatrudnienie i rozw6j kapitatu ludzkiego. Zasadniczym ogni-
wem Strategii lizbonskiej byta Europejska Strategia Zatrudnienia z 1998 roku. Mimo
ze w ocenie programu dominowaty opinie krytyczne, w 2010 roku jego kontynuator-
ka, Strategia Europa 2020, w duzej mierze przejgta cele szczegdtowe, znacznie je
poszerzajac. Warto pamigtac, iz na poziomie makroekonomicznym o skutecznosci
programu decyduja stworzone mechanizmy, determinacja europejskich decydentow
i przede wszystkim wsparcie budzetowe [Cybulski 2010, s. 105]. Istotna jest takze
swiadomos¢ wspolpracy, ktorej zabraklo podczas realizacji Strategii lizbonskiej.
Podstawowym warunkiem powodzenia kazdego programu reform jest bowiem za-
angazowanie wszystkich europejskich instytucji oraz skoordynowane dzialania
w catej Europie.
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EUROPEAN UNION GUIDELINES FOR DEVELOPMENT
OF HUMAN CAPITAL

Summary: The purpose of this paper is to present the European Union guidelines for the
development of human capital and the advantages for the orgaanisation. The article starts
from the identification of the main objectives of Europe 2020, which is the strategic document
of European Union development. Next attention is focused on the characteristics of one of the
nine Polish integrated strategies — Strategy of Human Capital Development, which is supposed
to be a tool to implement all the guidelines connected with the human factor in the European
Union.

Keywords: European Union, Europe 2020, Staregy of Human Capital Development, Opera-
tional Programme “Human Resources Development”, European funds.





