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Ekologizacja ostatniej mili od strony taborowej

Abstrakt

W artykule autorzy podjeli niezwykle dzisiaj aktualng problematyke, jaka jest wprowadzanie
proekologicznego taboru samochodowego — na paliwa alternatywne i z alternatywnymi, w pelni
elektrycznymi zespotami napgdowymi — w miejskich dostawach realizowanych w ramach tzw.
ostatniej mili. Cel polegal na stwierdzeniu, czy obecnie w polskich warunkach kosztowych i
prawnych wprowadzenie takiego taboru wykazuje uzasadnienie ekonomiczne. Dane do artykutu
pochodzg z badan autorskich, wykonanych przez zespot w ramach projektu dotyczacego celowosci
wprowadzenia w polskich miastach idei tzw. zielonego inteligentnego miasta.

Stowa kluczowe: dostawy w ramach ostatniej mili, ekologizacja taboru samochodowego
Abstract
Ecologization of the van fleet strategy within the framework of the last mile deliveries

In the article, the authors dealt with the issues that are extremely current today, as is the introduction
of a pro-ecological van fleet - using alternative fuels and with alternative, fully electric power units
- in urban deliveries under the so-called last mile. The aim was to determine whether the
introduction of such vehicles currently demonstrates economic justification in the Polish cost and
legal conditions. The data for the article comes from the author's research carried out by the team as
a part of the project on the purposefulness of introducing the so-called green smart city.

Keywords: last mile deliveries, ecologization of the van fleet strategy
JEL: R4

Wstep

W najblizszym okresie na dostawy realizowane w ramach logistyki ostatniej mili niezwykle mocny
wplyw wywra zmiany technologiczne 1 organizacyjne, zwigzane z wprowadzaniem zasad
Przemystu 4.0. Dla samych dostaw realizowanych w ramach logistyki ostatniej mili powyzsze
bedzie si¢ silnie wigza¢ z wdrazaniem podstawowych wyroznikow Logistyki 4.0 oraz silnie z nig
potaczonych — wspotzaleznych m.in. Transportu 4.0, Pojazdu Uzytkowego 4.0 oraz Mobilnosci 4.0
1 w jej ramach Miejskiej Mobilnosci 4.0. Zasadniczymi wyroznikami tych przeksztalcen beda

wspotistniejgce: digitalizacja 1 cyfryzacja, tgcznos¢ i1 sieciowo$C, automatyzacja zmierzajgca
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w kierunku pelnej autonomizacji, ekologizacja oraz serwicyzacja.

Ekologizacja w odniesieniu do pojazdéw samochodowych jest zjawiskiem bardzo dawnym,
de facto towarzyszacym tym pojazdom od chwili, gdy weszty one do eksploatacji. Obecnie
przybiera ona dwie podstawowe formy: stosowania paliw alternatywnych — ciektych i gazowych —
oraz wprowadzania zelektryfikowanych uktadow napedowych — hybrydowych — spalinowo-
elektrycznych — i w petni elektrycznych.

Celem tego artykulu jest okreslenie, czy obecnie w polskich warunkach staje si¢ optacalne
wdrozenie w ramach dostaw ostatniej mili lekkich pojazdow dostawczych na paliwa alternatywne,
jak gaz, oraz z alternatywnymi, w petni elektrycznymi zespotami napedowymi. Zaprezentowane:
analiza i wnioski, opieraja si¢ na badaniach, wykonanych przez zesp6t autorski w ramach projektu
zwigzanego z realizacjg strategii wdrazania tzw. inteligentnego zielonego miasta (,,smart green
city”). Jednoczesnie w artykule, ze wzgledu na jego szczuple ramy i1 zarazem zlozonos¢
omawianych zjawisk, nie zaj¢to si¢ samg problematyka i specyfika dostaw na tzw. ostatniej mili
oraz szerzej koncepcja logistyki miejskiej, do ktorej tzw. ostatnia mila niezaprzeczalnie nalezy.
Skupiono si¢ bowiem bardziej na samych cechach réznych rodzajow taboru dostawczego

i naturalnej ekonomicznej optacalnosci wykorzystania go do dostaw dla odbiorcéw finalnych.
Zalozenia wstepne proekologizacji strategii taborowej

Proekologizacja od strony taborowej przejawia si¢ stopniowym zastepowaniem w Srodkach
transportu eksploatowanych w ramach ostatniej mili silnikoéw spalinowych zasilanych olejem
napgedowym czy benzyna przez alternatywne zespoly napedowe, zespoly napgdowe na paliwa
alternatywne oraz alternatywne zespoty napgdowe na paliwa alternatywne. W przypadku zespotow
napedowych na paliwa alternatywne kwestia dotyczy zastgpowania benzyny 1 oleju napgdowego
gazem sprezonym lub skroplonym, alkoholem (etanol) badZ coraz szerzej dzisiaj dostgpna gama
paliw alternatywnych — biopaliw w postaci przyktadowo HVO. Alternatywne zespolty napgdowe sa
to zespoly cze$ciowo lub catkowicie zelektryfikowane. Cze$ciowa elektryfikacja odbywa sie
poprzez potaczenie jednostki spalinowej z jednostkg elektryczng w uktadzie szeregowym albo
rownolegtym, a jezeli w takim rozwigzaniu jednostka spalinowa jest zasilana ktorym$ z paliw
alternatywnych (gaz, alkohol, biopaliwa) wowczas wystepuje alternatywny zelektryfikowany —
hybrydowy uktad napedowy na paliwa alternatywne. W peni elektryczne uktady napedowe s3 to
za$ uklady w ogodle pozbawione silnika spalinowego i wobec tego zaopatrzone jedynie
w silnik/silniki elektryczne. Takie w pelni elektryczne uktady napedzajg wszelkie drony drogowe

I powietrzne, rowery wspomagane elektrycznie oraz stopniowo coraz czgéciej nabywang game
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elektrycznych — w pekni elektrycznych samochodow réznych klas i typow.

Przy tym obecnie przyjmuje si¢, ze paliwa alternatywne, uktady hybrydowe oraz uktady
hybrydowe na paliwa alternatywne w odniesieniu do ruchu miejskiego stanowig jedynie wyjscie
czasowe i suboptymalne. Sg uwazane bowiem jako swoisty lgcznik — na aktualnym etapie
akceptowalny ekonomicznie — ze wzgledu na TCO — i uzytkowo — w zakresie prezentowanych
parametrOw — migdzy tradycyjnymi ukladami napgdowymi a uktadami w pelni elektrycznymi.
Te ostatnie wcigz mianowicie nie sg pozbawione szeregu kluczowych wad, takich jak bardzo
wysoka Cena, relatywnie niezbyt duzy zasieg oraz problemy z akumulatorami, w tym w pierwszym
rzedzie ich masa, cena, pojemno$¢, utylizacja i dlugos¢ zycia (bezpieczenstwo x wydajnos¢ x
pojemnos¢ x cena x dostepno$é x czas deprecjacji fizycznej).

W takim ukladzie prowadzenie pojazdow na paliwa alternatywne 1 z alternatywnymi
zespotami napedowymi zalezy od wielu czynnikow. Wsrdd gtownych aspektow nalezy uznaé koszt
nabycia tego samochodu czy wejscia w jego uzytkowanie oraz TCO. Poza tym niezwykle wazng
role pelni zdolno$¢ do generowania przychodow, czyli TOE. Niestety w dokonywanej analizie
pojawiaja si¢ elementy realnie dzisiaj niewiadome — tzn. o trudnej do oszacowania wartos$ci za kilka
lat, jak warto$¢ rezydualna badz ewentualne koszty utylizacji akumulatoréw. Warto$¢ rezydualna
jest o tyle istotna, ze pojazd, ktory fizycznie moéglby by¢ uzytkowany przez nawet dziesied,
dwanascie lat, biorgc pod uwage jego rzeczywista deprecjacje fizyczng, realnie bedzie
eksploatowany przez zaledwie sze$¢, siedem lat, ze wzgledu na wysoki koszt zakupu
akumulatorow. Tym samym bedzie musiat by¢ catkowicie zamortyzowany zaledwie po kilkuletnim
okresie. Zarazem koncerny motoryzacyjne podaja, ze koszty serwisowania be¢dg relatywnie
niewielkie. Przy czym z drugiej strony stoi to w sprzecznoSci z szeroko pojetym interesem
producenta, ktorego model biznesowy cze$ciowo bazuje na serwisie — tzn. na tym, by po okresie
gwarancji klienci takze w jak najwigkszym stopniu korzystali z ustug autoryzowanych punktow
obstugi. Co wigcej, w ostatnich latach w te punkty inwestowane sg potezne srodki finansowe.
Moéwimy tu o wielomilionowych inwestycjach nie tylko w sprzet oraz wyposazenie, ale i szeroko
pojeta infrastrukture. W takim uktadzie nieco przekornie trzeba zatem zapytac — jaki sens majg takie
inwestycje, skoro podobno — zgodnie z oficjalnymi obecnymi o$wiadczeniami wytworcow —
warianty elektryczne beda niemal bezserwisowe?

W Raporcie PSPA testow porownawczych odmian tradycyjnych i nalezacych do grupy
paliwo-napedowych alternatyw pada stwierdzenie, ze wynik poroéwnania TCO (Raport, 2019)
pozwala stwierdzi¢, ze elektryczne samochody dostawcze moga niedtugo stac si¢ realng alternatywa
dla flot spalinowych. Niemniej kluczowe w tym aspekcie staje si¢ wprowadzenie wsparcia

W postaci systemu doptat. Innymi stowy jeszcze przez wiele lat odmiany elektryczne nie beda
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wykazywatly tzw. naturalnej optacalnosci eksploatacyjnej — tzn. bez systemu znaczacych doptat ich
zakup nie bedzie nadal mial uzasadnienia biznesowego. O biznesowo-strategicznej kluczowoSci
tych doptat w omawianym przypadku $wiadczy m.in. fakt, ze doptaty w wysokosci wskazanej
W rozporzadzeniu (Ministra Aktywow Panstwowych z dnia 23 grudnia 2019 r.) juz w znaczacy
sposob obnizajg TCO pojazdu. Przyktadowo w analizowanych scenariuszach wtasnie z doptatami
TCO e Vito bylo juz nizsze w drugim roku uzytkowania. W takim uktadzie doptaty moga si¢ okazaé
czynnikiem, ktory by¢ moze nawet przesadzi o podjeciu decyzji biznesowej — tzn. sktoni firmy do
wziecia pod uwage elektryfikacji flot swoich pojazdow. Przy czym nie powinno si¢ zapominac, ze
na potrzeby obliczen zwigzanych z TCO przyjeto roézne zatozenia, dotyczace m.in. wartoSci
rezydualnej modelu elektrycznego, ceny paliwa czy cen energii elektrycznej, ktoére w przysztosci
moga si¢ zmienia¢ zarowno na korzysc¢ jak 1 na niekorzy$¢ odmian elektrycznych. Majac powyzsze
na uwadze, na potrzeby pordwnania pojazdow przyjeto zatozenia ostrozno$ciowe, ktorych
prawdziwos$¢ w najblizszych latach zostanie zweryfikowana przez rynek.

W konsekwencji, na gruncie VAT, CIT oraz akcyzy, samochody dostawcze nie podlegaja
przepisom, odnoszacym si¢ jedynie dla aut osobowych i1 zawierajacym pewne preferencje dla
pojazdow elektrycznych. Zarowno w przypadku elektrycznego, jak i spalinowego modelu
dostawczego, mozna odliczy¢ catos¢ VAT przy zakupie, nie bedzie si¢ obowigzanym do zaptaty
akcyzy, a wszelkie wydatki eksploatacyjne zaliczy si¢ do kosztow podatkowych. W kosztach ujmie
si¢ rowniez cato$¢ odpisow amortyzacyjnych. Tym samym, potencjalny nabywca elektrycznego
pojazdu dostawczego moze skorzysta¢ ze wsparcia jedynie w momencie nabycia.

Niezaleznie od aktualnej polityki panstwa w zakresie elektromobilnosci oraz stanu
i dostepnosci infrastruktury, czynniki decyzyjne w doborze samochodow flotowych mozna
podzieli¢ na:

— oceng przydatnos$ci pojazdu do realizacji danego celu, warunkujaca dobor modelu;
— zgodnos¢ z celami strategicznymi przedsiebiorstwa,
— oceng oplacalnosci pojazdu przez caty okres jego eksploatacji.

Koszty energii elektrycznej zalezg od zrodta energii 1 sposobu poboru, tzn. co do zasady sa
nizsze w przypadku tadowania pojazdu z prywatnego Zrodla energii elektrycznej niz w przypadku
korzystania z ogolnodostepnych, odptatnych stacji tadowania. Na obecnym poziomie rozwoju
technologii czas fadowania w trasie nie jest bez znaczenia, a zatem w ramach kosztéw eksploatacji
takze powinien zosta¢ uwzgledniony w pelnym modelu TCO. Ladowanie moze bowiem trwaé od
kilkunastu minut do Kilku godzin, co oznacza, pomijajac pory nocne, ze przez duzg cze$¢ dnia
wariant elektryczny pozostaje podtaczony do tadowarki, zamiast wykonywa¢ prace i generowaé
przychdod. Osobne wyzwanie stanowi kwestia okreSlenia warto$ci rezydualnej pojazdu

8
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elektrycznego (Raport, 2019). Wartos¢ rezydualna stanowi oszacowanie wartosci, jakg dany pojazd
bedzie posiadal po uptywie okresu jego eksploatacji (np. po 4 latach), przy czym istotnymi
parametrami sg stan i przebieg tego pojazdu oraz warto$¢ dla catej floty lub jej podzbioru, np.
okreslonych modeli aut. Biezacy pomiar TCO i poréwnanie jego wynikow z TCO planowanym
umozliwia podejmowanie decyzji w celu obnizenia TCO przy jednoczesnym spetnieniu kryteriow
jakosciowych floty. Proces decyzyjny moze obejmowaé zaréwno wyboér modeli i wyposazenia
samochodow, wybdr odpowiedniego sposobu finansowania, optymalne dostrajanie zakresu ustug
objetych pakietami serwisowymi i dobranie odpowiedniego okresu eksploatacji zycia pojazdoéw
oraz celowe ksztaltowanie stylu jazdy kierowcow, np. poprzez szkolenia i konkursy. W tym celu
pomocne jest wyznaczanie TCO nie tylko jako sumy, ale i w odniesieniu do jednostki czasu (tzn.
$rednie TCO roczne lub miesiecznie, badz TCO narastajace), w odniesieniu do przebiegu ($rednie
TCO na kazde 100 km) lub w polaczeniu obu perspektyw (np. $rednie TCO na 100 km w uktadzie
miesigcznym). TCO w czasie daje ponadto mozliwo$¢ analizy budzetowej, polegajacej na
porownaniu kwoty TCO przewidzianej do ,,zuzycia” przez pojazd do chwili biezacej z faktycznie
poniesionymi kosztami (tzw. analiza burn-down).

Na poziomie strategicznym, analiz¢ TCO mozna takze wykorzysta¢ w celu dokonania wyboru
pomiedzy utworzeniem wiasnej floty pojazdow a wykorzystaniem innych rozwigzan
mobilnosciowych takich, jak np. car shering lub wynajem (Raport, 2019).

Kolejnym alternatywnym paliwem jest gaz. Stosujacy go moga korzysta¢ z podobnych ulg, co
eksploatujacy pojazdy elektryczne. Zasilanie samochodoéw gazem jest technologia dobrze znang
i sprawdzong. Do tego wersja z instalacja gazowg CNG jest drozsza od odpowiednika
wyposazonego w Silniki Diesla zaledwie o kilkanascie procent, a nie o kilkaset, jak w odniesieniu
do typoéw w pekni elektrycznych. W przypadku pojazdow z instalacja gazowa jest tez znana warto$¢
rezydualna. Pojazdy takie moga by¢ eksploatowane dziesi¢¢ lat, a po odpowiednich przegladach
(legalizacjach) okres ten ulega wydtuzeniu. Inna zaleta posiadania odmian z instalacja gazowa to
dobrze rozwinieta sie€ stacji z gazem. W Polsce do lepiej rozwinigtych nalezy sie¢ dystrybucji gazu
LPG, rowniez zaliczanego do paliw alternatywnych, ale nie bedacego paliwem tak niskoemisyjnym,
jak gaz CNG. W Europie s3 jednak kraje, ktore majg juz dobrze rozwini¢ta sie¢ stacji CNG. Do tej
grupy nalezy przyktadowo nasz zachodni sgsiad — Niemcy.

"Za stosowaniem gazu przemawia fakt, ze systemy stosowane od wielu lat sg doktadnie
eksplorowane i dopracowane, oraz wzgledy ekonomiczne (niski koszt paliwa i latwosé
dostosowania do niego konwencjonalnych silnikow spalinowych). Nalezy doda¢, ze jest to paliwo

bardzo ekologiczne; produktem jego spalania nie sg czastki state” (Wojtowski, 2020).
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Wykonane badania

Wykonane badania dotycza tzw. inteligentnego zielonego miasta (,,smart green city”), czyli miasta
W wysokim stopniu bazujgcego na sieciowosci, 1acznosci oraz cyfryzacji, w potaczeniu z silng
proekologizacja. Powyzsze ma na celu podnoszenie spotecznego, ekonomicznego
I sSrodowiskowego standardu zycia mieszkancow. W ramach realizowanych prac zesp6t sprawdzat
tzw. naturalng ekonomiczng celowos¢ implementacji, czyli celowos¢ dokonania wyboru w
przypadku braku dodatkowych zachet, takich jak dotacje lub ulgi, czy zakazéw i nakazow, jak
zakaz poruszania si¢ w pewnych strefach czy/i godzinach. Celowo$¢ ta odnosita si¢ do
wprowadzenia w takim ,,zielonym i inteligentnym” miescie dwoch typow taboru proekologicznego
W wybranych rodzajach dostaw odbywajacych si¢ na tzw. ostatniej mili. Sprawdzanym
proekologicznym taborem byly dwa warianty pojazdow uwazane - Klasyfikowane za
proekologiczne: z zasilaniem gazowym (doktadnie gazowo-benzynowym) oraz z uktadem
napedowym W petni elektrycznym (Davydenko, Hopman, 2020). Dostawy na ostatniej mili
odbywaty si¢ w warunkach normalnie realizowanych dla dostaw tego typu — byly to bowiem
dostawy odbywajace si¢ w codziennej obstudze szpitala klinicznego oraz dostawy przez kurierow
przesytek z lokalnego centrum dystrybucji kurierskiego operatora logistycznego do odbiorcow
koncowych — adresatow ostatecznych (Kim, 2019). Jednoczesénie, ze wzgledu na odmienne warunki
dokonywania proéb (m.in. odmienne trasy i warunki pogodowe), nie istnieje mozliwos¢

bezposredniego poréwnania wynikoéw testow uzyskanych w Badaniu 1 i Badaniu 2.

Badanie 1.
W celu sprawdzenia przydatnosci wykorzystania w transporcie szpitalnym samochodow zasilanych
alternatywnym paliwem i z alteratywnymi zespotami napgdowymi na przestrzeni roku w ramach
wykonywanych badan sprawdzono trzy lekkie pojazdy dostawcze: byly to dwa wydania gazowe —
Volkswagen Caddy CNG oraz GAZ GazelleNEXT zasilany za pomoca gazu LPG, a jako
wykonanie z alternatywnym zespotem napedowym zostal przetestowany elektryczny Volkswagen
e-Crafter. Ogo6t tych aut uzytkowano w ramach potrzeb transportowych Uniwersyteckiego Szpitala
Klinicznego we Wroctawiu.

Jako pierwsze przeprowadzono proby vana Volkswagen Caddy CNG Furgon (wersja krotka)
(B. Wojtowski s. 65-66). Ma on ustawione interwaty serwisowe co 15000 km, a koszt przegladu
serwisowego to okoto 800 PLN. Niestety, nie wszystkie autoryzowane serwisy Volkswagena wcigz
majag mozliwo$¢ obstugi zasilanego spr¢zonym gazem ziemnym Volkswagena Caddy, co

negatywnie rzutuje na koszty obstugi i generowane TOE, poniewaz powoduje wigksze i drozsze —
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bezwzglednie i wzglednie — wytaczenie Caddy CNG z ruchu.

W uktadzie eksploatacyjnym gléwna zaleta Caddy CNG jest jego zasieg. Zalezy on od wersji
nadwoziowej. Caddy Maxi ma zainstalowane 5 butli, mieszczacych 34 kg gazu CNG, co odpowiada
51 m? gazu nie sprezonego i wedlug danych producenta daje mozliwos$¢ przejechania 790 km.
Krotsza wersja Caddy ma zamontowane 4 butle gazu, mieszczace 36 m?* gazu, co zapewnia zasi¢g
620 km. Test VW Caddy CNG odbywat si¢ w zimie przy wystgpujacym mrozie. W cyklu
mieszanym, czyli podczas jazdy gtownie w miescie na dystansie 358,7 km, auto zuzyto 28.89 m?
gazu, co daje zuzycie 8.05 m?® na 100 km. W sferze zuzycia benzyny, to na tym dystansie w cyklu
mieszanym przy znacznej liczbie rozruchéw silnika wykonywanych w miesécie, samochod zuzyt
1,36 litra benzyny Pb95 ze swojego 13 litrowego zbiornika. Catkowity koszt pokonania 358,7 km
wynio6st 106,60 PLN, przy cenie gazu 3.69 PLN/m?. W trasie Caddy CNG zuzyt zaledwie 6.99 m?
gazu na 100 km; koszt pokonania stu kilometrow wyniost 25,79 PLN. Oszczgdno$ci na paliwie sa,
ale nie az tak duze. W kwestii za$ zasiegu, to Caddy na gaz ziemny wypada duzo lepiej od swojego
blizniaczego modelu przygotowanego przez firm¢ ABT, zaopatrzonego w elektryczny uktad
napgedowy. VW ABT e-Caddy dostal silnik elektryczny o mocy 82 kW, zasilany energia elektryczna
z litowo-jonowego akumulatora o pojemnosci 37 kWh; auto cechuja zasigg 220 kilometrow oraz
predko$¢ maksymalna 120 km/h. Zarowno Caddy CNG Maxi, jak i ABT e-Caddy mogg zabraé¢
tadunek o objetosci 4,2 m?. Natomiast Caddy CNG ma przestrzen tadunkowg o objetosci 3,2 m?,
a jego tadowno$¢ rowna si¢ az okoto 700 kg.

Nastepnie przetestowano samochdd dostawczy Volkswagen e-Crafter (B. Wojtowski, 2019 a),
zasilany energig elektryczng z akumulatora. Z zewnatrz wariant ten praktycznie niczym nie rézni
si¢ od odpowiednikoéw z silnikami wysokopreznymi. Egzemplarz, ktory ma by¢ wykonany jako
elektryczny, musi jednak trafi¢ do fabryki aut uzytkowych VW w Hanowerze, gdzie zostanie
wyposazony w elektryczny silnik synchroniczny EEMS85 o mocy 100 kW i1 maksymalnym
momencie obrotowym 290 Nm. Zostang tez zabudowane ogniwa litowo-jonowe o pojemnosci
rownej 35,8 kKWh.

Zasi¢g e-Craftera wynosi 173 km (mierzone wedlug normy NEDC). Nalezy wspomnie¢,
ze procedura badania wedlug normy NEDC wykonywana jest na hamowni w laboratorium.
Symulowane sg warunki jazdy w miescie i na trasie. Niestety, badanie w ten sposob nieco odbiega
od rzeczywistosci, gdyz w trakcie jazdy dochodzg opory toczenia — wspotczynnik tarcia — oraz
opory powietrza — tzw. wspotczynnik CX. Dodatkowo na pojemnos¢ akumulatora wptywa
temperatura zewnetrzna.

Ogolnie, delikatne obchodzenie si¢ z pedatem przyspieszenia (potencjometrem) w ruchu

miejskim zaowocowato zasiggiem nawet do 160 kilometrow, ale przy wylaczonej klimatyzacji.
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Samochdd z wilaczong klimatyzacja w ruchu miejskim jest w stanie przeby¢ 140 kilometrow.
Predkos¢ maksymalna — ograniczona do 90 km/h — zmusza kierowce w trasie do trzymania si¢
prawego pasa. Poza miastem przy naladowanych do pelna akumulatorach pojazd moégt pokonaé
okoto 120 kilometrow. Na stacji tadowania pradem statym za pomocg ztagcza CCS w ciggu 45 min
da si¢ go natadowac do 85% pojemnos$ci akumulatorow. Z przeprowadzonego testu Wynika, ze nie
warto pojazdu dotadowywac ,,do petna”, bo trwa to za dlugo. Lepsze rozwigzanie stanowi tzw.
pelne tadowanie. Z jednofazowego gniazdka elektrycznego pradu przemiennego 230V akumulator
samochodu taduje si¢ przez 17 godz. Mozna zaprogramowaé¢ godziny, w jakich e-Crafter podpicty
do sieci elektrycznej ma si¢ tadowac. Natomiast z Wallboxa taduje si¢ okoto 5 godz. Dodatkowym
atutem elektrycznego Craftera sa darmowe miejsca do parkowania w centrach miast czy mozliwosé
poruszania si¢ buspasem. Sie¢ elektrycznych tadowarek coraz gesciej pokrywa Polske, ale stacji
szybkiego tadowania wcigz jest za mato. Najbardziej pozadane sa te darmowe.

W obszarze tadownosci przestrzen ladunkowa jest troche¢ mniejsza niz w ,,zwyklym”
Crafterze; wysoko$¢ przestrzeni tadunkowej e-Craftera od Craftera z silnikiem diesla roézni sig
o 10 cm; z 11,3 m?® zostaje 10,7 m® objetosci przestrzeni tadunkowej. Samochod wyrdznia
tadownos¢ na poziomie 1000 kg. Po wykonaniu zabudowy zmniejszy si¢ do okoto 956 kg. e-Crafter
moglby przewiez¢ wiele wigcej tadunku, ale wtedy nie bedzie mieScit si¢ w przestrzeni prawnej
naszego kraju, dopuszczalng mase¢ catkowita okreslajaca na 3500 kg. Nalezy dodaé, ze zatadowany
do dopuszczalnej masy catkowitej e-Crafter rozpedza sie tak samo szybko, jak wersja z jednostka
wysokoprezna, nie tracgc przy tym wiele wigcej energii.

Na t¢ chwile e-Crafter to ciekawa, powazna alternatywa dla aut dostawczych napedzanych
silnikami diesla, lecz jego mobilno$¢ ogranicza stabo rozwinigta sie¢ tadowarek elektrycznych

(Wojtowski, 2019b).

Tabela 1. Analiza materialéw USK dotyczaca samochodéw do DMC 3500 kg

Diesel Naped elektryczny

Koszt Zakupu 100000 360000
Liczba lat 6 6
Liczba km na mc 3500 3500
Zuzycie paliwa na 100 km 15L

Koszt litra paliwa 5

Zuzycie energii na 100 km 25,9 kWh
Koszt paliwa mc 2400 1300
Amortyzacja mc 1400 5000
Koszt 1 kWh 1,49
Koszty serwisowe mc 200 bd
Inne koszty tadowarka

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Na podstawie przeprowadzonych testow da si¢ sformutowaé nastepujace wnioski

o0 charakterze decyzyjno-operacyjnym (Wojtowski, 2020). Aby zakup wariantu elektrycznego stat

si¢ optacalny, jego cena, przy uwzglednieniu calkowitego kosztu eksploatacji — TCO, w tym

wszelkich wydatkow na eksploatacj¢ oraz odpisow amortyzacyjnych w kategorii pojazdéw do 3,5 t

DMC, nie powinna by¢ wigksza niz 180 000 PLN. Jesli koszty przegladow beda nizsze od wersji

zasilanych olejem napgdowym — przy czym aktualnie te koszty nie sa znane, ceng bazowa mozna

podnies¢ do 190 000 PLN-maksymalnie 200000 PLN. Niemniej w tej analizie nie uwzgledniono
elementéw mogacych generowa¢ dodatkowe koszty, ktorych jednoznaczne ustalenie jest dzisiaj
trudne czy realnie wrgcz niemozliwe. S nimi:

— Wzrost cen energii, ktorego tempo bedzie wyzsze niz tempo wzrostu cen oleju napedowego;

— stabilno$¢ cen akumulatorow, ktore okresowo podlegaja wymianie na nowe;

— koszty utylizacji akumulatorow.

Do tego nalezy uwzgledni¢ elementy sprzyjajace oraz stanowigce zagrozenie.

Element sprzyjajacy to mozliwos$¢ otrzymania dotacji na zakup:

— samego pojazdu;

— stacji tadowania;

— ogniw fotowoltaicznych zasilajacych tadowark¢ przeznaczona do tadowania pojazdu
elektrycznego we wlasnym zakresie.

Jednoczesnie do istotnych, wrgcz kluczowych argumentow przy podejmowaniu decyzji

0 zakupie czy/i wdrozeniu do eksploatacji zalicza sig:

— konieczno$¢ amortyzacji — rozliczenia kosztow inwestycji oraz poézniejszych kosztow
eksploatacji wlasnej stacji tadowania wylacznie na uzytkowane wilasne pojazdy, o ile nie
uwzgledni si¢ opcji dopuszczenia klientdw z zewnatrz;

— Dbrak optat recyklingowych lub takich optat za uzytkowane akumulatory po okresie eksploatacji
w aucie. Teoretycznie po tzw. pierwszym zyciu w pojezdzie akumulatory moga zyskaé¢ drugie
zycie, przyktadowo jako magazyn wlasnej zapasowej energii dla szpitala. Jednak trzeba
pamigtac, ze tego rodzaju technologia znajduje si¢ dopiero w fazie prob i trudno dzisiaj
oszacowaé koszty zwigzane z jej wprowadzeniem;

— brak mozliwosci korzystnej odsprzedazy modelu elektrycznego nawet po zaledwie kilkuletnim
okresie eksploatacji — tzw. warto$¢ rezydualna moze si¢ ksztaltowa¢ na poziomie zdecydowanie
nizszym niz warto$¢ tradycyjnych odpowiednikow o takim samym stanie technicznym, wieku

oraz przebiegu. Innymi stowy nikt nie nabedzie 6-7-letniego pojazdu elektrycznego nawet
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0 ksieggowe]j wartosci "zero", jesli bedzie musial naby¢ do niego akumulatory o wartosci
100000-150000 PLN, czyli warto$ci nowego, dobrze wyposazonego tradycyjnego wariantu;

— koszt zakupu APU (Auxiliary Power Unit) — koniecznej spalinowej napedowej jednostki
pomocniczej, funkcjonujacej jako tzw. zwigkszacz zasiegu — range extender — lub/i dodatkowe
poktadowe zapasowe zrddto energii.

Nalezy tez zwroci¢ uwage na specyficzne uwarunkowania wystepujace W przewozach
uprzywilejowanych, negatywnie oddzialujace na decyzje o zakupie aut w wersji elektrycznej, ale w
tradycyjnej eksploatacji stanowigce argument sprzyjajacy ich zakupowi. Jako przyktad nalezy
wymieni¢ mozliwo$¢ wjazdu do stref ograniczonego ruchu czy nawet stref z zakazem ruchu,
mozliwo$¢ poruszania si¢ po buspasach oraz swobodnego poruszania si¢ w godzinach wieczornych,
nocnych i porannych. Czynniki te — jak wiadomo — odgrywaja wazng rolg¢ dla typowych

uzytkownikéw, lecz w przypadku pojazdoéw uprzywilejowanych takie korzysci nie wystepuja.

Tabela 2. Analiza materialow USK dotyczaca samochodow do DMC 3500 kg

Diesel Naped elektryczny CNG

Koszt Zakupu 80000 140000 92000
Liczba lat 6 6 6
Liczba km na mc 2500

Zuzycie paliwa na 100 km 10

Koszt litra paliwa 5

Zuzycie energii na 100 km 6,3

Koszt paliwa mc 1250 280 650
Amortyzacja mc 1100 2000 1270
Zuzycie energii 5L 1,49kWh 3,32 m3
Koszty serwisowe mc bd bd
Mozliwe dotacje 30% 30%
Inne koszty tadowarka

Zroédlo: materiaty wewnetrzne USK.

Porownanie samochodow z napedem tradycyjnym oraz z napgdem alternatywnym i na paliwa
alternatywne sklania do wyciggniecia nastepujacego wniosku: nieoptacalny okazuje si¢ zakup
wersji 0 dopuszczalnej masie catkowitej 3500 kg, ze wzgledu na bardzo wysoka cen¢ wyjsciowa
modelu z w pelni elektrycznym zespotem napedowym. W przeprowadzonych testach wykazano
bowiem, ze wysokie koszty zakupu tego pojazdu, az o 280% przekraczajace koszty nabycia
odpowiednika z silnikiem wysokopreznym, powoduja, iz koszty amortyzacji sa na tyle wysokie, ze
nie kompensujg ich nizsze koszty zuzycia energii w poréwnaniu z miesi¢cznym zuzyciem paliwa.
Nalezy zaznaczy¢, ze, ze wzgledu na bardzo malg liczbg egzemplarzy z napgdem elektrycznym, nie

sa znane koszty serwisowania takich aut, natomiast w odniesieniu do wersji tradycyjnych sg one
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W petni rozpoznane. Nie zmienia to jednak faktu, Zze jezeli nawet koszty te stang si¢ nizsze,
W analizie nie begdzie to stanowito waznego elementu. Réznica w kosztach serwisowania moze si¢
miesci¢ w przedziale 10 000-15 000 PLN. Ponadto przeprowadzona symulacja wykazata, przy
uwzglednieniu podanych kosztow, ze maksymalna cena wersji elektrycznej pojazdu dostawczego o
dopuszczalnej masie catkowitej 3500 kg musiataby wynosi¢ okoto 180 000 PLN, aby pojazd ten byt
kosztowo konkurencyjny w stosunku do auta — odpowiednika wyposazonego w silnik
wysokoprezny. W przypadku wersji zasilanych gazem CNG nie istniata jeszcze mozliwosé
pordwnania, poniewaz w momencie wykonywania testow nie byly one dostepne na polskim rynku.

Zdecydowanie o wiele ciekawsze sg wnioski z analizy lekkich samochodéw o dopuszczalne;j
masie catkowitej do 1500 kg. Poréwnano tu juz trzy odmiany ro6znigce si¢ napgdem czy paliwem:
odmiang z tradycyjnym spalinowym silnikiem wysokopr¢znym, odmiane dwupaliwowa — z CNG
i benzyna, czyli odmiang¢ na sprezony gaz ziemny i benzyne, oraz odmiang w pelni elektryczna.
Nawet bez dotacji do kosztow energii (kosztow paliwa) wersja w pelni elektryczna zaczyna by¢
konkurencyjna w poréwnaniu z wykonaniem z silnikiem Diesla. Taki samochdd bazowo jest
drozszy o okoto 80%, a nie o 280% — jak w przypadku odmian ci¢zszych, o dopuszczalnej masie
3500 kg. Dzigki temu koszty staja si¢ poréwnywalne, gdyz wyzsze odpisy amortyzacyjne sa
kompensowane nizszymi nakladami na energi¢ w porodwnaniu z wydatkami na olej napedowy.
Argumentem przemawiajagcym za zakupem wersji elektrycznej jest takze mozliwo$¢ otrzymania
dotacji. Nalezy wigc wskaza¢, ze otrzymanie dotacji na tego typu samochdd jeszcze zwiekszy jego
atrakcyjnosc.

Przy tym wersja CNG ma koszty porownywalne z wersja z jednostka wysokoprezna.
Ze wzgledu na to, ze w niej stosuje si¢ paliwo alternatywne, istnieje tez mozliwos$¢ uzyskania
dotacji. W takiej sytuacji, po otrzymaniu dotacji, wersja na gaz CNG pod wzglgdem ekonomicznym
staje sie optacalna. Swiadczy to, Zze na aktualnym etapie zakup do obstugi szpitala pojazdu w petni
elektrycznego o DMC do 3500 kg nie ma uzasadnienia ekonomicznego, nawet przy hipotetycznej
mozliwosci uzyskania dotacji, gdyz wartos$¢ tej subwencji musiataby wynosi¢ okoto 200 000 PLN,
czyli 60% kosztu zakupu auta. Tak wysokie dotacje nie sg w Polsce — jak dotychczas — dostepne.
Catkowicie inaczej wyglada kwestia zakupu lekkich wariantow na paliwa alternatywne czy
Z alternatywnymi zespolami napedowymi, tzn. samochodow elektrycznych o DMC do 1500 kg.
Jak wskazano, ich zakup wykazuje juz sens bez uzyskania dotacji. Otrzymanie dotacji jeszcze
mocniej uzasadni ich zakup. Jednak z punktu widzenia nabywajacych okreslone rozwigzanie
zawsze musi wykazywac¢ optacalnos¢ ekonomiczng. Wskazana bytaby optacalno$¢ naturalna, tzn.
bez dodatkowych form wsparcia. Wowczas wykorzystanie tego typu s$rodkoéw transportu,

opierajacych si¢ na zasilaniu paliwami alternatywnymi czy zaopatrzonych w alternatywne zespoty
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napedowe, bytoby co najmniej porownywalne z kosztami zakupu odpowiednikdéw zaopatrzonych w
silniki na olej napedowy. Oczywiscie waznymi elementami potencjalnego wyboru sg tzw. sktonno$¢
proekologiczna spoteczenstw — odbiorcéw do ptacenia wigcej za eksploatacj¢ i domniemana zgoda

na niewykazywanie w pehni przez te $rodki transportu optacalnosci ekonomicznej.

Badanie 2
Kolejne testy zespot badawczy przeprowadzit w Legnicy i we Wroctawiu. Byly to proby
samochodu Gazella Next na gaz LPG i benzyne (Jazdy probno-testowe..., 2020).

W przypadku Legnicy! sprawdzian w/w auta dostawczego odbywat sic w doswiadczonej
firmie kurierskiej Transborg, Wojciech Tutaj, z Taczalina koto Legnicy w dniach 10.08-28.08.2020
roku. Drogowe warunki testu nie odbiegaty od typowych w tym segmencie transportu, w tym
regionie i w tej wielko$ci przedsigbiorstwie. Czestotliwo$¢ start-Stop silnika ($rednio 65 dziennie)
takze byta modelowa. Sredni dzienny przebieg, wynoszacy 242 km, byt nieco wyzszy od
spodziewanego, ale wynikal z rozproszenia punktéw dostawy wzdhuz drég szybkiego ruchu. Poza
tym, w polskich realiach, gdzie jedynie kilka aglomeracji miejskich tworzy stricte metropolitalne
warunki pracy, trudno oczekiwaé wytacznie miejskiego charakteru pracy pojazdu. Testowany
pojazd operowal w obszarze $redniego zageszczenia punktow dystrybucyjnych i na maksymalnej
granicy regionow dystrybucyjnych operatorow logistycznych (oscylujacych w promieniu
maksymalnie 100 km od miejsca zatadunku). Srednia masa dziennego zatadunku wynosita 745 kg,
a maksymalna 1200 kg.

Testowany pojazd pracowal przy optymalnym obcigzeniu. Dodatkowy wydatek energetyczny
zwigzany byt z pracg klimatyzacji. W okresie testow $rednia temperatura powietrza w ciggu dnia
wynosita 24°C, co nie bylo wartoscig szczytowg dla tego okresu 1 tego regionu testow. Pojazd
pracowal wylacznie na paliwie gazowym LPG, ktérego zuzycie — w Kilku poréwnywalnych
przypadkach na tej samej trasie i z podobnym tadunkiem — wynosito mniej wigcej dwukrotnosc
zuzycia oleju napedowego. Srednie zuzycie LPG wynosito 21,06 1/100km. Z zestawienia
poréwnywalnych tras 1 tadunkow wynika, ze $redni koszt kilometra okazat si¢ o 6% wyzszy
w przypadku zasilania paliwem LPG — jednak jest to warto$¢ zalezna od ceny paliw i moze si¢
zmienia¢ w zalezno$ci od wahah rynku. Z drugiej strony, ta roznica nie zalicza si¢ do na tyle
duzych, aby stala si¢ czynnikiem decyzyjnym przy wyborze silnika wysokopreznego czy zasilanego
LPG. Niemniej, biorgc pod uwage cieplejsze lata, fadunki bardziej wyczerpujace tadownos¢ oraz
podgorskie 1 gorskie trasy, nalezy si¢ spodziewaé zdecydowanie wyzszej konsumpcji paliwa.

Rowniez podczas wigkszej kongestii w ruchu miejskim zuzycie paliwa LPG wzro$nie. Oczywiscie,

! Przygotowat inz. Grzegorz Teperek.

16



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2021, nr 14

s to prognozy, ale wrecz idealne warunki drogowe w trakcie testu i niewielka réznica w kosztach
ON-LPG studza optymizm. Za to nie wida¢ obaw o eksploatacje w okresie zimniejszej czg$ci roku.
Od lat temperatury jesienno-zimowe nie sg tak niskie, jak w minionych dekadach, dlatego nie
nalezy spodziewa¢ si¢ wzrostu zuzycia paliwa, zwigzanego z dluzszym okresem rozgrzewania
silnika. W trakcie testu ujawnily si¢ wady i zalety funkcjonalne pojazdu.

Nastepnie testy tego samego wykonania Gazella NEXT VAN benzynowo-gazowy odbyly si¢
w Uniwersyteckim Szpitalu Klinicznym (USK) we Wroctawiu. Sprawdzajgcymi byli pracownicy
dziatu logistyki tego szpitala. Testy podlegajace ocenie przeprowadzono w dniach od 9 do 25
wrzesnia 2020 roku na terenie miasta Wroctaw. Jazdy odbywaly si¢ w klasycznym aglomeracyjnym
ruchu miejskim na dwie zmiany — zmiana pierwsza w godzinach 6-14 i zmiana druga w godzinach
14-22. Poniewaz niezaleznie od pory dnia jazdy odbywaly Si¢ po tej samej trasie, istniata
mozliwos$¢ sprawdzenia m.in. zuzycia paliwa przy innym nate¢zeniu ruchu — pierwsza zmiana
operowata samochodem przy bardzo duzym natezeniu ruchu, w godzinach szczytu, z duza liczba
operacji start stop, podczas gdy zmiana druga przy zdecydowanie mniejszym nat¢zeniu ruchu,
szczegolnie po godzinach 19-20. Dobrze powyzsze obrazuje Wiasnie liczba operacji start-stop, dla
pierwszej zmiany S$rednia 1 mediana wynosity okoto 29, natomiast w przypadku zmiany drugiej
zdarzaly si¢ przejazdy z bardzo matg liczbg zatrzyman — nawet zaledwie 4, 6, 7 1 8.

Poza tym przebieg pojazdu w momencie przejecia go przez USK w dniu 9 wrze$nia wynosit
3726 km, a na koniec okresu sprawdzanego w dniu 25 wrze$nia 4511 kilometrow. W trakcie prob
pojazd pokonat 785 km. Wykorzystywano go na dwie zmiany. Przebiegi na zmianie zawieraty si¢ w
zakresie od 14 do 43 km, ale po wykluczeniu tych wartosci skrajnych o charakterze jednostkowym
mozna uznac, ze rzeczone przebiegi zawieraly si¢ w zakresie od 27 do 38 kilometrow. Powyzsze
daje $rednig 29,57142857 km oraz median¢ 29 km.

W przypadku liczby zatrzyman — operacji start stop — skrajne wartosci najnizsze wynosza
416,7,8. W zwiazku z faktem, ze odbiegaja one od pozostatych, nie beda uwzgledniane. Inaczej
prezentuje si¢ ta sytuacja w przypadku warto$ci najwyzszych, gdyz réwnaty si¢ one 20 1 22.
W zwigzku z czym $rednia wynosi 14, a mediana 12,9. Natomiast przy wzi¢ciu pod uwage jeszcze
wartos$ci najnizszych uzyskuje si¢ 12,92.

W badanym okresie pojazd byt sprawdzany na tych samych trasach na dwoch paliwach. W
dniach od 9 do 17 wrzeénia jako paliwo wykorzystano benzyne, z kolei od 18 do 23 wrze$nia
wykorzystywano gaz LPG. Srednie zuzycie benzyny w omawianym okresie wynosito od 21,7 litra
na 100 km przy spokojnej jezdzie przy mniejszym zatloczeniu, do 23.8 litra na 100 km przy
wickszym nat¢zeniu ruchu i wobec tego wigkszej liczbie operacji start stop. Ponadto kierowcy nie

uzywali klimatyzacji, dodatkowo negatywnie wpltywajacej na zuzycie paliwa. W momencie
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przejscia na paliwo gazowe przebieg wynosit 4203 km, a na koncu okresu pomiarowego dla gazu —
w dniu 23 wrze$nia — 4421 km. Odczyt zatankowanego gazu dokonano w tym dniu przed
zatankowaniem — ilo§¢ gazu w zbiorniku réwnat sie¢ wtedy 10 litrow. Do tego kierujacy zaczeli
uzywac Klimatyzacji, lecz ze wzgledu na warunki temperaturowe nie musieli tego robi¢ zbyt czesto,
szczegblnie W godzinach porannych i wieczornych. Samo zuzycie LPG bardzo silnie zalezato
jednak od warunkow eksploatacji samochodu podczas jazdy. W godzinach szczytu w ruchu
miejskim zuzycie gazu dochodzito nawet do 32 litréw na 100 km, a wregcz przekroczyto t¢ warto$¢
— 32,1 litrow na 100 km. Natomiast na tej samej trasie, tylko pokonywanej nie w godzinach
porannego i poludniowego szczytu, $rednie zuzycie gazu okreslono na 23,6 litréw na 100 km.
Powyzsze §wiadczy o tym, ze pojazd okazuje si¢ bardzo czuly na zmienne warunki eksploatacyjne.
Na podstawie uzyskanych danych z pomiaré6w optacalnos$¢ dla poszczegolnych paliw — koszt
bezwzgledny przejechania 100 km — ksztattuje si¢ na nastgpujacym poziomie:

— benzyna 21,7 1/100 km x 4,46 PLN/l = 96,78 PLN;

— benzyna 23,8 1/100 km x 4,46 PLN/l = 104,72 PLN,;

— (Qaz 23,6 1/100km x 2,05 PLN/I = 48,38 PLN;

— gaz 32,11/100km x 2,05 PLN/I = 65,8 PLN.

Na tych samych trasach i z tym samym }adunkiem oraz prowadzone przez te same zatogi
pojazdy referencyjne z silnikiem wysokopreznym spalaly $rednio od 12 do 14 litréw na 100 km.
Daje to koszt przejechania 100 km w wysokosciach:

— olej napedowy 12 1/100 km x 4,41 PLN/1 = 52,9 PLN;
— olej napedowy 14 1/100 km x 4,41 PLN/l = 61,74 PLN.

Tabela 3. Poréwnanie wielko$ci zuzycia i kosztéw poszczegdélnych rodzajéw paliw w trakcie testow we
Wroclawiu

Benzvn Oleju Oleju

Zuzycie paliwa we 02; y Gazu poza napedowego | Benzyny w Gazu w napedowego
Wroclawiu P szczytem poza szczycie szczycie W szczycie
szczytem
szczytem

W litrach na 100 21,71 2361 121 2381 32,11 141
kilometrow
Koszt przejechania 96,78PLN | 4838PLN | 5290PLN | 104,72PLN | 6580PLN | 61,74 PLN
100 km w PLN
Cena za litr 4,46 zt 2,05 4,41 4,46 zt 2,05 4,41

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie danych pozyskanych w trakcie badan.

Powyzsza analiza porownawcza sktania do sformutowania nastepujacych wnioskow:
1. W przypadku niskiego natezenia ruchu optacalne jest uzycie paliwa gazowego, gdyz roznica
W kosztach wynosi okoto 9% na korzys$¢ paliwa gazowego.

2. W przypadku duzego natezenia ruchu wskazane jest uzytkowanie odmiany z silnikiem
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wysokopreznym, gdyz koszty eksploatacji porownywalnego pojazdu z silnikiem wysokopreznym sg

nizsze o 6,1 %.

Jednoczesnie wyliczenia kosztow dokonano wylgcznie na podstawie zuzycia paliwa przez
analogiczny model z silnikiem wysokopr¢znym oraz badany pojazd w trybach jazdy na benzynie
I gazie. Niemniej, petne poréwnanie kosztow wymaga uwzglgdnienia wielu czynnikow, ktore nie sg
mozliwe do rzetelnego wzigcia pod uwage bez przeprowadzenia dhugotrwatego testu, uzyskania
koniecznych danych od przedstawiciela — sprzedajacego czy/i uzyskania informacji na temat
przysziej polityki wiadz krajowych 1 samorzagdowych w odniesieniu do transportu
miejskiego/pojazdow ekologicznych. Tymi czynnikami sg m.in.:

— wymagane przebiegi miedzy przegladami — stosunek przebiegu dla wersji benzynowo-gazowej
do wersji z silnikiem wysokoprgznym;

— koszt pojedynczego przegladu — stosunek kosztu przegladu wersji benzynowo-gazowej do
odpowiedniej wersji z silnikiem wysokopreznym;

— wartos¢ rezydualna wersji benzynowo-gazowej do wartosci rezydualnej wersji z silnikiem
wysokopreznym dla okreséw referencyjnych — 3-4, 7.1 10 lat;

— istnienie rynku wtérnego na wersje benzynowo-gazowe po okresach 6 i 10 lat;

— r6znica w cenie mi¢dzy wersja z silnikiem wysokopreznym a silnikiem benzynowo-gazowym;

— inne elementy o charakterze tzw. twardym — sg to przyktadowo mozliwo$¢ wjazdu do stref
zakazanych dla aut z jednostkami wysokopr¢znymi, mozliwos¢ w ogodle wjazdu przyktadowo
do $cistych centrow miast, mozliwo$¢ korzystania z bus - pasow, mozliwo$¢ wykonywania
zadanh przewozowych w godzinach porannych badZ wieczornych, ze wzgledu na nieco nizszy
poziom hatasu notowany przez jednostki gazowe.

— wysoko$¢ ptaconych podatkow, mozliwo$¢ uzyskania ulg na zakup i eksploatacje.

W takim uktadzie, na tym etapie rozwoju rodzimego rynku, jednym z kluczowych
argumentow przemawiajacych za zakupem odmiany benzynowo-gazowej wcigz pozostajg koszty
jej nabycia i ogdlnie koszty TCO. W tym kontekscie niezwykle waznymi w pierwszym rzedzie beda
cena nabycia pojazdu oraz oszczgdnosci wygenerowane dzigki uzyciu paliwa gazowego — tzn.
calkowity koszt przejechania danego odcinka (100 km) na oleju napgdowym i gazie. Przy obecnych
srednich cenach zakupu oleju napedowego 4,41 PLN/1 litr i gazu 2,05 PLN/1 litr oraz zuzyciu obu
tych paliw — olej napgdowy 12-14 1/100 km, gaz 24-32 1/100 km, okazuje si¢, ze przy duzym
natezeniu ruchu i zatadowanym samochodzie zarowno dla rozpatrywanego przypadku w Legnicy,
jak 1 we Wroctawiu, koszt przejechania 100 km na gazie byt o ponad 6% wyzszy niz na oleju

napedowym. Tymczasem sytuacja w tej materii powinna si¢ ksztaltowa¢ kompletnie odwrotnie.
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Tym bardziej, jesli w tych rozwazaniach uwzgledni si¢ jeszcze roznicg w cenie nabycia i kwestie
zwigzane z przegladami oraz poézniejszg wartoscig rezydualng — w tej sferze dla wariantu
benzynowo-gazowego generalnie cena nabycia i koszty przegladu sg wyzsze a warto$¢ rezydualna
nizsza. Dlatego na podstawie przeprowadzonych prob stwierdzono, ze odmiana gazowa w naturalny
sposob — bez zadnych dotacji — stanie si¢ oplacalna bezwzglednie, gdy zuzycie gazu spadnie o 10
do 15 % - a minimum o 8%. Nie zostaly takze uj¢te takie czynniki, jak kwestia zakazu wjazdu dla
odmian dieslowskich, bo w zadnym z badanych miast na te chwile takic strefy nie zostaly

wprowadzone.
Zakonczenie

Pojazdy na paliwa alternatywne oraz z alternatywnymi zespolami napedowymi sg dzisiaj uwazane
za proekologiczne, tzn. emitujgce mniej hatasu oraz - wyspecyfikowanych w normach i ocenianych
za krytyczne - substancji szkodliwych, takich jak CO2, niz najbardziej ekologiczne odpowiedniki
zasilane tradycyjnymi paliwami cieklymi w postaci oleju napedowego i benzyny. Dlatego coraz
czesciej wprowadza si¢ je do eksploatacji w miastach, szczegdlnie tych najwiekszych, na co dzien
muszacych si¢ istotnie zmaga¢ z takimi czynnikami znacznie obnizajagcymi komfort zycia
mieszkancow, jak hatas, zattoczenie i zanieczyszczenie. Poniewaz w ostatnich latach zdecydowanie
zaczyna zyskiwa¢ na znaczeniu handel internetowy, wraz z tym wzrostem pojawia si¢ immanentny
wzrost zapotrzebowania na dostawy tak zamawianych produktow. Za takie dostawy odpowiadaja
za$ podmioty wykonujace przewozy na tzw. ostatniej mili. W zwiagzku z tym to, jakiego taboru
uzywaja do realizacji tych dostaw, odgrywa coraz wicksza role. Tym bardziej, ze wigkszos¢ duzych
miast — metropolii dazy do wdrazania idei tzw. miasta zielonego i inteligentnego (bystro-
inteligentnego), czyli miasta ukierunkowanego na wzrost standardu zycia ich mieszkancow bez
obcigzania przysztych pokolen w uktadach ekonomicznym (poprzez dtug), ekologicznym (poprzez
zanieczyszczenie 1 zniszczenie przyrody) i obszarowym (poprzez zabieranie coraz wigkszych
terenow na budynki i budowle oraz sktadowe infrastruktury kosztem terendéw zielonych).

W takim uktadzie zespot badawczy przetestowat i ocenit, czy dzisiaj w polskich warunkach
wykazuje sens ekonomiczny — tzw. naturalng optacalno$¢ ekonomiczng — wdrazanie w ramach
dostaw ostatniej mili — zaopatrzeniowych dla szpitala i klasycznych dostaw kurierskich — dwoch
typow pojazdow klasyfikowanych jako proekologiczne: gazowych (de facto benzynowo-gazowych)
oraz w peini elektrycznych.

Wykonane badania sktaniajg do sformutowania wnioskow koncowych. Przede wszystkim dla

wersji elektrycznej okres eksploatacji, okreslony na szes¢ lat, zostat celowo wybrany, gdyz wtasnie
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te szes¢ lat to okres, ktory same koncerny dajg sobie na wykreowanie rynku na tabor tego rodzaju,
rowniez przy wydatnym wsparciu wiadz. Jezeli rynek ten nie zostanie wykreowany w ciagu szesciu
lat, na tym etapie warianty elektryczne mogg nawet zostaé wycofane z rynku. Co wigcej, bez
istnienia rynku wtornego, co tzw. warto$¢ rezydualng redukuje do zera. Tymczasem technologia
gazowa jest dzisiaj technologia z wtérnym rynkiem zbytu, tzn. istnieje popyt na wersje gazowe na
rynku wtornym. Do tego tzw. naturalne koszty eksploatacji ksztattuja si¢ na akceptowalnym
poziomie. Poza tym nalezy postawi¢ bardzo istotng tez¢ — we wdrazaniu technologii paliw i
napedow alternatywnych powinno si¢ mowi¢ o funkcjonowaniu operatoréw logistycznych nie tylko
w metropoliach. Cze$¢ z nich mianowicie uzywa doktadnie tych sam aut do obstugi klientow w
miastach, jak i poza nimi. Niemniej na obecnym etapie technologia elektryczna — ze wzgledu na to,
ze jest technologia droga — pozostaje technologia dla metropolii oraz dla bardzo bogatych miast z
duzymi strumieniami przesylu dobr. Tzn. tylko w takich osrodkach znajda si¢ podmioty chetne
zainwestowaé w tabor tego rodzaju. W rezultacie, jesli obecnie uzywaja tych samych rodzajéw aut
do obstugi miast i obszarow podmiejskich, w przysztosci innymi samochodami beda jezdzi¢ w
bogatych osrodkach stawiajacych na ekologie, a innymi na obszarach podmiejskich, co oczywiscie
automatycznie ograniczy elastycznos¢ ich funkcjonowania. To zréznicowanie bedzie m.in. wynikaé
z szeregu czynnikdéw natury czysto eksploatacyjnej — w takim uktadzie inaczej prezentuje si¢ juz
kwestia wdrazania odmian elektrycznych w momencie, gdy rozpatruje si¢ miasta mate czy regiony
wiejskie. Wowczas:
— po pierwsze nie ma tak czgsto — takiej liczby operacji start&stop;
— po drugie beda problemy z zasilaniem — tadowarkami;
— po trzecie nie istnieje taka realna presja na ekologi¢;
— po czwarte klienci nie zaptacg za ustuge wigcej 1 nalezy o tym bezwzglednie pamigtac.

Ogolnie na obszarach podmiejskich i wiejskich kurier jadacy jakimkolwiek samochodem,
w tym elektrycznym, ktory szczegolnie gdy przyjezdza do punktu B2B/biura 1 przewozi x przesytek
do jednego miejsca, nie zatrzymuje si¢ kilkadziesigt razy. Gdy obstuguje przy tym mate miasto,
anie duze tzw. blokowiska, zasi¢g samochodu elektrycznego moze okaza¢ si¢ problematyczny.
Tymczasem model gazowy wykazuje te przewage nad elektrycznym, ze cechuje si¢ o wiele
wigkszym uzytecznym zasiggiem. Do tego zycie odmiany elektrycznej skonczy si¢ po szesciu
latach uzytkowania, a przy wymianie zuzytych ogniw da si¢ je wydluzy¢ — tzn. wydhluzy¢ okres
uzytkowania — do 8-maksymalnie 10 lat. W tym okresie samochéd musi takze zostac
zamortyzowany. Natomiast odpowiednik na gaz bedzie mogt by¢ dalej eksploatowany do momentu

skonczenia si¢ legalizacji instalacji gazowej. Nalezy jeszcze pamigtac, ze silnikowa technologia
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gazowa jest to technologia benzynowa i w rozpatrywanych tu silnikach gazowych zawsze mozna
uzy¢ drugiego paliwa w postaci wlasnie benzyny. Mowa tez w tym momencie nie tylko o samej
ekonomice, lecz 1 o bezpieczenstwie strategicznym przewozu. W sytuacji, gdy dojdzie do
uszkodzenia uktadu napedowego lub zwyczajnie zabraknie energii i nie bedzie mozna jej
dotadowaé, przy pomocy samochodu elektrycznego ustuga zwyczajnie nie zostanie wykonana.
Samochdd gazowy jest natomiast duo paliwowy. Jezeli rowniez dojdzie si¢ do wniosku, ze przy
wykonywaniu takich ustug silnik diesla okazuje si¢ do$¢ problematyczny, np. ze wzgledu na
poziom hatasu, to wtedy na dzisiaj gaz moze stanowi¢ calkiem rozsadne wyjscie. O ile kurierzy
w duzych miastach, szczegélnie tych chcacych by¢ uwazanymi za tzw. zielone, bgda wiec
zachecani do technologii elektrycznych, to nie nalezy wierzy¢, ze technologie te szybko trafig do
powiatow i matych miejscowosci. Nalezy mianowicie pamigta¢ o tym, ze inaczej do kwestii
elektryfikacji podchodza klienci, ktory maja dostep do sieci tadowarek w miescie 1 tatwy dojazd do
serwisu, codziennie poruszajg si¢ w gestym ruchu ulicznym oraz muszg udowadnia¢ swojg walke
z hatasem i emisja zanieczyszczen. Inaczej — co zresztg naturalne — zachowujg si¢ z kolei odbiorcy,
ktérzy operuja daleko od infrastruktury tadowania, na terenach bez znacznego nat¢zenia ruchu,
w dodatku cichych i ekologicznie czystszych. Nie nalezy ponadto wierzy¢, ze samochody
elektryczne nie beda si¢ psuty. Gdyby bowiem tak autentycznie miato by¢, ostatecznie niepotrzebna
okazataby si¢ dobrze rozwinigta autoryzowana Sie¢ serwisowa, na ktorej rozwodj od lat sg
wydatkowane niemate sumy. Tymczasem na t¢ chwilg samochody z instalacjg gazowa przyktadowo
da si¢ naprawi¢ w duzo wigkszej liczbie miejsc. Poza tym w przypadku samochodoéw z instalacja
gazowg mowa nie tylko o ich eksploatacji w duzych miastach oraz swoistym konkurowaniu
z wydaniami zelektryfikowanymi, ale o dystrybucji i kurierach w mniejszych miejscowos$ciach czy
na obszarach wiejskich, gdzie gaz w zupelos$ci spelnia wymagania i wykazuje zalety paliwa
ekologicznego. Do tego dochodzg wazne czynniki wyboru, takie jak nizsza cena zakupu typu
z instalacja gazowa i jego okres deprecjacji rowny minimum dziesi¢¢ lat. Tym bardziej, jezeli
analizuje si¢ model biznesowy, w ktorym obecnie funkcjonuja wersje elektryczne, gdy koncerny —
dostawcy poprzez swoje fabryczne leasingi/wynajmy kontrolujg rynek i1 nie beda "wypuszczac"
tych samochodoéw na zewnatrz oraz — CO gorsze — samochody te bedzie nalezatlo zamortyzowaé
w okresie sze$ciu, osmiu lat, gtdéwnie ze wzgledu na ograniczong zywotno$¢ akumulatoréw.
W takim uktadzie stawka leasingu/wynajmu bedzie dosy¢ wysoka i bez systemu doptat posiadanie

modelu elektrycznego okaze si¢ zwyczajnie wysoce nieoptacalne.
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Fundusze strukturalne i inwestycyjne Unii Europejskiej
jako narzedzie rozwoju podlaskich mikroprzedsi¢biorstw

Abstrakt

Mikroprzedsigbiorstwom, ktére stanowia najliczniejsza grupe podmiotow dziatajacych na
lokalnych rynkach, nieustannie stawianych jest wiele wyzwan. Zaliczy¢ do nich mozna mi¢dzy
innymi osiggniecie 1 utrzymanie konkurencyjnosci oraz efektywnosci, wykorzystanie
mozliwosci, jakie oferujg nowe technologie, a takze konieczno$¢ funkcjonowania w ciagle
zmieniajacym si¢ otoczeniu — czego przykladem jest nowa rzeczywisto§¢ pandemiczna.
Funkcjonowanie mikroprzedsigbiorstw w wysokim stopniu warunkowane jest przynaleznoscia
do Unii Europejskiej, bardzo waznym bowiem obszarem strategii gospodarczej krajow UE jest
kreowanie oraz pomoc we wzroscie przedsigbiorczosci poszczegdlnych gospodarek. UE
oferuje szereg roznych $rodkéw finansowych dla oséb, ktére chca zatozy¢ lub rozwingé
dziatalno$¢ gospodarcza. Celem gtownym artykulu bylo sformutowanie rekomendacji w
zakresie wykorzystania funduszy strukturalnych i inwestycyjnych UE w rozwoju podlaskich
mikroprzedsigbiorstw. Praca sktada si¢, oprocz wstepu, z czterech czegsci merytorycznych i
zakonczenia. Do realizacji celdéw oraz weryfikacji postawionych hipotez zastosowano metode
studiow  literatury oraz metod¢ ankietowa. Przeprowadzone na probie stu
mikroprzedsigbiorcow badanie miato charakter pilotazowy.

Stowa kluczowe: fundusze strukturalne, fundusze inwestycyjne, Unia Europejska,
mikroprzedsigbiorstwa.

Structural and investment funds of the European Union
as a tool for the development of Podlasie micro-enterprises

Abstract

Micro-enterprises, which constitute the largest group of entities operating on local markets, are
constantly facing many challenges, which include, among others, achieving and maintaining
competitiveness and efficiency, using the opportunities offered by new technologies. What is
more they need to operate in a constantly changing environment, especially nowadays during
the new pandemic reality. The functioning of microenvironments depends to a large extent on
belonging to the European Union, as a very significant area of the economic strategy of the EU
countries is the creation as assistance in the growth of entrepreneurship in individual national
economies. The EU offers a number of different financial resources for people who want to set
up or develop a business. The main purpose of this paper was to formulate recommendations
on the wuse of EU structural and investment funds in the development
of Podlasie micro-enterprises. The paper consists, apart from the introduction, of four
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meritorical parts and the conclusion. The method of studying the literature on the subject and
other secondary sources as well as the survey method were used to achieve the goals and verify
the hypotheses. The research was carried out on a sample of one hundred microentrepreneurs
and was a pilot nature.

Keywords: structural funds, investment funds, European Union, micro-enterprises.
JEL: L26, L32

Wstep

Mikroprzedsigbiorstwa stanowig grupe dominujaca ws$rdod zbiorowosci wszystkich
przedsiebiorstw?!, chociaz ich rozwoj wiaze si¢ z szeregiem barier (Danielak, Gebska, 2017,
S. 83). Sa rowniez grupa, przed ktora stoi szereg wyzwan — miedzy innymi zwigkszenie
kompetencji relacyjnych (Gajda, 2020, s. 60), koniecznos¢ funkcjonowania w coraz bardziej
nieprzewidywalnym otoczeniu, zaadaptowania si¢ w cyfrowej rzeczywisto$ci i sprostanie
wyzwaniom, jakie niesie za sobg Przemyst 4.0 przy jednoczesnym utrzymaniu wysokiego
poziomu konkurencyjnos$ci 1 efektywnosci. Mikroprzedsigbiorstwa, ze wzgledu na ich
liczebno$¢, sa rowniez podstawa gospodarki i jednostkami niezbgdnymi do prawidtowego
funkcjonowania rynku — niejako w naturalny sposob stanowig wigc obiekt zainteresowania Unii
Europejskiej.

UE tworzy wspdlng strategi¢, ktora ma na celu zbudowanie gospodarki otwartej
1 wysoko konkurencyjnej. Bardzo waznym obszarem strategii gospodarczej krajow UE jest
kreowanie oraz pomoc we wzroscie przedsigbiorczosci poszczegdlnych gospodarek. UE
przeznacza, poprzez réoznego rodzaju programy, szereg srodkow finansowych dla osob, ktore
chca zatozy¢ dziatalno$¢ gospodarcza lub jg rozwinac.

Celem glownym artykutu byto sformutowanie rekomendacji w zakresie wykorzystania
funduszy strukturalnych i inwestycyjnych UE w rozwoju podlaskich mikroprzedsigbiorstw. W
zwiazku z jego realizacjg postawiono nast¢pujace pytania badawcze: Jakie sg najwazniejsze
korzy$ci zwigzane z wykorzystaniem funduszy unijnych przez przedsigbiorcow
W analizowanym regionie? W jakim stopniu dofinansowania unijne wptywaja na rozwdj
mikroprzedsiebiorstw? Czy istnieje zwigzek miedzy poziomem wiedzy na temat Funduszy
Unijnych a efektywnoscia ich wykorzystania w dziatalno$ci w opinii respondentow? Jakie sa
najwazniejsze bariery, ktore napotyka beneficjent podczas starania si¢ o pozyskanie srodkéw
unijnych na dziatalno§¢ gospodarcza? Czy mikroprzedsigbiorcy, ktdrzy pozyskali $rodki

na wlasng dzialalnos$¢ nadal chcg ja rozwija¢ ze wsparciem UE?

! Gtéwny Urzad Statystyczny/Obszary tematyczne/Podmioty gospodarcze. Wyniki finansowe/Przedsiebiorstwa
niefinansowe/Rejestracje i upadtosci podmiotow gospodarczych w I1I kwartale 2020 roku, dostgp dn. 15.01.2021.
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Istota przedsi¢biorczoS$ci

Przedsigbiorczo$¢ jest definiowana z uwzglednieniem réznych rol i aspektow. Wedlug B.
Piaseckiego przedsicbiorczo$¢ jest metoda zarzadzania, ktéra odzwierciedla swodj najpetniejszy
wyraz w matym 1 $rednim przedsigbiorstwie. Zwolennikiem przedstawionego podejscia jest
miedzy innymi P. Drucker i R. Griffin. P. Drucker twierdzi, ze przedsiebiorczos¢ lezy u
podstaw poczatku przedsigbiorstwa. Natomiast R. Griffin stoi na stanowisku, ze
przedsigbiorczos¢ ma charakter procesowy i poddaje si¢ przegladowi nastepujacych po sobie
zjawisk, pozostajacych ze sobg w powigzaniu przyczynowym (Lochnicka 2016, s. 12-13).

Przedsigbiorczo$¢ moze by¢ rozpatrywana w trzech, $ciSle ze soba powigzanych,
uzupetniajacych si¢ i przeplatajacych wzajemnie aspektach (Piecuch 2010, s. 37): postawy
(Klonowska-Matynia, Palinkiewicz 2013, s. 30-31), zachowania (Lochnicka 2016, s. 15) oraz
procesu (Ropega 2016, s. 18; Piecuch 2010, s. 44; Zajdel 2015, s. 16; Zielinski 2014, s. 16-17);
przy czym najpopularniejszym w literaturze przedmiotu ujgciem przedsigbiorczos$ci jest ujecie
procesowe (Ropega 2016, s. 18). Przedsicbiorczos¢ jako proces przejawia si¢
w poszukiwaniu nowych sposobdw, inicjowaniu zmian, a takze wykorzystaniu pojawiajacych
si¢ mozliwosci (Piecuch, 2010 s. 44). Jest to postawa wszystkich przedsigbiorczych dziatan,
ktérego wynikiem jest wzrost i rozwdj. W klasycznym ujeciu przedsiebiorczos¢ procesowa
sktada si¢ z pomystu (sktadajacego si¢ z przemyslen, obserwacji i analizy problemu), zdarzen
uruchamiajgcych, wdrozenia pomystu oraz jego rozwoju (Zajdel 2015, s. 16), przy czym
w trakcie trwania kazdego z etapow wystepuja rozne determinanty oraz zachodza inne
zachowania przedsigbiorcze (Zielinski 2014, s. 16-17).

Formowanie postaw przedsigbiorczych jest warunkowane przez wiele czynnikow,
do ktorych mozna zaliczy¢ tlto historyczne, sytuacje polityczng oraz ekonomiczna,
obowigzujace normy oraz stosunek obywateli do prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej
(Mierzejewski, Palimaka 2018, s. 333). W zwigzku z tym, modele dziatan mogg si¢ zmieniac
migdzy innymi w zalezno$ci od zmieniajacych si¢ warunkow, szybkosci tych zmian, a takze
ich kierunku.

Rozw@j przedsigbiorczosci uzalezniony jest od szeregu czynnikéw i zalezy od:

— uwarunkowan politycznych — obowigzujacych i przyjetych przez rzad ideologii
sprawowania wladzy, ksztaltowania si¢ skutecznie dzialajacych instytucji
publicznych, dazacych do osiggniecia zaplanowanych celow i realizujacych zatozone

wzorce tadu spotecznego (Mierzejewski, Palimgka 2018, s. 333);
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— uwarunkowan prawnych — jasno 1 przejrzyscie ustalonych aktéow prawnych
zwigzanych z prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej, otrzymywaniem koncesji
I zezwolen, a takze mozliwosci kontrolowania i usuwania negatywnych przejawow
przedsiebiorczosci (Danielak, Mierzwa, Bartczak 2017, s. 63);

— uwarunkowan ekonomicznych — obowigzujacych mechanizméw rynkowych
W odniesieniu do istniejacych form wilasnosci, rozwoju systeméw finansowych,
podatkowych, bankowych i celnych (Moczydtowska, Pacewicz 2007, s. 29-35);

— uwarunkowan spoteczno-kulturowych — obowigzujacych norm, wartosci oraz
wzorcow postgpowania funkcjonujacych w konkretnej spotecznosci, wskazujacych
postrzeganie rzeczywistosci ekonomicznej, a takze sposobow funkcjonowania w jej
obszarze (Godowska 2011, s. 66);

— uwarunkowan psychicznych — usytuowanych w osobowo$ciowym systemie potrzeb
i mozliwo$ci ich zaspakajania przez osobg¢ podejmujaca dziatalno$¢ gospodarcza
(Moczydtowska, Pacewicz 2007, s. 29-36);

— uwarunkowan komunikacyjnych — wptywu $rodkéw masowego przekazu takich jak
prasa, telewizja, radio w upowszechnianiu wsrdd spolecznosci lokalnej, narodowe;j, a
takze globalnej pozytywnych postaw przedsigbiorczosci (Piecuch 2010, s. 80-81).

Rozwoj przedsigbiorczosci wystgpuje wiec na kilku ptaszczyznach 1 ma zwigzek zarowno
z motywacjg wewnetrzng jak 1 zaangazowaniem zasobow finansowych i rzeczowych.
W zwiazku z czestym brakiem wystarczajacych zasobow kluczowe znaczenie ma jego
wspomaganie przez instytucje publiczne i administracyjne (Moczydtowska, Pacewicz 2007,
S. 29-36).

Fundusze unijne w dzialalnosci gospodarczej

Glownym narzedziem polityki inwestycyjnej UE wyréwnujagcym rdznice w poziomach
rozwoju réznych regionow? sa europejskie fundusze strukturalne i inwestycyjne. Fundusze
te wplywaja na osiaggnigcia ,,inteligentnych” celow rozwoju UE oraz przyczyniaja si¢
do ulepszenia finansowania badan iinnowacji, jednolitego rynku cyfrowego, a przede
wszystkim — wzrostu konkurencyjnosci MSP. Dzigki ich wykorzystaniu wzmacniana jest

konkurencyjno$¢ gospodarek panstw czlonkowskich, minimalizowane bezrobocie oraz

2 Artykut 174, wersja skonsolidowana Traktatu o UE I Traktatu o funkcjonowaniu UE, Dziennik Urzedowy C
326, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex:12016E174, stan z dnia 15.01.2021.
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prowadzone dziatania wspierajagce rozwoj mniej rozwinigtych regionow (Kotodziej-Hajdo,
Surowiec 2011, s. 538).

Polityka UE dazy do osiagnigcia spdjnosci spoteczno-gospodarczej pomigdzy krajami
tworzagcymi wspolnote realizujgc trzy podstawowe cele wyznaczone przez Komisje
Europejska: konwergencje (obejmujgca obszary stabo rozwinigte i1 stabo zaludnione)
konkurencyjno$¢ regionalng i zatrudnienie (skierowane na zwigkszenie atrakcyjnosci regionow
przede wszystkim poprzez zwigkszenie i ulepszenie jako$ci inwestycji w kapitat ludzki,
innowacyjno$¢ oraz promowanie spoteczenstwa opartego na wiedzy i przedsigbiorczos$ci) oraz
wsparcie przystosowania polityki, systemow ksztatcenia, szkolenia 1 zatrudnienia sprzyjajace
zmianom rynku pracy (Swierszcz 2010, s. 13).

Wiekszos¢ srodkéw unijnych jest przydzielana za pomoca pigciu europejskich funduszy
strukturalnych i1 inwestycyjnych (Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego,
Europejskiego Funduszu Spolecznego, Funduszu Spojnosci, Europejskiego Funduszu
Morskiego 1 Rybackiego oraz Europejskiego Funduszu Rolnego na Rzecz Rozwoju Obszaréw
Wiejskich) wspolnie zarzadzanych przez Komisj¢ Europejska oraz kraje UE, ktore koncentruja
si¢ na pigciu obszarach priorytetowych: badaniach naukowych i innowacjach, technologiach
cyfrowych, wspieraniu gospodarki niskoemisyjnej, zréwnowazonym zarzadzaniu zasobami
naturalnymi oraz matych przedsigbiorstwach (Jaki 2018, s. 53-70). Przedsigbiorcy sektora
mikro oraz MSP moga ubiega¢ si¢ o wsparcie z trzech gtéwnych Zrodet — Programu
Operacyjnego Inteligentny Rozwdj, Programu Operacyjnego Polska Wschodnia oraz
Regionalnych Programéw Operacyjnych (szerzej w Perkowski, Zohierski, Kokot 2015, s. 19-
26).

Srodkami Unii Europejskiej zarzadza sie zgodnie z surowymi zasadami, majacymi na
celu zapewnienie Scistej kontroli nad ich wydatkowaniem, przy jednoczesnym zapewnieniu
przejrzystosci 1 rozliczalnosci. Komisarze UE dzielg ostateczng odpowiedzialnos¢ polityczng
za zapewnienie odpowiedniego wydawania funduszy unijnych. Jednak z uwagi na to, zZe
zarzadzanie wiekszoscig tych funduszy odbywa si¢ na poziomie krajowym, odpowiedzialnos¢
za kontrole dorazne oraz coroczne nalezy do rzadow krajowych®. Osoby, ktére otrzymaja $rodki
z funduszy unijnych muszg prawidtowo nimi zarzadza¢ oraz speini¢ wszystkie warunki i

zadania, jakie zostang na nich natozone.

3 https://europa.eu/european-union/about-eu/funding-grants_pl, stan z dnia 15.01.2021.
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Metodyka badan

Przyjetym celem glownym artykulu bylo sformulowanie rekomendacji w zakresie
wykorzystania funduszy strukturalnych i inwestycyjnych UE w rozwoju podlaskich
mikroprzedsigbiorstw.

Badanie przeprowadzono w pierwszym poélroczu 2020 roku wsrod 100

mikroprzedsiebiorcow, ktorych dane przestawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Struktura respondentéw

. kobiet mezczyzni
ple¢ 45% 3 7
wiek 18-25 lat 26-30 lat 31-35 lat powyzej 35 lat
22% 21% 21% 36%
wyksztalcenie podstawowe zawodowe Srednie WyZsze
7% 7% 60% 26%
. . handel ushugi produkcja
rodzaj branzy 8% 89% 3%
czas prowadzenia ponizej roku 1-5 lat powyzej 5-ciu lat
dzialalnosci 37% 59% 4%
liczba programéw 1 2 3
unijnych 86% 12% 2%

Zroédlo: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

W zwiazku z realizacjg celu okreslono nast¢pujace problemy badawcze sformutowane w
formie pytan:
1. Jakie s3 najwazniejsze korzysci zwigzane z wykorzystaniem funduszy unijnych przez
przedsigbiorcOw w analizowanym regionie?
2. W jakim stopniu dofinansowania unijne wptywaja na rozwdj mikroprzedsi¢biorstw?
3. Czy istnieje zwigzek pomiedzy poziomem wiedzy na temat Funduszy Unijnych
a efektywnoscig ich wykorzystania w dziatalnosci w opinii respondentow?
4. Jakie s3 najwazniejsze bariery, ktore napotyka beneficjent podczas starania si¢
0 pozyskanie srodkéw unijnych na dziatalno$¢ gospodarcza?
5. Czy mikroprzedsigbiorcy, ktorzy pozyskali srodki na wlasng dziatalnos¢, nadal cheg ja
rozwija¢ korzystajac ze wsparcia UE?
Na potrzeby niniejszego artykutu postawiono nastgpujace hipotezy badawcze:
— H1: Najwazniejszymi korzysciami zwigzanymi z wykorzystaniem funduszy unijnych
przez przedsiebiorcow jest brak koniecznosci inwestycji $rodkow  wilasnych
w dziatalno$¢ oraz otrzymanie wsparcia finansowego na pokrycie kosztow statych,

przez pierwszy rok prowadzenia firmy.
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— H2: Istnicje zwigzek mi¢dzy poziomem wiedzy na temat Funduszy Unijnych
a efektywnoscig ich wykorzystania w dziatalnosci.

— H3: Najwazniejszymi barierami, ktére napotyka beneficjent podczas starania si¢
o pozyskanie $rodkow unijnych na dzialalno$¢ gospodarcza sg problemy zwigzane
z dokumentacja oraz problemy z rozliczeniem dotacji.

— H4: Mikroprzedsigbiorcy, ktorzy pozyskali srodki na wtasng dziatalno$¢ deklarujg cheé
ponownego skorzystania ze wsparcia UE.

Narzedziem wykorzystanym podczas zbierania danych byl kwestionariusz ankiety.
Postuzono si¢ metoda CAPI (wykorzystanie ankiety papierowej). Cze$¢ zasadnicza
kwestionariusza ankietowego sktadata si¢ z 3 grup pytan:

1. dotyczacych funduszy unijnych oraz kryteriow wyboru zrodta finansowania,

2. zwigzanych z barierami oraz trudnos$ciami jakie napotyka beneficjent podczas staran
o dofinansowanie,

3. dotyczacych korzysci wynikajacych z otrzymanej dotacji.

Do gradacji odpowiedzi respondentoéw wykorzystano 5-cio stopniowa skale Likerta —
w odpowiedziach respondentéw jeden oznaczat zupelny brak wptywu (brak wystepowania
danego czynnika), natomiast pig¢ — bardzo wysoki wptyw (bardzo silne wystepowanie danego
czynnika). Uzyskane wyniki zostaly zakodowane, a nastepnie przy uzyciu programu Statistica
13.1. dokonano ich analizy. Do weryfikacji hipotez wykorzystano $rednig arytmetyczng (X),

median¢ (Me), dominantg (D) oraz wspotczynnik zmiennosci (V).
Analiza wynikéw badan

Podstawowym zrodtem wiedzy z zakresu funduszy unijnych jest Internet (zadeklarowato tak
87% respondentow) oraz informacje zasiggane w punktach informacyjnych (76%
respondentéw). Poszerzanie wiedzy za pomocg ulotek, plakatow i broszur zadeklarowato 47%,
najmniejsza popularnoscig cieszyly si¢ media publiczne (czerpanie wiedzy z tego Zrddia
zadeklarowato 20%) i szkolenia (12% respondentow). Co interesujgce, nie zauwazono
istotnych r6znic w zaleznos$ci od wigkszos$ci cech respondentéw. Zauwazane réznice wystgpity
jedynie w zaleznosci od wieku respondentow. Wsrod osob do 35-go roku zycia najczescie]
wykorzystywanym zrodtem pozyskiwania wiedzy byt Internet, mikroprzedsigbiorcy powyzej
35-go roku zycia czesciej niz z Internetu, pozyskiwali wiedzg z punktow informacyjnych oraz

ulotek, plakatow 1 broszur.
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Analizujac kryteria, ktorymi respondenci kierowali si¢ w wyborze zrodel finansowania,
zauwazy¢ mozna, ze za najwazniejsze uznali wysoko$¢ kwoty dotacji (Tabela 2) — dla kazdego
z respondentdw byt to czynnik 0 co najmniej sredniej waznosci, dla zdecydowanej wigkszo$ci
(80%) bardzo waznym. Duza uwage respondenci zwrocili réwniez na szybko$¢ otrzymania
pomocy, koszt uzyskania kapitalu obcego oraz wielkos¢ wkiadu wiasnego. Czynnikami
0 relatywnie nizszym znaczeniu (analizujagc zaro6wno wskaznik mediany jak i dominanty)

okazaty si¢ dostep do informacji oraz opinia innych respondentow.

Tabela 2. Kryteria wyboru Zrdédla finansowania wedlug respondentow

trukt dpowiedzi (%
wyszczegdlnienie iru uzra D p30W|e 4ZI ( 023 X Me D \Y
wysokos¢
(w catosci) 0 0 5 | 15| 80 4,75 5,00 5,00 11,35
kwoty pomocy
szybkosé 0o | 5 | 35 |39 21 3,76 4,00 4,00 22,40
otrzymania pomocy
kosztuzyskania | 4| 45 | o0 | 45| 21 3,72 4,00 4,00 26,216
kapitatu obcego
wielkosé wkladu | | 5 | 45 | 44| o 3,56 4,00 4,00 20,48
wlasnego
dostep do 1 9 | 38 | 28| 14 3,35 3,00 3,00 29,20
informacji
opinia innych 5 | 37 |31 |26 1 281 3.00 2,00 32,66
przedsigbiorcow

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Analiza istotnos$ci kryteridw wyboru przez pryzmat cech mikroprzedsiebiorcoOw rowniez
nie wykazata wigkszych rozbieznosci.

Respondentdéw zapytano rowniez, jaka wiedze posiadaja na temat funduszy unijnych. Jest
to istotna, cho¢ czgsto bagatelizowana kwestia — przyczynia si¢ zarOwno

do prawidlowego zarzadzania otrzymanymi $rodkami jak i fatwosci ich pozyskania (Tabela 3).
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Tabela 3. Stopien wiedzy respondentéw na temat funduszy unijnych

struktura odpowiedzi
i %
wiedza na temat funduszy (%) X Me b v
unijnych
112345
opinia wszystkich 6 |20|43|25| 6 3,05 3,00 3,00 31,74
respondentow
opinia respondentéw przez pryzmat wybranych cech metryczki
Wyzsze 02 |5 |13|6 3,88 4,00 4,00 22,23
]
‘s
:_53 srednie 0 (16|34 (10| O 2,90 3,00 3,00 22,63
<
B -
£ zasadnicze | 4 | o | 4 | 5 | g 3,00 3,00 3,00 33,33
z zawodowe
podstawowe | 5 | 2 | 0 | 0O | O 1,28 1,00 1,00 37,95
o ponizej 1 | ¢ | g | 13| g | 1 2,70 300 | 3,00 39,84
‘= roku
A
gg_g odldo5lat | 0 | 11|30 |16 2 3,15 300 | 3,00 24,15
O"I—
1.
o powyzej5Slat | O | O [ O | 1| 3 4,75 5,00 5,00 10,53
ég 1 6 | 1713820 | 5 3,01 3,00 3,00 32,41
2E%
) % § 2 003|450 3,17 3,00 4,00 26,36
J5 &
<2
$a Powyzej2 | 0 | 0|0 | 1|1 4,00 4,00 - 35,35

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Analizujac powyzsza tabele mozna zauwazy¢, ze dominujaca grupa respondentow
bioragcych udzial w badaniu stwierdzita, ze ich wiedza odno$nie funduszy unijnych jest
na poziomie przeci¢tnym, co moze wynikac z faktu, ze czesto zawite procedury unijne zawarte
w regulaminach dofinansowan zniechecaja do pogtebiania wiedzy na temat funduszy unijnych.
Ponadto wigkszos$¢ respondentéw planujacych rozpoczgcie dziatalnosci gospodarczej nie miato
stycznosci we wcezesniejszych latach funkcjonowania z wiedzg dotyczaca funduszy UE, w
zwiazku z tym ta wiedza jest przecigtna.

Pytanie dotyczace stopnia wiedzy réwniez zostato przeanalizowane pod katem cech
mikroprzedsiebiorcow. Przeprowadzona analiza umozliwita wskazanie roznic pod wzgledem
wyksztalcenia respondentow, dlugosci prowadzenia dziatalnosci oraz liczby programow
z jakich skorzystali biorgcy udziat w badaniu przedsigbiorcy.

Osoby z wyksztatceniem wyzZszym oceniaja swoja wiedz¢ w stopniu dobrym, $rednia

wynikow tej grupy jest najwyzsza. Osoby z wyksztatlceniem $rednim oraz zasadniczym
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zawodowym wiedz¢ na temat funduszy unijnych oceniajg na poziomie 3 — przecigtnym. Grupa
0s6b z wyksztatceniem podstawowym ocenia swoja wiedze bardzo nisko, srednia wynikow to
jedynie 1,28. Najwiecej os6b wskazato stopien wiedzy na poziomie 1. Najprawdopodobnigj
wynika to z faktu, ze osoby z wyksztalceniem wyzszym maja wigkszy dostep do wiedzy
poprzez uczestnictwo w roznych szkoleniach, przedmiotach i warsztatach oraz, ze chetniej te
wiedze starajg si¢ pozyskiwac. Rowniez analiza samooceny wiedzy przez pryzmat wieku
wskazata réznice w odpowiedziach — osoby prowadzace dzialalno$¢ krocej niz rok ocenily
swoja wiedze najgorzej, osoby prowadzace dziatalno$¢ powyzej 5-ciu lat — najlepiej. Wyraznie
wiec zauwazy¢ mozna  Wwyzsza samoocen¢ w tej kwestii w  zwigzku
z dhugoscia praktyki zarzadczej. Analizujac samooceng mikroprzedsigbiorcOw przez pryzmat
ilo§ci wykorzystanych programow, roéwniez mozna zauwazy¢ zalezno$¢ — im wigcej
programow, tym wyzsza ocena dotyczaca posiadanej wiedzy.

Poznanie potencjalnych barier wystepujacych przy pozyskiwaniu $rodkdéw unijnych
pozwala na przygotowanie do zminimalizowania negatywnych skutkéw ich oddziatywania
(Tabela 4).

Tabela 4. Bariery w uzyskaniu dofinansowania wedlug opinii respondentéw

. struktura odpowiedzi (%)

wyszczegolnienie 1 > 3 4 5 X Me D \Y
. problem z
e uzyskaniem 6 24 35 15 20 3,19 3,00 3,00 37,20
g informacji
S .

g dlugi czas

S oczekiwania na 0 2 51 36 11 3,56 3,00 3,00 20,09
2 dofinansowanie
=
2 problemyz | 5 | o | 14 | 50 | 36 | 422 | 400 | 400 | 1600
= rozliczeniem dotacji

1 -

S | problemyzwigzanez | 4 | 5 | 45 | 26 | 60 | 444 | 500 | 500 | 17,63
z dokumentacja
.g konieczno$¢
= posiadania wkladu 1 19 16 42 22 3,65 4,00 4,00 28,98
° wlasnego

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Najwigksza w opinii badanych mikroprzedsigbiorcow barierg sg problemy zwigzane
z dokumentacja — potwierdza to zar6wno najwyzsza S$rednia odpowiedzi (4,44) jak
1 wskazniki mediany i dominanty (oba na najwyzszym poziomie). Kolejno, za najwazniejsze
bariery uznano problemy z rozliczeniem dotacji oraz konieczno$¢ posiadania wkladu wtasnego.
Za nieco mniejsze bariery mikroprzedsigbiorcy uznali dlugi czas oczekiwania na

dofinansowanie oraz problem z uzyskaniem dotacji. Analiz¢ wynikdéw poddano badaniu pod
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katem kazdego pytania metryczki. Rozbieznosci wynikow wystgpilty jedynie pod wzgl¢dem
wieku respondentow.

Respondenci réwniez zostali poproszeni o oceng¢ stopnia trudnosci uzyskania srodkow
UE na rozpoczgcie dziatalnosci gospodarczej. Analizujgc otrzymane wyniki mozna stwierdzic,
ze ponad potowa oso6b (53% ankietowanych) wskazata stopien trudnosci uzyskania
dofinansowania z UE na poziomie 3, 40% ocenilto stopien trudnosci na poziomie 4, jedynie 7%
0sOb wskazato poziom trudnosci jako niski. Uzyskana $rednia wynikéw to 3,36. Zdaniem
autorek, otrzymane wyniki spowodowane s3 faktem, iz proces ubiegania si¢
o dofinansowanie jest czesto pracochtonny, wymaga od przysztych beneficjentow
zgromadzenia licznych dokumentoéw oraz przestrzegania zasad zawartych w regulaminie
podczas trwania projektu.

Natomiast analiza korzyS$ci ptynacych z otrzymanego dofinansowania (Tabela 5) pozwala
na stwierdzenie, ze do najistotniejszych respondenci zaliczyli brak konieczno$ci inwestycji
srodkow wlasnych w dziatalno$¢, mozliwos¢ zakupu sprzetow najlepszych jakosciowo oraz
wsparcie finansowe w pokryciu kosztow statych przez pierwszy rok dziatalnosci. Korzysci o
charakterze pozafinansowym — zwigkszenie szans wejscia na rynek, zdobycie wiedzy
dotyczacej prowadzenia dziatalno$ci oraz pomoc doradcéw mikroprzedsigbiorcy uznali za

drugoplanowe.

Tabela 5. Korzysci z otrzymanego dofinansowania na dzialalno$¢ wedlug opinii wszystkich respondentow

struktura odpowiedzi (%)
1 2 3 4 5

wyszczegdlnienie X Me D V

brak koniecznos$ci inwestycji

srodkow wlasnych w dziatalno$é 0 0 0 12 88 4,88 5,00 2,00 6,69

mozliwo$¢ zakupu sprzetow

. NS 0 1 23 39 37 4,12 4,00 | 4,00 19,29
najlepszych jakosciowo

wigksze szanse wej$cia na rynek 0 18 29 28 26 3,62 4,00 3,00 29,32

zdobycie wiedzy dotyczacej

ST . 15 30 43 8 3 2,54 3,00 3,00 37,51
prowadzenia dziatalnosci

pomoc ze strony doradcow w

trakcie zakladania dzialalno$ci 1 42 8 32 17 3,22 3,00 2,00 37,08

wsparcie finansowe w pokryciu
kosztow statych przez pierwszy rok 5 17 13 20 | 45 3,83 4,00 5,00 34,02
prowadzenia dziatalnosci

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Mikroprzedsigbiorcy bioracy udziat w badaniu zapytani zostali rowniez o to, jakie zmiany
nastgpity w ich firmie po otrzymaniu dofinansowania — 86% zauwazyla wzrost rentownosci
sprzedazy, 85% zwigkszenie warto$ci majatku trwatego, 64% poprawe ogodlnej sytuacji

finansowej, 18% poprawe plynnosci finansowej a 2% zwigkszenie rozpoznawalno$ci
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przedsigbiorstwa wsrod klientow. Niezaprzeczalnie mozliwos¢ skorzystania ze wsparcia
unijnego jest doceniana przez znaczng wickszo$¢ przedsigbiorcoOw, a potencjalne korzysci
niweluja trudnosci i bariery — 92% mikroprzedsigbiorcow wyrazitlo che¢ ponownego
skorzystania z mozliwosci otrzymania srodkow z UE (przeciwnego zdania byto 6% badanych,

2% nie miato zdania).
Rekomendacje dla mikroprzedsi¢biorcow

Analiza odpowiedzi respondentéw dotyczacych funduszy strukturalnych oraz inwestycyjnych
wykorzystanych przez mikroprzedsiebiorcow pozwolita stworzy¢ rekomendacje dla
przedsiebiorcow, ktorzy chcieliby rozpoczaé badz rozwinaé wlasng dziatalno$¢ gospodarcza.

W pierwszej kolejnosci bardzo wazne jest znalezienie prawdziwych oraz rzetelnych
informacji  odno$nie  dostepnych dotacji dla poszczegdlnych regionow  kraju.
Mikroprzedsigbiorcy czerpig wiedzg przede wszystkim ze zrddet internetowych. Osoby, ktore
chca dowiedzie¢ si¢ wigcej na temat dotacji moga korzysta¢ ze stron internetowych
powiatowych urzedoéw pracy, gdzie oglaszane sga nabory na dofinansowanie dziatalnos$ci
gospodarczej. Ponadto wiedz¢ z zakresu dostgpnych funduszy mozna znalez¢ na gléwnej
stronie internetowej funduszeeuropejskie.gov. Strona funduszeeuropejskie.gov zawiera
informacje o konkursach, dokumenty dotyczace Programu Operacyjnego, szczegétowe opisy
Priorytetéw Programu Operacyjnego, ktore kazdy beneficjent musi zna¢ przed przystapieniem
do konkursu. Duzym zainteresowaniem respondentow cieszyly si¢ rowniez indywidualne
punkty informacyjne. Indywidualne punkty informacyjne funduszy europejskich to miejsca,
gdzie specjalisci posiadaja wiedze¢ na temat dostgpnych dofinansowan w danym regionie oraz
pomagaja skompletowa¢ dokumentacje, a takze napisa¢ wniosek pozwalajgcy na przystgpienie
do konkursu osobom zainteresowanym $rodkami UE. Ponadto ankietowane osoby wskazaty
réwniez, jako Zrodlo czerpania informacji, wszelkiego rodzaju ulotki, plakaty, broszury. Czgsto
takie materiaty informacyjne udostgpniane s3 w réznych urzgdach, fundacjach oraz grupach
dziatania funduszy europejskich. Zawierajg podstawowe informacje odnosnie realizowanego
projektu. Dzigki temu potencjalny beneficjent moze dowiedzie¢ si¢ doktadnie, do kogo ma sie¢
zglosi¢ oraz jakie warunki spetni¢, aby otrzymaé dofinansowanie.

Fundusze UE charakteryzuja si¢ duza réznorodno$cig. Kazda instytucja organizujaca
konkursy mikroprzedsigbiorcom posiada wewngtrzny regulamin przebiegu rekrutacji.
Ankietowani przedstawili kryteria, ktorymi kazdy przyszlty przedsiebiorca powinien kierowaé
si¢ przy wyborze zrddlta finansowania. Najwyzej zostalo ocenione kryterium dotyczace
wysokos$ci (w calosci) kwoty pomocy — istotne jest wczesniejsze poréwnanie dostgpnych
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dofinansowan. Ponadto, bardzo waznym kryterium okazata si¢ rowniez szybko$¢ otrzymania
dofinansowania. Jest to istotny czynnik, poniewaz wymogiem koniecznym przy uczestnictwie
w konkursie jest posiadanie statusu osoby bezrobotnej lub biernej zawodowo — im czas
konkursu jest dluzszy, tym dtuzej te osoby nie osiagaja zadnych przychodoéw

Oprocz wyboru zrodta finansowania kazdy przyszly przedsigbiorca powinien
odpowiednio wybra¢ przeznaczenie otrzymanych/wnioskowanych $rodkow. Dzigki
otrzymanym $§rodkom mikroprzedsigbiorcy moga zakupi¢ sprzet najlepszy jakosciowo, ktory
bedzie nastgpnie wykorzystywany przez wiele lat. Dzieki funduszom unijnym
mikroprzedsiebiorca nie bedzie musial inwestowa¢ wlasnych oszczednosci w pierwszych
etapach prowadzenia dziatalnosci. Inwestycja $rodkow w reklamg¢ firmy pozwoli
przedsigbiorcy na pozyskanie pierwszych klientow.

Dzigki przeprowadzonym badaniom poznano réwniez bariery, jakie napotykaja
mikroprzedsigbiorcy podczas starania si¢ o Srodki unijne. Wystepujace bariery sa czesto nie do
unikniecia, poniewaz UE naktada procedury, ktore musza spetnic instytucje rozdysponowujgce
srodki pieni¢zne, tak aby przyznane dofinansowania byty zgodne zprawem UE. Do
najwazniejszych  barier nalezg  problemy  zwigzane z  dokumentacja  oraz
z rozliczeniem dofinansowania. Problemy zwigzane z dokumentacjg dotycza ré6znego rodzaju
potwierdzen wykonywanej pracy zawodowej, posiadanego wyksztalcenia, doswiadczenia
zawodowego oraz certyfikatow potwierdzajacych przyuczenie do wykonywania wybranej
dziatalnosci gospodarczej. Tego typu dokumenty sg jednym z podstawowych kryteriow wyboru
0sOb objetych dofinansowaniem. Rozliczenie dotacji stanowi rowniez bariere, ktora zdaniem
ankietowanych jest bardzo wazna. UE czesto narzuca swoje wymogi dotyczace przebiegu
konkursu oraz potwierdzenia wydatkowania otrzymanej kwoty. Czesto rozliczenie dotacji
zwigzane jest z przygotowaniem skomplikowanej dokumentacji, wyliczeniem doktadnej kwoty
wydatkowania, opisania dokumentéw, ktore potwierdzaja zrealizowanie umowy przez
beneficjenta. Aby zminimalizowa¢ problemy zwigzane 2z rozliczeniem dotacji,
a tym samym nie zniecheci¢ beneficjenta do dalszych dziatan, warto jest zleci¢ rozliczenie
przyznanej dotacji biurom, ktore si¢ w tym specjalizuja. Czgsto biura ksiegowe oferujg swoim
klientom pomoc przy wykonaniu takich rozliczen. Ponadto, kazda instytucja, ktéra udziela
dofinansowan jest odpowiednio przeszkolona i posiada ekspertow, ktorzy specjalizuja si¢
w tej dziedzinie, w zwigzku z tym beneficjent moze zglosi¢ si¢ 1 otrzymac¢ pomoc przy
rozliczeniu dotacji. Reasumujgc, bariery, ktore napotykaja osoby podczas starania si¢

o dofinansowanie sg mozliwe do zminimalizowania.
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Przedstawione powyzej wnioski upowazniaja do sformutowania nastepujacych
rekomendacji dla mikroprzedsi¢gbiorcow:

— znalezienie rzetelnego i prawdziwego zrodta informacji odno$nie dostepnych dotacji
UE;

— wybor solidnej instytucji oferujgcej optymalng kwote wsparcia oraz szybki czas
realizacji konkursu;

— weczesniejsze zgromadzenie niezbgednych dokumentow oraz zgloszenie si¢ po pomoc
do instytucji zajmujacych si¢ obstuga dofinansowan;

— poswiecenie czasu na prawidtowe rozplanowanie wydatkow po przyznaniu srodkow.
Podsumowanie

Fundusze strukturalne i inwestycyjne pomimo swojej trudnosci w ich pozyskaniu sa
narzedziem, ktére pomaga w rozwoju mikroprzedsiebiorstw. Wiele os6b nie moze sobie
pozwoli¢ na rozpoczecie whasnej dziatalnosci, poniewaz nie ma potrzebnych srodkow oraz boi
si¢ zainwestowac¢ wiasne oszczgdnos$ci. Fundusze unijne minimalizujg ryzyko niepowodzenia
w trakcie prowadzenia dziatalnoSci.

Glownym celem artykutu byto sformutowanie rekomendacji w zakresie wykorzystania
funduszy strukturalnych i inwestycyjnych UE w rozwoju podlaskich mikroprzedsigbiorstw.
Dzigki przeprowadzonym badaniom cel zostat zrealizowany.

Przeprowadzone badania pozwolity rowniez na weryfikacj¢ hipotez.

H1: Najwazniejszymi korzy$ciami zwigzanymi z wykorzystaniem funduszy unijnych
przez przedsigbiorcow jest brak koniecznosci inwestycji sSrodkow wiasnych w dziatalno$¢ oraz
otrzymanie wsparcia finansowego w pokryciu kosztow statych przez pierwszy rok prowadzenia
firmy. Hipoteza zostala zweryfikowana pozytywnie. Az 88% ankietowanych ocenito brak
koniecznosci inwestycji srodkow wiasnych w dzialalno$¢ na poziomie bardzo waznym.
Natomiast otrzymanie wsparcia finansowego w pokryciu kosztow stalych przez pierwszy rok
prowadzenia firmy na poziomie bardzo waznym ocenito 45% 0sob.

H2: Istnieje zwigzek migdzy poziomem wiedzy na temat Funduszy Unijnych
a efektywno$cig ich wykorzystania w dziatalnosci.

Hipoteza zostata zweryfikowana negatywnie. Z przeprowadzonych badan wynika, ze
respondenci posiadajg w wiekszosci wiedze na poziomie przeci¢tnym. Natomiast efektywnos¢

wykorzystania funduszy ocenili na poziomie bardzo wysokim oraz wysokim. W zwiazku z tym
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nie zaobserwowano zwigzku pomiedzy poziomem wiedzy, a efektywnoscig wykorzystania
srodkdéw unijnych w dziatalnosci gospodarcze;.

H3: Najwazniejszymi barierami, ktore napotyka beneficjent podczas starania si¢
o pozyskanie S$rodkéw unijnych na dzialalno$¢ gospodarcza sa problemy zwigzane
z dokumentacjg oraz problemy z rozliczeniem dotacji.

Hipoteza zostata zweryfikowana pozytywnie. Wynika to z faktu, ze az 60% respondentow
ocenito problemy zwigzane z dokumentacja jako bardzo wazne, oraz 36% 0s06b ocenito
problemy z rozliczeniem dotacji rowniez jako bardzo wazne.

H4: Mikroprzedsigbiorcy, ktorzy pozyskali srodki na wtasng dziatalno$¢ deklarujg cheé
ponownego skorzystania ze wsparcia UE.

Hipoteza rowniez zostata zweryfikowana pozytywnie — 92% respondentéw wyraza ponowng

che¢ skorzystania z dofinansowan.
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Partycypacja spoleczna — przypadek podregionu tyskiego

Abstrakt

Samorzady i organizacje pozarzadowe dazg do tworzenia i realizacji lokalnych polityk poprzez
co stajg si¢ naturalnymi partnerami. Partycypacja spoteczna ulega ciagtej ewolucji nie tylko
praktycznej, ale rowniez legislacyjnej. Przebieg procesu wdrazania mechanizmow partycypacji
spotecznej w gminach w gldwnej mierze zalezy od wiedzy i woli decydentow oraz determinacji
lokalnych grup spotecznych. Celem artykutlu jest okreslenie jakie narzgdzia partycypacii
spotecznej wykorzystywane sg przez jednostki samorzadu terytorialnego z obszaru podregionu
tyskiego, a takze proba identyfikacji barier wspotpracy z perspektywy organizacji
pozarzadowych oraz samorzadu terytorialnego. Podczas przygotowywania niniejszego
artykutu dokonano krytycznej analizy literatury przedmiotu i innych zrédet wtornych oraz
przeprowadzono osobiste wywiady telefoniczne. Artykul ma charakter teoretyczno-
empiryczny i sktada si¢ ze wstepu, dwoch czgsci merytorycznych i podsumowania, w ktorym
sformutowano wnioski poznawcze i aplikacyjne.

Stowa kluczowe: partycypacja spoteczna, inicjatywa lokalna, konkursy ofert, budzet
obywatelski, NGO, JST

Social participation - the case of the Tychy subregion
Abstract

Local governments and non-governmental organizations strive to create and implement local
policies, which makes them natural partners. Social participation is constantly evolving, not
only in practice, but also in legislation. The course of the process of implementing social
participation mechanisms in communes largely depends on the knowledge and will of decision-
makers and the determination of local social groups. The goal of the article is to determine what
tools of social participation are used by local government units from the Tychy subregion, as
well as an attempt to identify barriers to cooperation from the perspective of non-governmental
organizations and local government. During the preparation of this article, a critical analysis of
the literature on the subject and other secondary sources as well as personal telephone
interviews was performed. The article is theoretical and empirical in nature and consists of an
introduction, two substantive parts and a summary in which cognitive and application
conclusions were formulated.

Key words: social participation, local initiative, call for proposals, civic budget, NGO, JST
JEL:J18

Wstep

Wybory, ktore miaty miejsce 27 maja 1990 r. byty symboliczne, gdyz otworzyty nowy rozdziat

historii polskiej samorzadno$ci. Reforma samorzadowa umozliwita rozwijanie spoteczenstwa
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obywatelskiego. Te trzydziesci lat pozwolito na zbudowanie wielu do§wiadczen, wykreowaniu
lokalnych lideréw politycznych 1 spolecznych. Jednostki samorzadu terytorialnego sa
fundamentem spoteczenstwa obywatelskiego, ktorego ciagly rozwdj wprowadzit na rynek
coraz wiecej roznorodnych narzedzi partycypacji spotecznej. Celem badania byto okreslenie
jakie narzedzia partycypacji spolecznej wykorzystywane sg przez jednostki samorzadu
terytorialnego z obszaru podregionu tyskiego. Do celow szczegdtowych badania nalezata proba
identyfikacji barier wspotpracy z perspektywy organizacji pozarzadowych oraz samorzadu
terytorialnego.

Na podstawie analizy literatury przyjeto nastepujace hipotezy badawcze:

H1: Wiadze jednostek samorzadu terytorialnego nie sg chetne do wspotpracy z organizacjami
pozarzagdowymi.
H2: Witadze jednostek samorzadu terytorialnego wykorzystuja instrumenty partycypacji

W ograniczonym zakresie.

H3: Przedstawiciele organizacji pozarzadowych nie znaja wszystkich instrumentow
partycypacji.

Podczas przygotowywania niniejszego artykutu dokonano krytycznej analizy literatury
przedmiotu oraz postuzono si¢ danymi statystycznymi dostepnymi w Banku Danych
Lokalnych, Biuletynie Informacji Publicznej oraz danymi uzyskanymi z gmin podregionu
tyskiego oraz wybranych organizacji pozarzadowych.

W pierwszej czesci artykutu przedstawiono zatozenia teoretyczne partycypacji
spotecznej, wspolpracy jednostek samorzadu terytorialnego z organizacjami pozarzadowymi
oraz dokonano przegladu najbardziej popularnych narzedzi wspotpracy wykorzystywanych
przez samorzady w Polsce. Druga czes¢ pracy ma charakter empiryczny oraz zawarto w niej
probe identyfikacji barier wspotpracy z perspektywy obu analizowanych sektoréw. Ostatnia
czes¢ artykutu ma charakter podsumowujacy zaprezentowane analizy wraz z wnioskami z nich

wynikajacymi.
Wspolpraca jednostek samorzadu terytorialnego z organizacjami pozarzadowymi

W mysl ustawy zasadniczej, podstawowym ogniwem samorzadu terytorialnego jest gmina,
ktora wraz z podsektorem rzadowym tworzy sektor publiczny. W polskim prawodawstwie brak
jest jednolitej definicji samorzadu terytorialnego, natomiast regulacje ustroju samorzadu mozna
wywodzi¢ z takich aktow prawnych jak Konstytucja RP (1997), czy ustaw poswigconych

poszczeg6lnym szczeblom samorzadu terytorialnego. Samorzad lokalny obejmuje samorzad
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gminny i samorzad powiatowy. Z. Niewiadomski (za: Wojnicki, 2008, s. 28-29) definiuje
samorzad jako wyodrgbniony w strukturze panstwa, powstaly z mocy prawa, zwigzek
lokalnego spoteczenstwa powotany do samodzielnego wykonywania administracji publicznej,
wyposazony W materialne srodki umozliwiajgce realizacje natozonych nan zadan. Od czasow
M. Webera, ktory zaproponowal model idealnej biurokracji, mingto sporo czasu. W literaturze
na przestrzeni lat pojawialy si¢ rozne teorie majace na celu wypracowanie najefektywniejszego
sposobu funkcjonowania administracji publicznej. Nalezg do nich m.in. zarzadzanie publiczne,
nowe zarzadzanie publiczne, governance, new governance czy neoweberyzm. Najbardziej
popularny w ostatnich latach stat si¢ governance (Jessop, 2007, s. 5-11). J. Hausner (2008,
s. 405) zaproponowal nastgpujace tlumaczenie tego pojecia ,,wspotzarzadzanie” lub
W wezszym znaczeniu politycznym , wspotrzadzenie”. W koncepcji wspotzarzadzania
administracja publiczna powinna w szerszym zakresie zwraca¢ uwage na mieszkanca
I przedsiebiorce. Poniewaz zgodnie ze swoimi zadaniami statutowymi, to na ich rzecz ma
stuzy¢. Takie podej$cie odrzuca imperatywny sposob sprawowania wiladzy publicznej,
a promuje zaangazowanie interesariuszy w podejmowanie decyzji. Biorgc pod uwagge
powyzsze, mozna dojs¢ do wnioskow, ze zaangazowanie spoteczne obywateli warunkuje
powodzenie mechanizméw wspotzarzadzania. Zaangazowanie mieszkancow w podejmowanie
wspolnych decyzji moze dotyczy¢ m.in. zagospodarowania przestrzennego, budowania
strategii rozwoju, rozwigzywania biezacych problemoéw, srodowiska naturalnego, gospodarki
oraz aspektow spotecznych. Taki model zarzadzania niesie ze soba wiele korzysci, w tym
lepsza diagnoze potrzeb spotecznosci lokalnej, budowg Scistej wspotpracy z mieszkancami,
rozw6j kompetencji obywatelskich, budowe poczucia odpowiedzialno$ci mieszkancoéOw za
miasto, kreowanie pozytywnego wizerunku administracji (Korenik, Rynio, 2018, s. 127-136).
P. Glinski i H. Palska (1997, s. 356-392) definiujg aktywno$¢ obywatelska jako celowe
dziatania jednostek oraz ich zrzeszen, ktore wkraczaja w sfer¢ publiczng i sg adresowane do
pozostatych uczestnikow i uzytkownikoéw tej przestrzeni. W. Swiatkiewicz (2004, s. 40)
podkresla, ze istotnym czynnikiem lokalnej aktywnosci obywatelskiej jest poczucie
przynaleznosci do spotecznosci lokalnej, dlugi okres zamieszkiwania, silne wigzi spoteczne,
w tym sasiedzkie oraz plany na dalsze zamieszkanie. A. Olech i M. Kotnarowski (2012, s. 151-
175) zwracajg uwagg, ze na poziom obywatelskiej aktywnosci majg rowniez wplyw istotne
kontakty spoteczne rozumiane jako znajomo$¢ obywateli z przedstawicielami wtadzy lokalnej,
elit politycznych czy pracownikéw urzedu miasta lub gminy. Rownie istotnym czynnikiem
wplywajacym na ksztalt aktywnosci obywateli jest lokalna polityka wiadz samorzadowych.

Moze ona utrudniaé lub wspiera¢ aktywnos$¢ obywateli.
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Organizacje pozarzadowe sg zjawiskiem niezwykle ztozonym i wielowymiarowym,
co niewatpliwie przysparza wielu badaczom trudnosci terminologicznych. Jest to problem
istoty samej dziatalno$ci i aktywnosci spotecznej, ktora moze przybiera¢ rozmaite formy
w zaleznosci od intencji dziataczy. W literaturze przedmiotu wyst¢puje wiele pojec, ktorych
geneze stanowig rozne Systemy gospodarcze, w konsekwencji jest to zrédlo wielu
nieporozumien. Do najpopularniejszych okreslen zaliczy¢ mozna: organizacje trzeciego
sektora, organizacje pozarzagdowe, NGO — non govermental organization, organizacje non-
profit, organizacje pozytku publicznego. Mimo wielu réznic, pojecia te uzywane sa zamiennie.
Termin organizacja pozarzadowa nawigzuje do relacji tego typu podmiotéw z sektorem
panstwowym stawiajgc je W opozycji do siebie. Natomiast pojecie organizacja non profit
wskazuje na przeciwstawno$¢ do sektora prywatnego (Schmidt, 2012, s. 14). Niektorzy badacze
trzeciego sektora terminem organizacja pozarzadowa okreslaja podmioty, ktore zostaty
formalnie zarejestrowane zgodnie z obowiazujacymi przepisami prawa (Glinski, Lewenstein,
Sicinski, Fraczak, 2002, s. 314). Inni badacze poszerzaja zakres pojecia kwalifikujac do sektora
pozarzadowego wszelkie nieformalne grupy i niezarejestrowane organizacje (Bogacz-
Wojtanowska, 2016, s. 14-17). Artykut 3 ustawy z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnos$ci
pozytku publicznego i o wolontariacie definiuje organizacje pozarzadowe jako ,,nieb¢dace
jednostkami sektora finansow publicznych w rozumieniu ustawy z dnia 27 sierpnia 2009 r.
o finansach publicznych lub przedsigbiorstwami, instytutami badawczymi, bankami i spétkami
prawa handlowego bedacymi panstwowymi lub samorzadowymi osobami prawnymi,
niedziatajace w celu osiggniecia zysku — osoby prawne lub jednostki organizacyjne
nieposiadajace osobowosci prawnej, ktorym odrebna ustawa przyznaje zdolnos¢ prawng, w tym
fundacje i stowarzyszenia”. Jednoczesnie ustawodawca zwraca uwage, ze przepisow
dotyczacych organizacji pozarzadowych nie stosuje si¢ do partii politycznych, europejskich
partii  politycznych, zwiazkow zawodowych i organizacji pracodawcow, samorzadow
zawodowych, fundacji utworzonych przez partie polityczne, europejskich fundacji
politycznych. W niniejszym opracowaniu pojgcie organizacji pozarzadowej bedzie uzywane
zgodnie z obowigzujacymi przepisami prawa.

Konstytucja RP (1997) podkresla rolg i znaczenie lokalnych samorzadow w realizacji
polityk publicznych. Czytamy w niej, ze ,,samorzad terytorialny uczestniczy w sprawowaniu
wladzy publicznej. Przystugujaca mu w ramach ustaw istotng czg¢$¢ zadan publicznych
samorzad wykonuje w imieniu wlasnym i na wtasng odpowiedzialnos¢”. W celu efektywnego
wykorzystywania ograniczonych zasobow jednostek samorzadu terytorialnego do realizacji

polityk publicznych angazowani sg partnerzy. Naturalnymi partnerami sg w tym przypadku
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organizacje pozarzadowe, ktore W glownej mierze realizujg utylitarne cele mieszczace si¢
w obszarze pozytku publicznego. Zaangazowanie organizacji pozarzadowych w proces
tworzenia polityk publicznych wiacza je w $wiadomy sposob w prace na rzecz lokalnego
rozwoju (Zybata, Wojdat, 2012, s. 33-35).

Wyniki badan prowadzonych przez Stowarzyszenie Klon/Jawor w 2018 r. wskazuja,
ze W Polsce jest zarejestrowanych 117 tys. stowarzyszen i 26 tys. fundacji, z ktérych 31% ma
powyzej 15 lat. Samorzad znajduje si¢ w bliskim otoczeniu organizacji pozarzadowych. W celu
zwickszenia jakoSci wspOlpracy pomiedzy jednostkami samorzadu terytorialnego
a organizacjami pozarzadowymi nalezy ja realizowac zgodnie z zachowaniem nastepujacych
zasad: pomocniczosci | suwerennos$ci stron, partnerstwa, efektywnosci, uczciwej konkurencii,
jawnosci i legalnosci (Waszak, Mastowski, 2012, s. 73-83).

Mingto juz ponad pig¢édziesiagt lat, od kiedy S.R. Arnstein sformutowata drabing
partycypacji. Badaczka zwrocita uwagg na zréznicowanie zjawiska partycypacji. Definiowata
ona partycypacje spoteczng jako ,,sposob redystrybucji wiadzy zapewniajacy uczestnictwo
w procesach decyzyjnych osobom dotychczas wykluczonym spotecznie i ekonomicznie”
(Arnstein, 1969, s. 216-224). Na postawie tak przyjetej definicji, mozna wnioskowac,
ze partycypacja spoleczna jest podstawg demokracji. Problemem moze by¢ realizacja tych
zasad przez wiadze, ktore niekoniecznie chca realizowacé te idee w praktyce podejmowanych
przez siebie dziatan. S.R. Arnstein na podstawie swoich badan wyodrg¢bnita nastepujace
poziomy partycypacji spotecznej: brak uczestnictwa, dziatania pozorne, a takze uspotecznienie
wladzy. W ramach powyzszego podzialu wyszczegdlnita kolejne elementy budujac
o$miostopniowg drabing partycypacji. Na najnizszych szczeblach, w obszarze braku
uczestnictwa wyodrebnione zostaty: manipulacja i terapia. We wskazanych przypadkach
obywatele nie sg angazowani w podejmowane decyzje. W zakresie dziatan pozornych
wyszczegolnione zostaty: informowanie i konsultowanie. Na tym poziomie pojawia si¢ element
komunikacji na linii obywatel - wtadza, a w drugim dochodzi aspekt wyrazania swojej opinii.
Warto jednak zwroci¢ uwage na to, iz wyniki konsultacji nie sa wiazace. Redystrybucja wtadzy
pojawia si¢ dopiero w trzecim poziomie, gdzie znajduje sie: partnerstwo, delegowanie oraz
kontrola obywatelska. Na tym poziomie obywatele traktowani sa jako roéwni partnerzy
w dialogu z wiladza, a zadania sa wrecz oddelegowywane. Warto podkresli¢, ze rowniez
odpowiedzialnos$¢ za podejmowane decyzje jest obustronna (Kotus, Sowada, Rzeszewski 2019,
s. 31-54). Wskazane wyzej formy partycypacji spolecznej tworza wymiar jakosciowo-
kompetencyjny. Nie mozna natomiast poming¢ wymiaru merytorycznego i formalno-

organizacyjnego (Mendel, 2002, s. 28). Na wymiar merytoryczny sktadajg si¢ jeszcze wymiar

a4



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2021, nr 14

przedmiotowy i podmiotowy. Wymiar przedmiotowy okresla, ktore elementy procesu
decyzyjnego podporzadkowane sg partycypacji spotecznej. Wymiar podmiotowy wskazuje
zakres partycypacji spotecznej. Z kolei na wymiar formalno-organizacyjny skladajg sie
np. metody prawne usprawniajgce proces partycypacji spotecznej, zréznicowanie sposobow
partycypacji, w tym formalnych i nieformalnych (Gurdek, 2016, s. 127-150).

Obecnie jednostki samorzadu terytorialnego majg do dyspozycji caly wachlarz narzedzi
angazujacych lokalng spoteczno$¢, nalezg do nich m.in. budzet obywatelski czy inicjatywa
lokalna. Decydenci mogg réwniez wspiera¢ funkcjonowanie organizacji pozarzadowych,
kontraktowa¢ zadania publiczne oraz prowadzi¢ angazujagce konsultacje aktéw prawa

miejscowego.

Badania wlasne instrumentow partycypacji spolecznej wykorzystywanych w podregionie

tyskim
Metodyka przeprowadzonego badania

Pojecie podregionu, jako jednostki terytorialnej, wprowadzono na obszarze Polski w 2020 r. -
do celow statystycznych. Podregion tyski funkcjonuje w obecnym ksztatcie od 2008 r. i
obejmuje potudniowsa czes¢ aglomeracji $laskiej. Populacja badawcza byta celowa i
ograniczona do 17 gmin: Laziska Gorne, Mikotow, Orzesze, Ornontowice, Wyry,
Goczatkowice-Zdroj, Kobiér, Miedzna, Pawtowice, Suszec, Bierun, Ledziny, Imielin,
Bojszowy, Chetm Slaski, Tychy, Pszczyna. Podregion tyski na swoim obszarze ma 4 powiaty:
mikotowski, pszczynski, bierunsko-lgdzinski i Powiat m. Tychy. Diagnoza wykorzystania
narzgdzi partycypacji spotecznej objete zostaty wszystkie gminy podregionu tyskiego (17).
Badanie przeprowadzono w oparciu o dane zastane w Biuletynach Informacji Publicznej oraz
wywiady bezposrednie telefonicznie przeprowadzone z pracownikami urzedow w okresie od
pazdziernika do listopada 2020 roku. W ramach prowadzonych badan uzyskano kompletne
dane z wszystkich wskazanych jednostek samorzadu terytorialnego.

Glownym celem badan bylo okreslenie, jakie narzedzia partycypacji wykorzystywane sg
przez jednostki samorzadu terytorialnego z obszaru podregionu tyskiego. Do celow
szczegolowych badania nalezala proba identyfikacji barier wspotpracy z perspektywy
organizacji pozarzadowych oraz samorzadu terytorialnego. Badaniem zostaly objete takie
narzg¢dzia jak: otwarte konkursy ofert, konsultacje spoteczne, inicjatywa lokalna, obywatelska

inicjatywa uchwatodawcza oraz budzet obywatelski.
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Wyniki przeprowadzonych badan wskazuja, ze wszystkie z badanych gmin korzystaja
z takich narzedzi jak ogltaszanie otwartych konkurséw ofert oraz przeprowadzanie konsultacji
spotecznych. Inaczej wyglada sytuacja z inicjatywa lokalng, gdzie niezbedne, wewnetrzne
regulacje zwigzane z procedowaniem wnioskoéw 0 inicjatywe lokalng ma 14 gmin, co stanowi
82,35% badanych. Warto zwréci¢ uwage, ze przepisy ustawy o dziatalnosci pozytku
publicznego i o0 wolontariacie obliguja jednostki samorzadu terytorialnego do posiadania
uchwaly organu stanowiacego, ktora okresla tryb i szczegotowe kryteria oceny wnioskow
0 realizacj¢ zadania publicznego w ramach inicjatywy lokalnej.

Kolejnym badanym aspektem byta obywatelska inicjatywa uchwatodawcza. Zrodta jej
istnienia mozemy doszuka¢ si¢ w Konstytucji RP oraz w ustawie 0 samorzadzie gminnym,
powiatowym i wojewodztwa po nowelizacji w 2018 r., ktora zagwarantowata prawo do
wychodzenia z inicjatywa uchwatodawcza obywatelom. W 11 gminach z 17 badanych
funkcjonuja uchwaty regulujace zasady sktadania obywatelskich inicjatyw uchwatodawczych,
co stanowi 64,71%.

Ostatnim z badanych aspektow byto funkcjonowanie budzetow obywatelskich, ktore
w ostatnich latach zyskuja na popularnosci. Szczegdlnie po wprowadzeniu w 2018 r. ustawy
0 zmianie niektorych ustaw w celu zwigkszenia udziatu obywateli w procesie wybierania,
funkcjonowania i kontrolowania niektorych organow publicznych, ktora jednocze$nie reguluje
dotychczasowg praktyke gmin w zakresie organizacji budzetow obywatelskich. W tym
przypadku zaledwie w 7 gminach funkcjonowaty procedury realizacji budzetu obywatelskiego,
co stanowi 41,18% badanych gmin. Nalezg do nich m.in. Tychy, Mikotow i Pszczyna.

Wedlug danych zebranych w badaniach bezposrednich, organizacje pozarzadowe
z terenu podregionu tyskiego rzadko wspotpracuja z innymi organizacjami pozarzadowymi
(19%), a takze z samorzadami poza udziatem w otwartych konkursach ofert (12,3%). Niski
poziom wspotpracy przektada si¢ na utrudnienia zwigzane z realizacja inicjatyw wilasnych
organizacji pozarzagdowych.

Wedlug przedstawicieli organizacji pozarzadowych do gtownych barier wspolpracy
z jednostkami samorzadu terytorialnego naleza:

1. Oparcie funkcjonowania organizacji o wolontariuszy realizujacych swoje dziatania
w godzinach popotudniowych, w ktorych urzedy juz nie pracuja.

2. Brak s$rodkow finansowych na wkiad wlasny czesto wymagany w oglaszanych przez
samorzady otwartych konkursach ofert.

3. Brak wiedzy, z jakich instrumentow organizacje moga korzysta¢ wspolpracujac

Z samorzadami.
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4. Brak wychodzenia z inicjatywami ze strony samorzadow.
Natomiast strona samorzagdowa wskazuje nast¢pujace bariery wspotpracy:
1. Brak lub niskie zaangazowanie W ogtaszanych konsultacjach spotecznych.
2. Postrzeganie organizacji jako podmiotéw nieprofesjonalnych.
3. Brak znajomosci przepisow prawa wsrod przedstawicieli organizacji pozarzadowych.
4. Braki kadrowe — traktowanie wspotpracy z organizacjami jako zadan dodatkowych.

Zarowno U przedstawicieli organizacji pozarzadowych, jak i jednostek samorzadu
terytorialnego, wystepuje obawa oraz ograniczone zaufanie przy realizacji projektow
partnerskich. Kazda ze stron preferuje realizacj¢ projektow we wilasnym zakresie. Z jednej
strony wynika to z faktu, ze samorzady nie korzystaja z aktywnych technik konsultacji
spotecznych, takich jak otwarta przestrzen czy grupy focusowe. Jako gtowng technike
konsultacji wybieraja ogtaszanie ich w biuletynie informacji publicznej i na tablicy ogloszen.
Warto rowniez podkresli¢, ze zarowno samorzady jak i przedstawiciele organizacji podkreslili,
ze istnieje potrzeba realizacji takich inicjatyw, ktore zarowno jednej jak i drugiej stronie

przyblizg funkcjonowanie poszczegdlnych podmiotow.
Podsumowanie

Empiryczne badanie przeprowadzone wsrod przedstawicieli jednostek samorzadu
terytorialnego i organizacji pozarzadowych pozwolito na realizacj¢ celu pracy i dostarczyto
ciekawych wnioskow. Partycypacja spoteczna ulega ciagtej ewolucji nie tylko praktycznej, ale
rowniez legislacyjnej. Mimo wielu pozytywnych zmian, ktore badacze trzeciego sektora
obserwuja na przestrzeni ostatnich trzydziestu lat, wspolpraca migdzy organizacjami
pozarzadowymi a jednostkami samorzadu terytorialnego nie jest jeszcze w pehni
satysfakcjonujaca dla zadnej ze stron. Przebieg procesu wdrazania mechanizmoéw partycypacji
spotecznej w gminach w gtdwnej mierze zalezy od wiedzy i woli decydentow oraz determinacji
lokalnych grup spotecznych. W rezultacie przeprowadzonych badan wilasnych, a takze na
podstawie dokonanej analizy literatury przedmiotu potwierdza si¢ poglad J. Kotusa (2013,
S. 226-236), ktory podkresla, ze niezbgdne jest jednoczesne wykorzystanie wszystkich trzech
podstawowych form (informowania, konsultowania i wspotdecydowania), aby moc stwierdzic,
ze proces partycypacji jest efektywny. W konsekwencji rzetelnie prowadzonych proceséw
partycypacji rowniez realizacja polityk publicznych przebiega operatywnie, co jednoczes$nie
prowadzi do wdrazania koncepcji wspolzarzadzania miastem. Zlozono$¢ proceséw

partycypacji spotecznej i mnogo$¢ mozliwych do wykorzystania narzedzi partycypacji wymaga
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ugruntowania wiedzy merytorycznej kazdej z zainteresowanych stron. Niezbg¢dna jest rowniez
zmiana postawy pracownikow 1 decydentow jednostek samorzadu terytorialnego, ktorzy
obecnie niechetnie wspotpracujg z organizacjami pozarzadowymi. Organizacje pozarzadowe
coraz czesciej stajg si¢ realnymi partnerami dla jednostek samorzadu terytorialnego w realizacji
polityk publicznych pod warunkiem wzajemnego zrozumienia i poszanowania zasad tejze
wspolpracy. Swiadczy 0 tym chociazby fakt, ze wszystkie z badanych gmin korzystaja z takich
narzg¢dzi jak otwarte konkursy ofert. Warto rowniez podkresli¢, ze kazda z badanych gmin
posiada dokument strategiczny okreslajacy cele, zasady, formy i warunki wspotpracy, jakim
jest ,,Roczny program wspolpracy gminy z organizacjami pozarzadowymi 1 innymi
uprawnionymi podmiotami”. Niestety sam fakt posiadania przez samorzad dokumentu
regulujacego wspolprace z organizacjami pozarzadowymi nie wystarcza, a zaangazowanie
samorzadow pozostaje deklaratywne, w efekcie czego obie strony nie wykorzystuja Swojego
potencjalu w petni. Rodzi si¢ zatem pytanie, czy winne sg procedury obowigzujgce
w samorzadach, czynniki osobowe czy moze wptyw na to ma lokalna polityka?

Ze wzgledu na charakter pracy oméwione zagadnienia nie zostaty do konca wyczerpane.
Pozwala to na ewentualng dalszg rozbudowe tematu. Zabieg syntetycznego doboru tresci byt
konieczny z tego powodu, ze materiat, jaki udato si¢ zgromadzi¢, znacznie przekroczytby ramy
artykuhu.

Wyniki przeprowadzonych badan mogg mie¢ zastosowanie praktyczne szczegolnie
w kontekscie usprawniania wdrazania procesow partycypacyjnych w jednostkach samorzadu

terytorialnego oraz kreowaniu polityk publicznych czy koncepcji wspotzarzadzania.
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Wplyw koronawirusa SARS-CoV-2 (jako wystapienie sily wyzszej)
na zadluzenie Polakow

Abstrakt

Celem niniejszego artykulu jest pokazanie, ze wybuch pandemii spowodowal wyrobienie
nawyku oszczedzania u zadtuzonych. Nie jest to oczywiscie nawyk oszczgdzania rozumiany
jako wyuczony w aspekcie ekonomicznym, ale nawyk ,,0szczgdzania wymuszonego”, ktory
jest nastepstwem dziatan zwigzanych z ograniczeniem rozprzestrzeniania si¢ koronawirusa
(sity wyzszej). Dzigki sile wyzszej powstaje nawyk gromadzenia oszczedno$ci tzw.
oszczgdzanie wymuszone 1 jest ono spowodowane brakiem mozliwo$ci wydania $rodkéw
zgromadzonych na inny cel z powodu wystapienia sity wyzszej. Sg to $rodki pieni¢zne, ktdre
bytyby wydane na potrzeby nie zwigzane z oszcz¢dzaniem, ale na przyjemnos$ci (wyjscie do
Kina, restauracji, zamowienie jedzenia, itp.), lub inne potrzeby zwigzane z codziennym
funkcjonowaniem (zamowienie taksowki, zakup paliw lub biletu parkingowego).

Stowa kluczowe: koronawirus SARS-CoV-2, zadluzenie, oszczedzanie wymuszone.
Abstract

The impact of the SARS-CoV-2 coronavirus (as an occurrence of force majeure)
on the debt of Poles

The aim of this article is to show that the outbreak of the pandemic led to the habit of saving
in those in debt. Of course, this is not a habit of saving understood as learned in economic
terms, but a habit of "forced saving", which is a consequence of actions related to limiting the
spread of coronavirus (force majeure). Thanks to force majeure, the habit of accumulating
savings, the called forced saving and it is caused by the inability to spend the funds collected
for another purpose due to force majeure. This is money that would be spent on purposes not
related to saving, but for pleasures (going to the cinema, restaurant, ordering food, etc.), or
other needs related to everyday functioning (ordering a taxi, buying fuel or buying parking
ticket).

Keywords: SARS-CoV-2 coronavirus, debt, forced saving.
JEL: Al4, D14.

Wstep

Pojawienie si¢ w zyciu zdarzen nieprzewidzianych i naglych powoduje, Ze moze si¢ ono
zmieni¢ o 180 stopni i ulec calkowitej destabilizacji. Zycie prywatne jak i zycie zawodowe.

Nieoczekiwanym zdarzeniem moze by¢ wypadek, choroba, $mier¢, zywiot albo sita wyzsza
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jak pandemia. Kazde z zy¢ (prywatne jak i zawodowe) mozna probowaé odbudowac, ale nie
zawsze jest to mozliwe. Zycie prywatne podobnie jak i zycie zawodowe, jest mocno
skorelowane ze stylem naszego zycia, poziomie na jakim zyjemy i dobrach, ktére kupujemy.

W XXI wieku takim nieoczekiwanym zdarzeniem, wystgpieniem sity wyzszej byt
wybuch pandemii wywotanej koronawirusem SARS-CoV-2 i finalnie choroba COVID-19, na
ktéra wiele os6b zachorowato. Poza aspektem zdrowotnym istnieje jeszcze aspekt
ekonomiczny, albowiem wprowadzenie rezimu sanitarnego, ktory ma ustrzec przed
rozprzestrzenianiem si¢ choroby, spowodowal, ze wiele branz bardzo ucierpiato, co finalnie
przetozyto si¢ na osoby w niej zatrudnione. Skutkiem tego byt spadek dochodow celem
ratowania miejsc pracy, a nawet zwolnienia. To z kolei spowodowato brak mozliwosci
zarobkowania i sptacania zobowigzan kredytowych.

Niniejsze opracowanie ma za zadanie pokaza¢, ze wybuch pandemii spowodowat
wyrobienie nawyku oszczedzania u zadluzonych. Nie jest to oczywiscie nawyk oszczgdzania
rozumiany jako wyuczony, ale nawyk ,,0szczedzania wymuszonego”, ktory jest nastgpstwem
dzialan zwigzanych z ograniczeniem rozprzestrzeniania si¢ koronawirusa (sity wyzszej).
W zwigzku z wprowadzeniem rezimu sanitarnego zostata zamknieta branza HoReCa?, a to
z kolei spowodowato brak mozliwosci korzystania z niej. Dlatego $rodki, ktére moglyby
zosta¢ przeznaczone na wydatki zwigzane z wyj$ciem do restauracji, zamowienie jedzenia,
czy wyjazd, pozostaty w domu.

Hipoteza postawiona w artykule jest nast¢pujaca: pod wplywem wystapienia sity
wyzszej jakg w tym przypadku jest wybuch pandemii, nastepuje zjawisko tzw. oszczgdzania
wymuszonego, ktore jest niezalezne od nawykoéw ekonomicznych zwigzanych
z oszczgdzaniem osoby, ktora pod wplywem wystapienia sily wyzszej poddaje si¢ ww.
zjawisku. Dzigki niej (sile wyzszej) powstaje nawyk gromadzenia oszczedno$ci tzw.
oszczgdzanie wymuszone 1 jest ono spowodowane brakiem mozliwo$ci wydania §rodkoéw
zgromadzonych na inny cel z powodu wystapienia sity wyzszej. Sa to srodki pieni¢zne, ktore
bylyby wydane na potrzeby niezwigzane z oszczedzaniem, ale na przyjemnosci, ktore nie sg
potrzebami pierwszego wyboru?, gdyby nie wystapita sita wyzsza.

Zastosowana metoda badawcza to metoda obserwacji bezposredniej. Obserwowano
ksztattowanie si¢ zadluzenia Polakdéw, na podstawie danych publikowanych przez Biuro

Informacji Gospodarczej, Biuro Informacji Kredytowej i Krajowy Rejestr Diugow. Przedziat

! HoReCa- branza skupiajgca hotele, restauracje i catering.
2 Na potrzeby badania sptate zobowigzan finansowych (kredytowych i pozakredytowych) zaliczono do potrzeb
pierwszego wyboru.
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czasowy stanowito poréwnanie kwartatow I (ogloszenie pandemii przez WHO) (Abramczuk,
2020, s.9) do I (rozkwit pandemii) 2020 roku, a takze obserwacja okresu sprzed wybuchu
pandemii tj. QI 2018 1 2019 i1 poréwnanie ich do QIII 2018 1 2019.

Geneza powstania pandemii koronawirusa SARS-CoV-2

Koronawirusy powszechnie wystepuja na $wiecie. To patogeny wywotujace zakazenia
u cztowieka, oraz u wielu zwierzat. Nalezg one do wirusow zawierajacych pojedyncza nic¢
RNA (ssRNA), majg takze oslonke. Do wybuchu obecnej epidemii znano juz szes¢
koronawiruséw wywolujacych zakazenia u ludzi. Wiekszo$¢ z nich nie powoduje
powazniejszych objawdw, ponad infekcje gornych drog oddechowych albo zapalenie oskrzeli
(Abramczuk, 2020). Jednak dwa pozostate: zidentyfikowany w 2002 r. koronawirus zespotu
ciezkiej niewydolnosci oddechowej (SARS-CoV), a takze wykryty w 2012 r. koronawirus
bliskowschodniego zespotu oddechowego (MERS-CoV), moga prowadzi¢ nie tylko
do powaznych infekcji, ale takze do zaburzen oddechowych i w konsekwencji réwniez
do $mierci (Dasal, 2018, 5.118).

Obecna pandemia wybuchta pod koniec 2019 r. i juz na poczatku stycznia 2020 r. nowy
czynnik zakazny zostat zidentyfikowany. Okazatl si¢ nim wirus zaliczany do rodziny
Coronaviridae. To on spowodowal wybuch epidemii wirusowego zapalenia ptuc w miescie
Wuhan w Chinach. Poczatkowo nazwano go roboczo 2019-nCoV, jednak obecnie znany jest
juz pod wiasciwg nazwa: SARS-CoV-2 (Sun i inni, 2020, s.11).

W okresie od listopada 2019 do stycznia 2020 zachorowania pojawiaty si¢ glownie w
mie$cie Wuhan, w srodkowej czgsci Chin, ale juz w potowie stycznia wirus rozprzestrzenit
si¢ w catlych Chinach. W drugiej polowie lutego ogniska zakazen z setkami chorych
wybuchty w Korei Poludniowej, we Wtoszech oraz w lIranie. Od marca 2020 r.
sg notowane zakazenia wirusem SARS-CoV-2 réwniez w Polsce. 13 marca
2020 WHO podata, ze centrum pandemii koronawirusa stata si¢ Europa. Chorych
zarejestrowano na wszystkich kontynentach z wyjatkiem Antarktydy.

Do 10 grudnia 2020 r. odnotowano ponad 71 mln przypadkow zakazenia wirusem
SARS-CoV-2 w 191 panstwach i terytoriach, z czego ponad 20 min to aktywne przypadki,
ponad 49 mln przypadkow to ozdrowiency, a zgonéw prawie 1,6 min®.

W skali miedzynarodowej zostaty podjete dzialania w celu przeciwdziatania

rozprzestrzenianiu si¢ wirusa, tj. ograniczono podroze, wprowadzone zostaty kwarantanny,

3 Oficjalne dane zebrane od poczatku wybuchu pandemii przez UNESCO i opublikowane na stronie organizacji
WWW.UNesCo.org.
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oraz godziny policyjne, odroczono lub odwotano szereg wydarzen sportowych, religijnych,
oraz kulturalnych. Zostaly zamknigte uczelnie wyzsze i szkoty, co w wymiarze globalnym
przetozyto si¢ na prawie 1,3 mld studentéw i uczniéw.

Rozwdj pandemii wplynat na gospodarke, wzrost liczby rozwodow, przemoc domowa,
przestepczos¢, kulture, wydarzenia sportowe, religijno$¢, wzrost zachowan ksenofobicznych
1 rasistowskich. Pozytywny aspekt to m.in. zmniejszenie emisji zanieczyszczen i gazow

cieplarnianych.
Zadluzenie Polakow w okresie przed wybuchem pandemii

Badanie dotyczy réznych grup wiekowych, albowiem kazda z nich funkcjonuje w zyciu
na bazie ré6znych mechanizméw i kieruje sie réznymi priorytetami i tak®:
e 19-24 to osoby mtode, ksztalcace si¢ (uczace i studiujace), przewaznie nie posiadajace
rodzin, wynajmujace mieszkania, lub mieszkajace ze swoimi rodzicami;
e 25-34 to $wiezo upieczeni absolwenci szkot wyzszych, zaczynajacych zawodowa
przygode, czasem $wiezo upieczeni matzonkowie;
e 35-44 osoby majace rodziny, dzieci, pracujace kilka lat zawodowo;
e 45-54 osoby z dtugim stazem zawodowym, majace wymagania zwigzane z zyciem
1 utrzymujace jego standard;
e 55-64 osoby z dlugim stazem zawodowym, Zyjace na odpowiednim poziomie Zycia,
czesto z dorostymi dzie¢mi, ktore idg na studia lub juz studiujg;
e 65+ 0soby w wieku poprodukcyjnym, starsze.
Badano wysokos$¢ zadluzenia, $rednig warto$¢ zaleglego zobowigzania z podziatem na
zobowiazanie kredytowe® i pozakredytowe®, oraz liczbe zadtuzonych oséb, obserwujac okres
sprzed wybuchem pandemii tj. QI 2018 1 2019 i poréwnanie ich do QIII 2018 1 2019.

4 Grupy podzielone wg kryterium wiekowego na potrzeby raportu dot. zadtuzenia Polakéw opracowanego przez
BIG InfoMonitor i BIK.
5 Zaliczaja sie do nich nastepujgce zobowiazania: kredyty mieszkaniowe, konsumpcyjne i pozyczki z firm
pozyczkowych.
6 Zaliczajg si¢ do nich nastepujgce zobowigzania: rachunki za ushugi telekomunikacyjne, telewizje kablowa,
prad, gaz, czynsz, atakze alimenty, grzywny ikoszty sadowe, oplaty karne za jazd¢ bez biletu oraz dtugi
windykowane przez firmy windykacyjne. Zaleglo$¢ dotyczy sum wynoszacych min. 200 zt wobec jednego
wierzyciela, op6znionych o co najmniej 30-dni.
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Tabela 1. Zadluzenie Polakéw w [mld z1l] QI 2018 i 2019 do QIII 2018 i 2019 z podzialem na grupy

wiekowe

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65+
1Q 2018 0,92 8,1 18,8 17,6 13,5 7,8
1Q2019 1,05 9,7 22 20,3 14,2 8,5
3Q 2019 1,1 9,8 22 20,5 14,4 8,8
3Q 2018 0,98 8,7 21,4 19,7 14,1 8,3

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2018, 2019), BIK
(2018, 2019) i KRD (2018, 2019)

Tabela 2. Srednia warto$¢ zaleglego zobowiazania w [z}] QI 2018 i 2019 do QIII 2018 i 2019 z podzialem
na grupy wiekowe

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65+
1Q 2018 5804 15347 29349 33494 28384 19848
1Q2019 6965 16737 31100 37250 32030 23610
3Q 2019 7717 17421 31315 38124 32914 24408
3Q 2018 6314 16428 31167 36429 31408 22366

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2018, 2019), BIK
(2018, 2019) i KRD (2018, 2019)

Tabela 3. Srednia warto$¢ zaleglego zobowiazania kredytowego w [zl] QI 2018 i 2019 do QIII 2018 i 2019
z podzialem na grupy wiekowe

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65+
1Q 2018 6263 16366 31992 36506 31843 16398
1Q2019 6712 19087 36873 45803 39825 20787
3Q 2019 7037 18336 35190 45829 39993 21980
3Q 2018 6209 18164 35275 42567 37638 19242

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2018, 2019), BIK
(2018, 2019) i KRD (2018, 2019)

Tabela 4. Srednia warto§¢ zaleglego zobowiazania pozakredytowego w [zi] QI 2018 i 2019 do QIII 2018
i 2019 z podzialem na grupy wiekowe

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65+
1Q 2018 3561 10554 21261 24394 19004 16308
1Q2019 4485 10846 21568 25339 20242 17620
3Q 2019 5009 11340 18836 25548 20773 17569
3Q 2018 4609 10804 17825 25355 20097 17135

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2018, 2019), BIK
(2018, 2019) i KRD (2018, 2019)

Tabela 5. Liczba zadluzonych Polakéw w [tys.] QI 2018 i 2019 do QIII 2018 i 2019 z podzialem na grupy
wiekowe

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65+
1Q 2018 146,9 571,2 704,9 532,8 432,8 352,5
1Q2019 148,8 5814 706,7 5454 445,5 362,7
3Q 2019 149 581,6 717,8 554,4 446 370,8
3Q 2018 1472 574 716 553 445 367

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2018, 2019), BIK
(2018, 2019) i KRD (2018, 2019)
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Z powyzszych danych wynika, ze zadluzenie Polakéw w okresie sprzed wybuchu
pandemii caty czas sukcesywnie rosnie. Nie ma tutaj szczeg6lnej grupy wiekowej, ktora by
si¢ wyrdzniala tempem wzrostu zalegltosci w terminowych platnosciach. Wspdlnym
mianownikiem jest stabilne tempo wzrostu zadtuzenia, ktére jest podobne dla kazdej grupy
wiekowej 1 nie zmienia si¢ na przestrzeni czasu.

Jak pokazuja dane, mozna zauwazy¢, ze najmniejsza grup¢ z najmniejszym $rednim
zadluzeniem stanowig dluznicy najmtodsi i1 seniorzy z uwagi na utrudniony dostep
do kredytow, co z kolei przektada si¢ na ograniczone mozliwosci finansowania swoich
potrzeb. Na drugim koncu bieguna sg osoby z najbardziej rozwinigtym potencjatem
zawodowymi najwickszym dostepem do srodkéw z rynku finansowego. Kazda grupa
odnotowuje stabilny, przewidywalny wzrost dla kazdej, charakterystyczny dla danej grupy
wiekowej populacji w aspekcie wysokos$ci zadluzenia, S$redniej wartosci zaleglego
zobowigzania z podzialem na zobowigzanie kredytowe i1 pozakredytowe, oraz liczby
zadluzonych oséb. Nie daje si¢ zauwazy¢ zadnych anomalii w postaci nagtych zmian, ktore

by spowodowaty konieczno$¢ przeformatowania powyzszych interpretacji.
Zadluzenie Polakow w czasie pandemii

Autor, dla celow poréwnawczych badajac zadluzenie w czasie pandemii uwzglednit te same
grupy wiekowe oraz badat te same wielkosci: wysoko$¢ zadtuzenia, srednig warto$¢ zaleglego
zobowiazania z podzialem na zobowiazanie kredytowe’ i pozakredytowe®, oraz liczbe
zadluzonych osob, poréwnujac kwartat I (poczatek pandemii) do III (rozw6j pandemii) 2020

roku.

Tabela 1. Zadluzenie Polakow w [mld zi] | do 111 Q 2020 r. z podzialem na grupy wiekowe

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65+
1Q 2020 1,2 10,3 22,5 21,6 14,8 9,3
3Q 2020 1,2 10,4 23,1 22,7 15,5 10,2
zmiana [%0] 0 0,99 2,66 5,09 4,72 9,67

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020)

7 Zaliczaja sie do nich nastepujgce zobowigzania: kredyty mieszkaniowe, konsumpcyjne i pozyczki z firm
pozyczkowych.
8 Zaliczajg si¢ do nich nastepujgce zobowigzania: rachunki za ushugi telekomunikacyjne, telewizje kablowa,
prad, gaz, czynsz, atakze alimenty, grzywny ikoszty sadowe, optaty karne za jazd¢ bez biletu oraz dlugi
windykowane przez firmy windykacyjne. Zaleglo$¢ dotyczy sum wynoszacych min. 200 zt wobec jednego
wierzyciela, op6znionych o co najmniej 30-dni.
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Tabela 2. Srednia warto$é zaleglego zobowiazania w [zl] I do ITII Q 2020 r. z podzialem na grupy wiekowe

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65+
1Q 2020 7915 17749 31252 38385 33537 24808
3Q 2020 8299 18420 32043 39984 35272 26720
zmiana [%0] 4,85 3,78 2,53 4,16 5,17 7,70

Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020)

Tabela 3. Srednia warto$é zaleglego zobowiazania kredytowego w [z} I do III Q 2020 r. z podzialem
na grupy wiekowe

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65+
1Q 2020 7095 18619 35035 46677 41474 22492
3Q 2020 7675 19537 36107 49202 43950 24565
zmiana [%0] 8,17 4,93 3,05 5,4 5,97 9,21

Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020)

Tabela 4. Srednia warto$é¢ zaleglego zobowiazania pozakredytowego w [z1] T do IIT Q 2020 r. z podzialem
na grupy wiekowe

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65+
1Q 2020 5191 11660 21573 25640 21177 17966
3Q 2020 5281 11830 21840 26252 22041 18921
zmiana [%0] 1,73 1,45 1,23 2,38 4,07 5,31

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020)

Tabela 5. Liczba zadluzonych Polakéw w [tys.] I do IIT Q 2020 r. z podzialem na grupy wiekowe

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65+
1Q 2020 152 578 721 562 442 376
3Q 2020 141 566 720 568 441 383
zmiana [%0] -7,8 -9,8 -0,14 1,06 -0,22 1,86

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020)

Z powyzszych danych wynika, ze zadluzenie Polakéw w czasie pandemii
wyhamowato 1 wystepuje zalezno$¢, ze im mlodsza grupa wiekowa, tym mniejszy jego
wzrost. Gdy spojrzymy juz na $rednig warto$¢ zaleglego zobowigzania, z podzialem na
zobowigzanie kredytowe i pozakredytowe, wida¢, ze najlepiej z jego sptata radzi sobie grupa
potencjalnie najlepiej zarabiajacych (35-44), a najgorzej ludzie starsi (65+). Dodatkowo
fatwiej jest sptaca¢ zobowigzania pozakredytowe, niz te zaciggnigte W bankach lub
instytucjach parabankowych. Ostatnie dane zwigzane z liczba dtuznikow pokazuja, ze jest
regres i tutaj najwiekszy spadek jest dla grupy wchodzacej w doroste zycie (25-34), oraz
grupy ja poprzedzajacej (18-24) tj. ksztatcacej si¢ i/lub mieszkajacej z rodzicami.
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Wykres 1. Zmiana zadluzenia Polakéw kwartal I do III 2020 r. w [mld zl]

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020).
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Wykres 2. Procentowa zmiana zadluzenia Polakéw kwartat I do II1 2020 r.
Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020).
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Wykres 3. Zmiana Sredniej wartosci zaleglego zobowiazania Polakéw kwartal I do ITI 2020 r. w [z}]
Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)

i KRD (2020).
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Wykres 4. Procentowa zmiana Sredniej wartosci zaleglego zobowiazania Polakow kwartal I do IIT 2020 r.
Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020).
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Wykres 5. Zmiana Sredniej wartosci zaleglego zobowigzania kredytowego Polakéw kwartal 1 do III
2020 r. w [zl]
Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020).
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Wykres 6. Procentowa zmiana Sredniej wartoSci zaleglego zobowiazania kredytowego Polakow kwartal 1
do 111 2020 r.
Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020).
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Wykres 7. Zmiana Sredniej wartoS$ci zaleglego zobowigzania pozakredytowego Polakéow kwartal I do IIT
2020 r. w [zH]
Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020)
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Wykres 8. Procentowa zmiana Sredniej wartoSci zaleglego zobowiazania pozakredytowego Polakéw
kwartal I do IIT 2020 r.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020)
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Wykres 9. Zmiana liczby zadluzonych Polakéw w [tys.] I do III Q 2020 r.
Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020)
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Wykres 10. Procentowa zmiana liczby zadluzonych Polakéw I do 111 Q 2020 r.
Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie danych publikowanych przez BIG InfoMonitor (2020), BIK (2020)
i KRD (2020)

Z powyzszych danych wynika, ze zwickszyta si¢ warto$¢ $redniego zaleglego
zobowigzania, zarowno kredytowego jak i pozakredytowego w kazdej badanej grupie, jednak
jesli spojrzymy na nie przez pryzmat liczby dhuznikéw, pandemia spowodowata, ze liczba
0s6b zadluzonych si¢ zmniejszyta. Najwigksze zmiany sg w grupie osob najmtodszych (18-24
I 25-34), ale tez minimalne w grupach 35-44, oraz 55-64. Osoby z przedzialu wiekowego
18-24 to osoby uczgce si¢ i studiujgce. Wplyw pandemii spowodowal, Zze ograniczyly wyjscia
z uwagi na lockdown branzy HoReCa co przelozylo si¢ na zycie towarzyskie, zdalne

nauczanie, oraz trudnosci i zwigkszone obostrzenia rezimu sanitarnego w przemieszczaniu si¢
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srodkami transportu publicznego. To spowodowato, ze powstato zjawisko tzw. oszczedzania
wymuszonego i $srodki pozostaty w domowym budzecie.

Grupa o0sob w wieku 25-34 to takze miode osoby, cz¢$¢ z nich konczy studia a czesé
z nich zaczyna zawodowa przygod¢. To takze grupa mtodych rodzicow, albo dopiero
planujacych powigkszenie rodziny. Lockdown branzy HoReCa podobnie jak w przypadku
poprzedniej grupy, spowodowal ograniczenie zycia towarzyskiego. Praca zdalna to takze
zaoszczedzone dodatkowe $rodki pozostajgce w budzecie domowym, ktoére nie zostaty
przeznaczone na zakup paliwa, optate za takséwki 1 bilety parkingowe.

Jedynie grupa 45-54 niewiele si¢ powigkszyta, oraz grupa osob najstarszych 65+, ktore
sa najbardziej ubogie, korzystajacych prawdopodobnie z firm parabankowych, z uwagi
na wykluczenie przez banki z krwioobiegu finansowego z powodu wieku. To niestety
przektada si¢ rowniez na wysokos¢ kosztow pozaodsetkowych, zwigzanych z zaciagnigeciem

zobowigzania finansowego w tego typu instytucjach.
Podsumowanie

Powyzsze opracowanie pokazuje, ze podczas wystgpienia sity wyzszej jaka z tym przypadku
byt wybuch pandemii koronawirusa SARS-CoV-2, u 0s6b zadtuzonych pojawia si¢ zjawisko
tzw. oszczgdzania wymuszonego. Polega ono na odktadaniu wolnych $rodkow, ktore
zostalyby wydane, gdyby nie pojawila si¢ sila zewnetrzna, ktora to uniemozliwita.
Mechanizm tego typu zachowania nie jest mechanizmem wyuczonym w aspekcie
ekonomicznym, ale koniecznoscig powstata jako substytut braku wydania srodkow na dobra
zwigzane z przyjemnosciami. W tym konkretnym przypadku to S$rodki, ktére bylyby
przeznaczone na kino, teatr, wyjscie do restauracji, albo zakup paliwa, wezwanie taksowki
lub kupno biletu parkingowego. Zamiast tego zostaly przeznaczone na splate zalegltych
zobowigzan.

Mechanizm oszczedzania wymuszonego jest naturalnie skorelowany z charakterystyka
badanej grupy, a takze mozliwo$ciami nabywczymi, oraz aktualng sytuacjg ekonomiczna.
Dlatego jedne grupy oszczedzajg wigcej, a inne mniej. Wszystko jest uwarunkowane wieloma
sktadowymi, ktore ksztattuja dang grupe i1 nadaja jej indywidualny charakter. Z danych
przedstawionych powyzej wynika, ze osobny z najmlodszej grypy wiekowej tj. 18-24 i 25-34
najbardziej ograniczyly swoje wydatki, co przelozylo si¢ na spadek dtuznikoéw. Lockdown
branzy HoReCa, ktora jest najczes$ciej wybierang przez ww. grupe wiekowa spowodowat

»zahamowanie” $§rodkéw przeznaczonych na przyjemno$ci i przeznaczenie ich na splate
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swoich zobowigzan. Dodatkowo zdalne nauczanie, oraz brak konieczno$ci wynajmowania
lokum, dojazdy do szkoét i uczelni, dodatkowo spowodowat zatrzymanie $rodkow, ktore
W czasie poza pandemicznym bylyby spozytkowane na ww. cele. Mniejsze zjawisko
wymuszonego oszcz¢dzania jest w grupie wiekowej 35-44, oraz 55-64. Pierwsza grupa to
osoby dojrzale zawodowo i zyciowo, wiec spadek jest minimalny i prawdopodobnie
spowodowany oszczgdno$ciami zwigzanymi z pracg zdalng, oraz zamknigciem szkot, a tym
samym powstalymi oszczedno$ciami zwigzanymi z transportem. Z kolei w drugiej grupie
oszczednosci mozna szuka¢ powigzanych z pracg zdalng, oraz brakiem finansowania
studiujacych dzieci, tj. wydatkdw zwigzanych z nauka zdalng i brakiem koniecznoS$ci
finansowania najmu lokalu mieszkalnego, oraz codziennych wydatkow zwigzanych
z egzystencja ekonomiczng.

Powstanie sity wyzszej zawsze jest nagle i nikt nie jest w stanie jej przewidziec,
zardwno miejsca jak i czasu powstania. Nie jest takze w stanie przewidzie¢ jak dlugo bedzie
trwata i jakie niesie ze sobg konsekwencje. Wiadomo na pewno, ze jest to zawsze zjawisko
o zabarwieniu pejoratywnym, ktére niesie ze sobg niepewnos$¢, oraz strach przed nieznang
przysztoscig. Czasem jednak niesie ze soba takze subtelne, pozytywne przestanie, ktore
powoduje powstawanie zjawisk 1 zachowan, ktore nie wydarzylyby si¢ w warunkach

normalnej egzystencji ekonomicznej.
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Program ""Rodzina 500+" w opinii mieszkancow wojewodztwa lubelskiego

Abstrakt

Niniejszy artykut odnosi si¢ do zagadnienia polityki socjalnej prowadzonej przez polski rzad,
a konkretnie programu ,,Rodzina 500+, ktéry powstat w celu finansowego wsparcia polskich
rodzin. Koncepcja programu ulega ciggtym zmianom ze wzgledu na narastajace potrzeby
spoteczenstwa. Gtoéwnym celem artykutu jest uzyskanie informacji zwrotnej na temat tego, jak
mieszkancy wojewodztwa lubelskiego pobierajacy $wiadczenie ,,Rodzina 500+ postrzegaja
program. W publikacji zaprezentowano rozwazania teoretyczne, jak réwniez badania
empiryczne dotyczace programu ,,Rodzina 500+ w opinii gospodarstwach domowych, ktore
otrzymujg $wiadczenie oraz zamieszkujg teren wojewodztwa lubelskiego.

Stowa kluczowe: polityka socjalna; $wiadczenie socjalne; program Rodzina 500+; finanse
gospodarstw domowych; polska rodzina

The ""Family 500+" program in the opinion of the inhabitants
of the Lubelskie VVoivodeship
Abstract

This article refers to the issue of social policy conducted by the Polish government, namely the
"Family 500+" program, which was established to financially support Polish families. The
concept of the program is constantly changing due to the growing needs of the society. The
main purpose of the article is to obtain feedback on how the inhabitants of the Lubelskie
Voivodeship receiving the "Family 500+" benefit perceive this program. The publication
presents theoretical considerations as well as empirical research on the "Family 500+" program
in the opinion of households that receive the benefit and live in the Lubelskie voivodeship.

Keywords: social policy; social benefit; program "Family 500+"; household finances, Polish
family

JEL: B55

Wstep

Polska rodzina zawsze stanowita podstawe sprawnie funkcjonujgcego panstwa. W wyniku

rozwoju spoteczenstwa i podazania za karierg zawodowa model rodziny ulegt zmianie.
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W spoteczenstwie powstat trend rodziny posiadajacej jedno, badz maksymalnie dwojke dzieci.
Wspomniana sytuacja negatywnie wplywa na rozwo6j gospodarki narodowej. Dochodzi m.in.
do zjawiska spadku wspotczynnika dzietnoSci, powstawania starzejacego si¢ spoteczenstwa,
Co wigze si¢ Z wigkszg liczbg wyptacanych $wiadczen emerytalnych oraz obnizenia wptywow
podatkowych. W celu zachgcenia polskich gospodarstw domowych do podjecia decyzji
0 powigkszeniu rodziny 11 lutego 2016 roku, polski rzad wprowadzit ustawg powotujaca do
zycia program ,,Rodzina 500+, ktorego gtdéwnym zatozeniem jest pomoc materialna ze strony
panstwa dla rodzin z dzieémi. Swiadczenie powstalo W celu zwickszenia dochodéw
i zaspokojenia najistotniejszych potrzeb rodziny oraz umozliwienia realizacji tego,
co dotychczas byto finansowo nicosiggalne. Glownym celem artykutu jest uzyskanie informacji
zwrotnej na temat tego, jak pobierajacy $wiadczenie ,,Rodzina 500+” mieszkancy
wojewodztwa lubelskiego, postrzegaja program wsparcia wprowadzony przez polski rzad.
Celami szczegdtowymi, ktore wynikaja z wyzej postawionego celu gtdwnego jest uzyskanie
informacji zwrotnej dotyczace;j:
— potrzeby wsparcia finansowego w polskich rodzinach zamieszkujacych wojewddztwo
lubelskie,
— wysokosci oszczgdnosci z pobieranego przez respondentow $wiadczenia,
— okreslenia przez mieszkancow wojewodztwa lubelskiego celu powstania program ,,Rodzina
500+7,

— opinii na temat programu ,,Rodzina 500+ mieszkancow badanego wojewodztwa.

Aby zrealizowa¢ cel pracy przeprowadzono badania pierwotne przy uzyciu
kwestionariusza ankiety na probie 300 gospodarstw domowych zamieszkujacych

wojewodztwo lubelskie i pobierajacych §wiadczenie ,,Rodzina 500+,
Program ,,Rodzina 500+ — istota §wiadczenia

Poczatkowo program ,,Rodzina 500+ byt przedstawiony jako instrument prorodzinny oraz
pronatalistyczny, jednak gtéwnie stat si¢ finansowa pomoca dla polskich rodzin (Michorowski,
Sieradzki, Szopa, 2020, s. 50).

Program ,,Rodzina 500+” jest waznym elementem wsparcia finansowego w polskich
gospodarstwach domowych, a jednoczesnic ogromnym wydatkiem budzetu panstwa
(Ktopocka, 2019, s. 75). Poczatkowo $wiadczenie to wynosito 500 zlotych miesigcznie
I przystugiwato na drugie i kolejne dziecko do ukonczenia przez nie osiemnastego roku zycia,

nie uwzgledniajac przy tym dochodow gospodarstwa domowego, a takze na pierwsze dziecko
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w przypadku, gdzie miesigczny dochod netto w przeliczeniu na osobg nie przekracza 800
ztotych lub 1200 ztotych, kiedy dziecko jest niepelnosprawne (Gromada, 2017, s. 1).

Po raz pierwszy plan wprowadzenia programu ,,Rodzina 500+ pojawit si¢ w strategii
partii Prawo i Sprawiedliwos$¢ z 2014 roku, gdzie w jeden z fragmentéw dotyczy programu
,Rodzina 500+: ,(...) wprowadzimy zatem comiesi¢czny dodatek rodzinny w kwocie
500 ztotych na kazde drugie, trzecie i kolejne dzieci w rodzinie. Dodatek bgdzie przystugiwat
na kazde wychowywane dziecko do 18 roku zycia. Tak wiec rodzina z dwdjka dzieci otrzyma
500 ztotych, z trojkg dzieci 1000 ztotych, z czworka 1500 ztotych, zasada ta odnosi si¢ do
kazdego kolejnego dziecka i dotyczy rowniez rodzicow samotnie wychowujacych dzieci.
Dodatek bedzie miat charakter powszechny za wyjatkiem rodzin o wysokich dochodach.
Natomiast rodziny o niskich dochodach otrzymaja go juz za pierwsze dziecko” (Program
Zdrowie Rodzina..., 2014).

Jak podaje Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej od 1 lipca 2019 roku
$wiadczenie ,,Rodzina 500+ przystuguje na kazde dziecko do ukonczenia 18 roku zycia bez
wzgledu na dochdd osiggany przez rodzing (Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej,
2020). Roczna kwota $wiadczenia na jedno dziecko w ramach programu ,,Rodzina 500+
wyniesie 6000 zi, warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze tak jak w przypadku innych swiadczen nie
jest ono wliczane do dochodu w przypadku, gdy korzystamy z prawa do pozostatych §wiadczen
(Franielczyk, 2018, s. 70).

Program ,,Rodzina 500+ ulega ciaggtym zmianom, aby lepiej dopasowa¢ si¢ do potrzeb
spoteczenstwa, realizujgc przy tym trzy podstawowe cele: wplyw na wzrost wspotczynnika
dzietnosci, dziatalno$¢ zwigzang z ograniczeniem ubostwa, W szczegolnosci wsrod dzieci oraz
podniesienie poziomu zycia w polskich rodzinach.

Jedna z istotnych determinant wprowadzenia programu ,,Rodzina 500+ jest coraz
trudniejsza sytuacja demograficzna w kraju, a idea programu jest polepszenie tej niekorzystnej
fali spadkowej i zarazem wywotanie wzrostu demograficznego (Puslecki, 2016, s. 80-81).
Warto zwroci¢ uwage na fakt zwigkszania si¢ dochodow polskiej rodziny, co zdecydowanie
skutkuje wzrostem wydatkéw na konsumpcje¢ oraz wzrostem wskaznika produktu krajowego
brutto (Liszatynski, 2017, s. 211).

Wedtug P. Radzik wprowadzenie programu jest inwestycja rzadu w polskie rodziny, gdyz
program zaktada zwiekszenie dochodow obywateli, co pobudzi popyt polskiej gospodarki na
r6éznego rodzaju dobra i ustugi. Jednak zwiekszenie §wiadczen socjalnych moze przyczynic sie
do negatywnych dziatan w spoteczenstwie m.in. braku checi poszukiwania pracy,

zrezygnowania z dotychczasowej lub uciekania w tzw. ,,szarg stref¢”, ktora wigze si¢
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z uzyskiwaniem nielegalnego wynagrodzenia przy jednoczesnym pobieraniu swiadczenia
,Rodzina 500+”(Radzik, 2018, s. 65).

Metodyka i material badawczy

Gléwnym celem artykutu jest uzyskanie informacji zwrotnej dotyczacej postrzegania
$wiadczenia ,,Rodzina 500+ przez mieszkancow wojewodztwa lubelskiego, ktérzy pobieraja
$wiadczenie. Jako narzedzie badawcze wykorzystano kwestionariusz ankiety, ktory
przedstawia stosunek mieszkancow wojewoddztwa lubelskiego do §wiadczenia ,,Rodzina 500+
oraz sposobu jego postrzegania. Zastosowano metode sondazu diagnostycznego opartego na
anonimowych badaniach przeprowadzonych w czerwcu 2020 roku, w ktorych wzigto udziat
300 respondentow — 86% kobiet oraz 14% me¢zczyzn. Tereny wiejskie wojewddztwa
lubelskiego zamieszkuje 35% respondentéw, a 65% stanowig mieszkancy miast badanego

wojewoddztwa.

Swiadomos$é programu ,,Rodzina 500+” w gospodarstwach domowych wojewédztwa

lubelskiego

Po trzech latach od wprowadzenia programu ,,Rodzina 500+ 99,7% ankietowanych deklaruje,
ze ich wiedza dotyczaca programu jest na wysokim poziomie. Styszeli 0 istnieniu wsparcia
finansowego proponowanego przez polski rzad. Jednak nie wszyscy respondenci sg $wiadomi
zasad jego funkcjonowania i wiedza, jaki jest jego gtowny cel. Najwieksza liczba badanych za
nadrzedny cel programu uznata wsparcie polskich rodzin i ich sytuacji materialnej (66%),
natomiast najmniej ankietowanych (2%) uwaza, ze program ma za zadanie wspiera¢ rodziny
bezrobotne (rysunek 1).

4% _ 2% m Wsparcie polskich rodzin i ich
sytuacji materialnej

Zwiekszenie przyrostu naturalnego
28% e przy g

m Zdobycie poparcia politycznego

m \Wsparcie rodzin bezrobotnych

Rysunek 1. Cel programu ,,Rodzina 500+ w opinii lubelskich gospodarstw domowych
Zrodto: opracowanie wiasne.

Dwie dominujgce wérod respondentéw odpowiedzi — wsparcie polskich rodzin i ich
sytuacji materialnej, a takze zwickszenie przyrostu naturalnego sa zgodne z gléwnymi
zatozeniami programu. Cztonkowie gospodarstw domowych wiedza, ze program istnieje oraz

68



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2021, nr 14

zdaja sobie sprawe z jego celu. Wazne bylo rowniez uzyskanie informacji zwrotnej na temat
tego, kto moze si¢ ubiegac¢ si¢ 0 §wiadczenie ,,Rodzina 500+”. Pomimo deklaracji o pobieraniu
$wiadczen 12% respondentoéw uwaza, ze nie posiada wiedzy o tym, kto moze ubiega sie
0 pienigdze z programu, co moze wynika¢ z faktu, iz jego zalozenia byly inne, a nastepnie
ulegly zmianom - na przyktad w odniesieniu do dochodéw gospodarstw domowych.
Poczatkowo byly one brane pod uwage, ale aktualnie wymogi zwigzane z wysokoscia
dochodéw nie majg wplywu na otrzymanie $wiadczenia.

Respondenci zamieszkujacy badane wojewddztwo wskazujg dwoch  glownych
beneficjentow $wiadczenia. Ponad potowa ankietowanych (53%) wybrata kazdego rodzica lub
opiekuna prawnego, 40% respondentéw uwaza, ze 0 $wiadczenie moze si¢ ubiegac kazda osoba
wychowujaca dziecko do 18 roku zycia. Ciekawym zjawiskiem jest wskazywanie rodziny,
w ktorej jest co najmniej dwojka dzieci oraz rodziny o okreslonych dochodach, tutaj
odpowiedzi rozktadaty si¢ rownomiernie, 3,5% badanych zwraca szczeg6lng uwage na te
aspekty, co potwierdza wczesniejsze zatozenia zwigzane z celem dziatania programu.

Analizujac w sposob bardziej szczegdétowy warunki przyznania swiadczenia, ankietowani
zostali zapytani 0 to, w jaki sposob sktadali wniosek i jakie kryteria nalezy spetnié. Tutaj
warunki nie sg juz tak jasne, bo 58% respondentow uwaza, ze t¢ wiedze posiada, pozostali jej
nie maj3.

Respondenci z wojewodztwa lubelskiego zapytani 0 sposob ztozenia wniosku,
w wiekszosci (78%) zadeklarowali mozliwos¢ ztozenia go przez Internet za pomoca profilu
zaufanego lub w sposob tradycyjny w urzedzie (15%), natomiast 7% wybrato ztozenie wniosku
przez bankowos¢ elektroniczng. Jednak najwigkszy problem stanowity dokumenty, ktore
nalezy ztozy¢, a takze samo wypetnienie wniosku (39%).

Podsumowujac powyzsze wyniki nalezy stwierdzi¢, ze wigkszo$¢ ankietowanych jest
$wiadoma zasad istniejgcego programu, celu w jakim powstat i wymogow, jakie nalezy spetnié,
jezeli chodzi o pobieranie $wiadczenia. Jednak najwigkszy problem stanowi zebranie
dokumentéw i wypetnienie wniosku. Ankietowani sa Swiadomi tego, ze najszybsza forma

ztozenia dokumentow jest Internet i chetnie korzystajg z tej mozliwosci.
Korzystanie ze §wiadczenia ,,Rodzina 500+” w wojewodztwie lubelskim

W kolejnej czgsci respondenci zostali zapytani o to, w jaki sposéb wykorzystuja pienigdze
z programu, czy ich rodzina potrzebuje wsparcia finansowego oraz czy program przyczynit si¢
do powigkszenia ich rodziny. Istotnym elementem bylto uzyskanie informacji na temat tego, czy

rodzina potrzebuje pomocy finansowej z realizowanego programu. Ponad potowa
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respondentow (55%) deklaruje, ze nie potrzebuje wsparcia z programu ,,Rodzina 500+”. Taki
wynik moze sugerowaé, iz respondenci nie domagaja si¢ wsparcia z programu, poniewaz
osiggajg miesiecznie dochody netto w catym gospodarstwie domowym na poziomie powyzej
4000 zt — 45% respondentoéw, co W stopniu zadowalajagcym zaspokaja ich wszystkie potrzeby.
Pozostata grupa badanych (45%) uwaza, ze $wiadczenie to, jest istotnym elementem ich
budzetu.

Respondenci, ktorzy uwazajg, ze wsparcie z programu ,,Rodzina 500+ stanowi wazna
cze$¢ ich budzetu zostali zapytani o to, czy kwota 500 zt jest wystarczajgcym wsparciem w ich

gospodarstwie domowym.

Tabela 1. Wsparcie z programu ,,Rodzina 500+ w lubelskich gospodarstwach domowych (w%b)

Wyszczegdlnienie Procent wskazan
Tak, wystarczajaca 35,0
Tak, cho¢ mogtaby by¢ wyzsza 17,0
Ani wystarczajaca, ani zbyt niska 34,0
Nie, potrzebuje zdecydowanie wigcej 8,0
Jest absolutnie niewystarczajaca 6,0
Ogotem 100,0

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Swiadczenie ,,Rodzina 500+ jest kwota wystarczajaca, co deklaruje 35% respondentow.
Podobnie uwaza 34% badanych, wedlug nich wsparcie w wysokosci 500 zt nie jest ani
wystarczajace, ani zbyt niskie, 17% uwaza, ze kwota ta mogtaby by¢ wyzsza. Jedynie 8%
deklaruje, ze potrzebuje wigkszych sum.

Podsumowujgc mozna doj$¢ do nastepujacego wniosku: ankietowani biorgcy udziat
w badaniu nie potrzebuja finansowego wsparcia z programu, ale pobieraja $wiadczenie, bo
spelniaja wymagane warunki. Jednak jest grupa respondentéow, ktorzy deklaruja, ze
$wiadczenie ,,Rodzina 500+ stanowi wazny element budzetu ich gospodarstwa domowego.
Przyznaja, ze kwota ta nie jest zardbwno ani wystarczajgca, ani zbyt niska. Mozna tu zauwazy¢
rozbieznosci, ktore moga byC ksztaltowane przez stope zyciowa danego gospodarstwa

domowego, jakos$¢ nabywanych dobr oraz ustug, z jakich gospodarstwa domowe korzystaja.
Rozporzadzanie §wiadczeniem ,,Rodzina 500+ w lubelskich gospodarstwach domowych

W tej czgéci pracy zostato przeanalizowane gospodarowanie swiadczeniem, czyli to, na co
zostaja przeznaczone pieniadze i czy sa one oszczedzane. Sredni miesigczny wydatek na jedno

dziecko ksztattuje si¢ w przedziale od 501 do 1000 zt, tak deklaruje 54% respondentow,
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natomiast 30% badanych uwaza, ze miesigczna kwota wydawana na dziecko wynosi od 300 do
500 zt. W pozostatej grupie ankietowanych 13% wskazato, iz ich wydatki sa powyzej 1000 zt
(13%), natomiast 3% ankietowanych wydaje na jedno dziecko ponizej 500 zt.

Rodziny pobierajace $wiadczenie ,,Rodzina 500+” musza podjaé decyzjg, na co
rozdysponowac $rodki finansowe; czy na biezace potrzeby dzieci, czy przeznaczy¢ $wiadczenia
na oszczednosci.

Tabela 2. Srodki rozdysponowane w ramach programu ,,Rodzina 500+” w lubelskich gospodarstwach
domowych (w %b)

Wyszczegdlnienie Procent wskazan
Wydatki zwigzane ze szkotg oraz rekreacja dzieci 58,0
Rachunki i optaty gospodarstwa domowego 21,0
Oszczgdzanie 9,0
Nie zastanawiam si¢ na co idg te pienigdze 8,0
Nie korzystam z tych pieniedzy 4,0
Ogotem 100,0

Zrodto: opracowanie wiasne.

Na podstawie uzyskanych wynikow 58% badanych gospodarstw domowych przeznacza
srodki z programu ,,Rodzina 500+” na wydatki zwigzane ze szkota oraz rekreacja dzieci.
Kolejno 21% ankietowanych finansuje nimi rachunki i optaty gospodarstwa domowego, 9%
oszczegdza, 8% nie zastanawia si¢ na co przeznacza s$rodki, a 4% respondentow deklaruje, ze
wcale nie korzysta z tych pieni¢dzy.

W ankiecie pojawito si¢ rowniez pytanie dotyczace tego, czy respondenci sg w stanie
zaoszczedzi¢ czg$¢ pienigdzy pobieranych w ramach s$wiadczenia ,,Rodzina 500+”.

Na rysunku 2. zaprezentowano uzyskane wyniki.

0 zt- 100 zt
101 zt - 150 zt
W 151 zt - 250 zt
W 251 zt - 350 zt
m 351 zt - 499 74

500 zt

Rysunek 2. Miesi¢czne oszczedno$ci z programu ,,Rodzina 500+ w lubelskich gospodarstwach domowych

Zrodto: opracowanie wiasne.

Prawie potowa ankietowanych (46%) odpowiedziata, ze miesi¢gczne oszczgdnoSci

rodziny mieszczg si¢ W przedziale od 0 do 100 zt. Niektore gospodarstwa domowe nie generuja
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oszczgdnosci lub jest to tylko jedna piata catego $wiadczenia. Zaoszczedzi¢ calg warto$é
$wiadczenia (czyli 500 zI) jest w stanie 22% respondentow, co wskazuje na fakt, ze
oszczedno$ci mogg by¢ pdzniej przeznaczone do dyspozycji dzieci, gdy beda starsze.
Miesigczne oszezedno$ci respondentow ksztattujg sie na poziomie 101-150 zi, co deklaruje
10% badanych, w przedziale 151-250 zt oraz 251-350 zt — 8%, a 6% ankietowanych oszczgdza
kwoty od 351 do 499 zt.

Ankietowani zostali poproszeni 0 ocene Sytuacji dochodowej swojego gospodarstwa
domowego, podczas gdy pobieraja $wiadczenie ,,Rodzina 500+”. W tabeli 3 zaprezentowano
uzyskane wyniki.

Tabela 3. Ocena sytuacji dochodowej lubelskich gospodarstw domowych pobierajacych S$wiadczenie
z programu ,,Rodzina 500+”

Wyszczegolnienie Liczba odpowiedzi Procent wskazan
Zasoby finansowe wystarczaja mi na potrzeby rodziny i moge
oszczedzaé nadwyzke. 167 56,0
Zasoby finansowe wystarczaja mi na potrzeby finansowe
rodziny, ale nie jestem w stanie oszczedzac. 94 31,0
Zasoby finansowe nie wystarczaja mi na zaspokojenie
podstawowych potrzeb zyciowych. 39 13,0
Ogotem 300 100,0

Zrédto: opracowanie wlasne.

Ocena sytuacji finansowej gospodarstw domowych w wojewodztwie lubelskim i aspekt
zasobow finansowych gospodarstwa domowego, wskazuje na doktadniejsze dane do analizy
dotyczacej oszczednosci.

Najwigcej ankietowanych (56%) odpowiedziato, ze zasoby finansowe zaspokajaja
potrzeby rodziny i sag w stanie zaoszczedzi¢ nadwyzke. Podobnej odpowiedzi udzielito 31%
respondentéw, roznica jednak zwigzana jest z brakiem mozliwosci oszczedzania $rodkow
finansowych, poniewaz cate $wiadczenie jest przez nich wykorzystywane. Najmniejsza liczba
badanych respondentéow (13%) zadeklarowato, ze srodki nie wystarczaja im nawet na
zaspokojenie podstawowych potrzeb zyciowych.

Po analizach dotyczacych wysokosci proponowanego przez rzad wsparcia finansowego,
tego jak wptywa na budzet badanych gospodarstw domowych wojewodztwa lubelskiego, i tego
jak badani oceniajg program, sprawdzono jak to oddziatuje na sktadanie wniosku w przysztym
naborze. Zdecydowana wigkszos¢ ankietowanych gospodarstw domowych (64%), nie planuje
ztozy¢ wniosku w kolejnym naborze. Pozostali badani (36%) zaznaczyli twierdzaca

odpowiedz. Na tego typu decyzje, moze wpltywaé¢ wysoko$¢ dochodow gospodarstw
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domowych i formalnosci zwigzane z wypeklieniem dokumentéw, jak i samo skladanie

whniosku.
Postrzeganie programu ,,Rodzina 500+” przez polskie gospodarstwa domowe

Istotnym punktem w artykule jest uzyskanie informacji na temat ogdlnego postrzegania
programu ,,Rodzina 500+”. Wazng kwestia bylo zbadanie, co sadza przedstawiciele
gospodarstw domowych, pobierajacy $wiadczenie z terenu wojewodztwa lubelskiego na temat
programu ,,Rodzina 500+”, tego czy jest on potrzebny w Polsce. Wyniki wskazujg, ze ponad
potowa badanych (61%) uwaza, ze program jest potrzebny. Jednak prawie 40% ankietowanych
uwaza, ze program ten nie jest w Polsce niezbgdny, co moze wskazywac na fakt (odnoszacy si¢
do korzystania ze swiadczenia), Ze sg oni w stanie sami utrzymac swoje gospodarstwa domowe
bez potrzeby korzystania z pomocy panstwa.

Respondenci zostali zapytani 0 ogdlng opini¢ dotyczaca swiadczenia programu ,,Rodzina
500+” w Polsce. Nalezy zauwazy¢, ze 71% badanych uznato, ze jest to realna pomoc ze strony
panstwa, natomiast 29% respondentow twierdzi, ze jest to marnowanie publicznych pieni¢dzy.
Ankietowani mieli mozliwos¢ wypowiedzenia si¢ na temat zmian jakie wprowadziliby

W programie.

Tabela 4. Potrzebne zmiany w programie ,,Rodzina 500+" wedlug respondentow

Wyszczegélnienie Liczba odpowiedzi Procent wskazan
Aby chociaz jeden rodzic pracowat 63 21,0
Wigksze kontrole 60 20,0
Zlikwidowac program 53 18,0
Kryterium przyznawania $wiadczenia 51 17,0
Zastgpi¢ forme gotdwka na bony zywnosciowe 28 9,0
Zwigkszytbym kwote 20 7,0
Nic 25 8,0
Ogotem 300 100,0

Zrodto: opracowanie wiasne.

Potrzebng zmiang, jak twierdzi 21% badanych, jest wymog dotyczacy tego, aby chociaz

jeden rodzic pracowat oraz aby zwigkszy¢ kontrole wprewadzenie-wiekszyeh-kontroh (20%).

Za catkowita likwidacja programu opowiedziatlo si¢ 18% respondentéw, a 9% zastgpitoby
gotowke bonami zywnos$ciowymi. Badani mieszkancy wojewodztwa lubelskiego zwracaja

szczegblng uwage na prace, przynajmniej jednego rodzica, poniewaz moze wigzaé si¢
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z negatywnymi dziataniami, jakie moga kreowac si¢ w polskim spoteczenstwie. Mozna do nich
zaliczy¢ niech¢¢ podejmowania pracy szczegolnie, gdy w domu jest wiecej dzieci, co wigze si¢
w wyzszg kwotg $wiadczenia. Wigksze kontrole w rozumieniu respondentéw sg rowniez
istotne, szczegolnie aspekt zwigzany z tym na co pobierane pieniadze sg przeznaczane. Warto
réwniez wskaza¢ na kryteria przyznawania swiadczenia, bo jak byto wskazywane wcze$niej sa
one przyznawane wszystkim, ktorzy maja dzieci do 18 roku zycia bez wzgledu na dochod.
Ciekawym rozwigzaniem jest wprowadzenie bonoéw zywnosciowych, co umozliwitoby wigksza

kontrole nad wydatkowaniem $wiadczen.
Podsumowanie

Prezentowane w artykule omodwienia teoretyczne i wyniki badan dotyczace opinii
respondentow wojewoddztwa lubelskiego na temat programu ,,Rodzina 500+ pobierajacych
$wiadczenie, nie moga zosta¢ uznane za petne ujecie tego szerokiego zagadnienia. Wedtug
badan przeprowadzonych przez CBOS w 2019 roku obecna polityka panstwa zdaniem prawie
potowy respondentow (48%) jest co najmniej dobrze prowadzong polityka (CBOS, 2019, s. 1).

Zebrane dane wukazujg postrzeganie programu przez mieszkancéw badanego
wojewodztwa, gdzie ponad 60% ankietowanych twierdzi, ze program jest potrzebny w Polsce
I jest realng pomocg ze strony panstwa. Respondenci sugeruja jednak wprowadzenie pewnych
dodatkowych kryteriow przyznawania $wiadczenia. W opinii 55% gospodarstw domowych
$wiadczenie ,,Rodzina 500+” jest zbedne, ale rodziny korzystaja z niego, poniewaz spetniaja
kryteria i maja do tego petne prawo. Badani wiedzg, w jakim celu powstat program i do kogo
jest skierowany, jednak deklaruja, ze do konca nie sg $wiadomi, jakie s warunki przyznawania
$wiadczenia. Mieszkancy wojewddztwa lubelskiego pobierajacy $wiadczenie oszczedzaja
nadwyzki z programu ,,Rodzina 500+”, a 54% respondentéw deklaruje oszczgdnosci na

poziomie powyzej 100 zI miesigcznie.
Bibliografia

CBOS (2019), Program Rodzina 500 plus po trzech latach funkcjonowania, Fundacja Centrum
Badania Opinii Spotecznej, 52, Warszawa.

Franielczyk A. (2018), Program rodzina 500+ w aspekcie wydatkow publicznych, Prace
Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, 528, 68-75.

Gromada A. (2017), Rodzina 500+ jako polityka publiczna, Instytut Studiow
Zaawansowanych, Warszawa.

Ktopocka A.M. (2019), The family 500+ programme and functioning of polish households,
w: Kowalska, ., Wasilewska, A. (red.), Stan i perspektywy rozwoju sektora finansow
publicznych, Wydawnictwo SGGW Warszawa, 73-83.

74



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2021, nr 14

Krawczyk M. (2019), Swiadczenie 500+ jako element polityki prorodzinnej i demograficznej
panstwa, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach, 120,
57-62.

Liszatynski D. (2017), Analiza skutkéw spoteczno-ekonomicznych wprowadzenia programu
,Rodzina 500+”, Humanum. Miedzynarodowe Studia Spofeczno-Humanistyczne, 27 (4),
209-2109.

Michorowski M., Sieradzki R., Szopa B. (2020), Polskie gospodarstwa domowe wobec wyzwar
globalizacyjnych, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa.

Ministerstwo  Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej (2020), dostgpny na:
https://www.gov.pl/web/rodzina/program-rodzina-500-od-1-lipca-2019-bez-kryterium-
dochodowego (data dostepu: 15.11.2020).

Ministerstwo  Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej (2020), dostepny na:
https://www.gov.pl/web/rodzina/rodzina-500-plus (data dostgpu: 20.11.2020).

Program Zdrowie Rodzina Praca Prawa i Sprawiedliwosci (2014), dostepny na:
http://pis.org.pl/dokumenty?page=2 (data dostepu: 29.11.2020).

Puslecki D. (2016), Polityka wsparcia rodziny czy stymulowanie wzrostu demograficznego
w Programie Rodzina 500 plus, Przeglgd Politologiczny, 3, 79-92.

Radzik P. (2018), Wptyw rzadowego programu ,,Rodzina 500+” na wspotczynnik aktywnos$ci
zawodowej kobiet, Studia Ekonomiczne Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, 353,
59-72.

Ustawa z 11 lutego 2016 r. 0 pomocy panstwa W wychowywaniu dzieci. Tekst jednolity Dz. U.
2019, poz. 2407.

75



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2021, nr 14

Renata Maciejewska https://doi.org/10.26366/PTE.ZG.2021.193
ORCID: 0000-0003-0008-389X Open Access, CC BY-NC-ND 4.0
r.maciejewska@wez.uz.zgora.pl

Uniwersytet Zielonogorski

Barbara Maciejewska
ORCID: 0000-0002-8605-5445
bmaciejewska00O@gmail.com
Uniwersytet Zielonogorski

Natalia Maria Maciejewska
ORCID: 0000-0003-2379-1055
natamaciejewska2001@gmail.com
Uniwersytet Zielonogorski

Cytowanie: Maciejewska, R., Maciejewska, B., Maciejewska, N.M. (2021). Mobbing w stosunkach pracy
— wybrane aspekty. Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze, 8(14),
76-91.DOI: 10.26366/PTE.ZG.2021.193

Mobbing w stosunkach pracy — wybrane aspekty
Abstrakt

Pracownik funkcjonujac w $rodowisku pracy jest narazony na rézne formy przemocy.
W ostatnich latach coraz wigksza uwage zwraca si¢ na zjawisko mobbingu, ktére ze wzgledu
na do$¢ niedookreslong definicj¢ ustawowa oraz wcigz niska Swiadomo$é spoleczng jest
z jednej strony bagatelizowane zaréwno przez pracodawcow jak i pracownikow, a z drugiej
wrecz przeciwnie naduzywane przez pracownikéw niebedacych w rzeczywistosci jego
ofiarami. Pierwszymi panstwami, w ktorych podjeto proby prawnej regulacji mobbingu byty
Szwecja, Francja i Belgia. W Polsce mobbing jest, w porownaniu od innych panstw
europejskich, stosunkowo nowa, bo obowigzujaca dopiero od 1 stycznia 2004 roku, instytucja
prawa pracy. Celem ogdlnym artykutu jest analiza rozwigzan prawnych w zakresie mobbingu
funkcjonujacych w polskim prawie pracy, a takze przyblizenie najnowszych zmian, jakie
nastapily w stosownych regulacjach.

Stowa kluczowe: mobbing, stosunek pracy, roszczenia, postgpowanie dowodowe

Mobbing in labor relations - selected aspects
Abstract

The employee functioning in the work environment is exposed to various forms of violence.
In recent years, more and more attention has been paid to the phenomenon of mobbing, which,
due to a rather vague statutory definition and still low social awareness, is on the one hand
downplayed by both employers and employees, and on the other, on the contrary, abused by
employees who are not actually its victims. Sweden, France and Belgium were the first
countries to attempt to legally regulate mobbing. Compared to other European countries,
mobbing in Poland is a relatively new institution of labor law, in force only from January 1,
2004. The general purpose of the manuscript is to analyze the legal solutions in the field of
mobbing functioning in Polish labor law, as well as to present the latest changes that have
occurred in the relevant regulations.

Keywords: mobbing, employment relationship, legal claims, hearing of evidence
JEL: MO0, M1, M12
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Wstep

Dyskusja 0 mobbingu w odniesieniu do sytuacji pracowniczych i §rodowiska pracy zostata
zapoczatkowana przez szwedzkiego psychiatr¢ niemieckiego pochodzenia Heinza Leymanna
w latach 70. XX wieku. Zdefiniowat on mobbing jako ,.terror psychiczny w zyciu zawodowym,
charakteryzujacy si¢ wrogimi i nieetycznymi zachowaniami, ktore sg powtarzane w sposob
systematyczny przez jedna lub wigkszg ilo$¢ osob, skierowanymi gléwnie przeciwko
pojedynczej osobie, ktora w ich wyniku zostaje pozbawiona szans na pomoc i obron¢ poprzez
powtarzajgce si¢ zachowania mobbujace. [...] Dziatania te wystepuja bardzo czesto
(przynajmniej raz w tygodniu) i przez dtugi okres (przynajmniej przez sze$¢ miesiecy). [...].
Duza czgstotliwosc¢ i dlugi czas wystepowania tego wrogiego zachowania skutkuje znaczacymi
problemami mentalnymi, psychosomatycznymi i spotecznymi” (Szewczyk, 2012, s. 451).
Pojecie mobbingu, cho¢ stanowigce, w porownaniu do innych panstw europejskich, novum na
gruncie polskiego prawa pracy, odnosi si¢ do zjawiska od dawna wystepujacego w srodowisku
pracy. W literaturze podkreslany jest fakt, iz mobbing we wczesnym stadium najszybciej jest
rozpoznawany w tych krajach, ktore postuguja si¢ wysoka kulturag organizacyjng, natomiast
w innych panstwach, w tym takze w Polsce, zjawisko to jest dostrzegane dopiero wowczas, gdy
przybiera skrajna posta¢ (m.in. Zych, 2007; Jedrejek, 2011; Kedziora, Smiszek, 2010;
Marciniak, 2015; Jachnis, 2008; Tomczak, Krawczyk-Brytka, 2017).

Pomimo uptywu 17 lat od wprowadzenia w polskim prawodawstwie pierwszych
rozwigzan prawnych w zakresie mobbingu $wiadomos$¢ prawna zardwno pracodawcow,
jak 1 pracownikow w tym zakresie rosnie bardzo powoli. Ofiarami mobbingu staja si¢
pracownicy zajmujacy rézne stanowiska. Sg nimi nie tylko wspotpracownicy, podlegli
pracownicy, ale rowniez ich przelozeni. Obecnos¢ terroru psychicznego, a takze fizycznego
w przedsigbiorstwie czy instytucji rodzi powazne koszty, w tym takze organizacyjne
i spoteczne (zob. Koalicja Bezpieczni w Pracy, 2019, s. 7-10). Zarowno pod wzgledem
prawnym, jak i spotecznym zjawisko mobbingu dostarcza wielu niejednoznacznosci i trudnosci
interpretacyjnych. Wedlug ekspertow najnowsze zmiany rzutujace na ksztalt przepisow
regulujacych zjawisko mobbingu w polskim prawie nalezy oceni¢ bardzo pozytywnie.
Ustawodawca potozyt kres procederowi blokowania mozliwo$ci dochodzenia odszkodowan
przez pracownikow, w stosunku do ktérych to pracodawca wypowiadal umowe o pracg lub
ktorych umowa o prace zostata zakonczona w drodze porozumienia (zob. Koalicja Bezpieczni
w Pracy, 2019, s. 45-47). Celami szczegoétowymi artykutu jest analiza wybranych elementow

definicji mobbingu, roszczen przystugujacych osobom pokrzywdzonym oraz przedstawienie
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najbardziej typowych problemow zwigzanych z procedurg dowodow3a. Za 0§ rozwazan przyjeto
obowigzujace przepisy prawa pracy w odniesieniu do mobbingu. Ponadto w krggu rozwazan
znalazly si¢ nastgpujace kwestie: jak w $wietle przepisow Kodeksu pracy (k.p.) wyglada
realizacja obowigzku przeciwdziatania mobbingowi? z jakimi roszczeniami z tytutu mobbingu
moze wystgpi¢ ofiara? oraz jakie sg najczestsze trudno$ci w postepowaniu dowodowym
w sprawie mobbingowej? Aby zrealizowaé zatozony cel badawczy wykorzystano metode
prawno-dogmatyczng uwzgledniajacg analize i wykladni¢ przepisow polskiego prawa pracy,

przy uwzglednieniu pogladéw wyrazonych w orzecznictwie i doktrynie.
Istota i zakres mobbingu w stosunkach pracy

Pojgcie mobbingu jest trudne do jednoznacznego zdefiniowania, ze wzgledu na fakt, ze jest to
zjawisko wielopostaciowe, trudno wymierne i subiektywne (Bechtowska-Gebhardt, Stalewski,
2004, s. 36). Wedtug k.p., mobbing to dziatanie lub zachowanie odnoszace si¢ do pracownika
albo skierowane przeciwko pracownikowi, ktore polega na uporczywym i dtugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocen¢ przydatnoSci
zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu pracownikow (art. 94° § 2 k.p.). Miedzynarodowa Organizacja Pracy
okresla mobbing jako ,obrazliwe zachowanie poprzez msciwe, okrutne, ztosliwe lub
upokarzajace usitowania zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikéw. [...] Obejmuje ono
sprzysigganie si¢ lub mobbing przeciwko wybranemu pracownikowi, ktory staje si¢ obiektem
psychicznego drgczenia. Mobbing zaktada state negatywne uwagi lub krytyke, izolowanie
osoby od kontaktow spotecznych, plotkowanie lub rozprzestrzenianie fatszywych informacji”
(Romer, Najda, 2010, s. 8-9).

Zgodnie z art. 94 § 2 k.p. musza istnie¢ konkretne przestanki, ktore pozwalaja ustalié,
czy dane dziatanie i zachowanie w pracy odpowiada cechom mobbingu (Gredka-Ligierska,
2020, s. 96). Po pierwsze, mobbing jest dziataniem lub zachowaniem dotyczacym pracownika.
Tylko pracownik, zatrudniony na podstawie stosunku pracy moze by¢ ofiarg mobbera (Ustawa
z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy). Przepisy nie maja wigc zastosowania W przypadku
umoéw cywilnoprawnych. W takim przypadku ofiara mobbingu powinna szukaé¢ ochrony na
gruncie przepisow Kodeksu cywilnego, w szczego6lnosci dotyczacych naruszenia dobr
osobistych.

Sprawcg mobbingu jest najczgsciej bezposredni przelozony pracownika lub inny

pracownik, rzadziej sam pracodawca (Koalicja Bezpieczni w Pracy, 2019, s. 4-7). Prawne
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konsekwencje zaistnienia mobbingu na terenie zakladu pracy ponosi jednak pracodawca.
Odpowiedzialno§¢ pracodawcy istnieje nie tylko wtedy, gdy pracodawca tolerowat
wystepowanie mobbingu na terenie zakladu pracy, ale rowniez wtedy, gdy nawet nie miat
$wiadomosci tego, iz miejsce pracy dotkniete jest tym zjawiskiem (Wyka, Szmidt, 2014,
s. 128).

Kolejng przestanka definicji mobbingu w rozumieniu k.p. jest to, ze zachowania
mobbingowe polegaja na dlugotrwalym nekaniu i zastraszaniu. Na gruncie k.p. ustawodawca
nie przewidzial zamknigtego czy nawet przyktadowego katalogu czynnosci, ktore moga
w istocie stanowi¢ nekanie lub zastraszanie. Ustawodawca definiujac pojecie mobbingu
postuzyt si¢ pojeciem ngkania, ktére oznacza ciggle dreczenie, niepokojenie oraz dokuczanie
pracownikowi. Uporczywo$¢ natomiast oznacza stale powtarzajace si¢ i nieuchronne dziatania
lub zachowania mobbera, ktore sg rozciagnigte w czasie (Sobczak, 2020, s. 509-513). Cecha
typowa dziatan sprawcy jest to, ze dziatania te polegaja na oSmieszaniu, ponizaniu, izolowaniu
lub eliminowaniu pracownika z zespotu (Koalicja Bezpieczni w Pracy, 2019, s. 4-7). Sad
oceniajgc, czy w konkretnej sprawie mamy do czynienia z mobbingiem w rozumieniu K.p. nie
moze tylko ograniczy¢ si¢ do ustalenia, ze mialo miejsce dtugotrwate ngkanie, ale powinien
dodatkowo rozwazy¢, czy bylo to ngkanie uporczywe oraz czy wywotato u pracownika
zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej, czy spowodowato lub miato na celu ponizenie lub
osmieszenie pracownika i czy w konsekwencji doprowadzito do izolacji pracownika lub majace
na celu zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespotu (Wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 22 kwietnia 2015 r., 11 PK 166/14).

Wymienione przestanki musza zosta¢ spetnione tacznie, aby sad pracy mogt orzec
o stosowaniu mobbingu. Aby mozna wigc bytlo méwi¢ o zaistnieniu mobbingu w rozumieniu
prawnym, dzialania stosowane wobec pracownika musza mie¢ charakter uporczywy
1 dlugotrwaty. Nie mozna z gory wskaza¢, jaki minimalny czas jest potrzebny, aby dane
zachowanie zostato zakwalifikowane jako mobbing w rozumieniu k.p. W orzecznictwie Sadu
Najwyzszego oraz sadow powszechnych przyjmuje si¢, iz dhlugotrwatos¢ nekania lub
zastraszania pracownika w rozumieniu art. 943§ 2 k.p. musi by¢ rozpatrywana w sposob
zindywidualizowany i uwzglednia¢ okolicznosci konkretnego przypadku (Wyrok Sadu
Apelacyjnego w Warszawie z dnia 6 11 2014 r., 111 APa 43/12, LEX nr 1477373).

Ocena subiektywnych odczu¢ pracownika nie moze stanowi¢ wystarczajacej podstawy
do wustalenia zjawiska mobbingu 1 odpowiedzialno$ci pracodawcy. Niejednokrotnie
u pracownikdw w zakresie emocjonalnosci moga wystgpowac: nadmierne przezywanie,

nadwrazliwo$¢, sklonno$¢ do reagowania objawami nerwicowymi, obnizona odporno$¢ na
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stres, silne poczucie zalu, krzywdy i niesprawiedliwosci (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia

5 grudnia 2006 r., Il PK 112/06, LEX nr 1444594). W doktrynie prezentowany jest poglad,

iz przy ocenie tej przestanki niezbedne jest zatem stworzenie obiektywnego wzorca ofiary

rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowac przypadki wynikajace z nadmiernej

wrazliwosci pracownika (Wyrok Sadu Okregowego w Warszawie z dnia 7 czerwca 2018 r.,

XXI Pa 36/18). Ustawowe przestanki mobbingu okreslone w art. 943 § 2 k.p. musza by¢

spelnione tacznie i powinny by¢ wskazane przez pracownika, zgodnie z ogélnym rozktadem

ciezaru dowodu z art. 6 k.c. (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007 r., Il PK

31/07, LEX nr 1457688). W postepowaniu dotyczacym stosowania przez pracodawce

mobbingu oraz przyznawania $wiadczen z tego tytutu nie jest wystarczajace stwierdzenie

bezprawnosci dzialan podjetych wobec pracownika, lecz konieczne jest wykazanie celu tych
dziatan i ich skutkow (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 marca 2010 r., | PK 203/09, LEX

nr 1467754).

Niektorzy autorzy okreslaja mobbing np., jako formg przes§ladowan stosowang w miejscu
pracy wobec pracownika, obejmujgcg dziatania o charakterze manipulacyjnym (Romer, Najda,
2010; Bechtowska-Gebhardt, Stalewski 2004; Turska, Pilch 2016). Celem takich dziatan
podejmowanych przez jedng osobg¢ lub kilka osob jest szkodzenie lub wyeliminowanie innej
osoby z zespotu pracowniczego. Warunkiem uznania pewnych dziatan za mobbingowe jest
swiadomos$¢ ich podejmowania oraz wyrazny cel dokuczenia, wyrzadzenia krzywdy wybrane;j
ofierze przez atakujacego (Turska, Pilch, 2016, s. 16-19). Warto podkresli¢, ze réwniez
Komisja Europejska zdefiniowala pojecie mobbingu. Za mobbing uznano wszelkie
niewtasciwe postgpowanie, przejawiajgce si¢ w sposob trwaly, powtarzajacy sie lub ciagty,
w zachowaniu, w stowie wypowiedzianym lub pisanym, w czynach lub gestach, ktore jest
zamierzone 1 narusza osobowos¢, godno$¢ badz integralnos¢ fizyczng lub psychiczng innej
osoby (Romer, Najda, 2010, s. 4-5).

Warto w tym miejscu zwroci¢ uwage na zachowania, sytuacje, niebedgce mobbingiem,
a niejednokrotnie biednie klasyfikowane jako mobbing:

— jednorazowy akt ponizenia, o$mieszenia, zlekcewazenia pracownika, uzycie wulgaryzméw
i niekulturalna forma krytyki pracownika przez osob¢ dziatajacg w imieniu pracodawcy
jesli wypowiedzi sa merytoryczne, odnoszg si¢ do sposobu wykonywania pracy i mieszcza
si¢ w prawie do oceny realizowanych zadan (Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia
21 stycznia 2013 r., 111 APa 29/12).

— uzasadniona krytyka — zwracanie uwagi pracownikowi, wskazywanie bledow, sugerowanie
poprawy w sytuacjach niewywigzywania si¢ z obowiazkow, badz wywigzywania si¢
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w sposob nierzetelny oraz dajacy efekty niskiej jakosci (Wyrok Sadu Apelacyjnego
w Gdansku z dnia 5 lipca 2013 r., 111 APa 10/13).

konflikt — mobbing jest dziataniem celowym, ukierunkowanym na osiggni¢cie konkretnych
korzys$ci przez agresora, natomiast konflikt jest wynikiem roznicy pogladow, wartosci,
przekonan, nie ma na celu zdyskredytowania drugiej strony (Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 3 sierpnia 2011 r., [ PK 35/11);

warunki pracy niespetniajagce wymogow bhp — zte warunki pracy mozna uzna¢ za mobbing
jedynie wowczas, gdy sg one wymierzone wobec jednej osoby, ktora doswiadcza rowniez
szykan w innej postaci (Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 8 lutego 2018 r.,
111 APa 74/17);

poczucie dyskomfortu w pracy, niezadowolenie z przydzielanych obowigzkdéw, nieche¢ do
realizacji wyznaczonych zadan, znudzenie praca, niespetnianie si¢ w pracy, brak poczucia
satysfakcji, stres zwigzany z przydzielanymi obowigzkami, praca wymagajaca, trudna
(Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 IV 2015 r., |1 PK 166/14, LEX nr 1712815);
sytuacja, w ktorej pracownik jest pociaggnigty do odpowiedzialnosci z powodu tamania praw
pracowniczych,  niewypelniania  swoich  obowigzkéw,  niekompetencji  lub
nieodpowiedzialnosci (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 sierpnia 2019 r., I PK 103/18);
stawianie pracownikowi wysokich wymagan co do jakosci jego pracy i nadzorowanie
pracownika i wykonywanej przez niego pracy (Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Pracy
z dnia 10 grudnia 2012 r., sygn. akt | PK 147/12).

Reasumujac powyzsze mozna zauwazyC, ze Sad Najwyzszy korzystajac z legalnej

definicji zawartej w art. 94° § 2 k.p. okreslit przestanki zjawiska mobbingu jako zachowania

dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi (Wyrok Sadu Najwyzszego

zdnia 11 11 2014 r., | PK 165/13, LEX nr 1444594):

1.

polegajace na uporczywym i dtugotrwatym ngkaniu lub zastraszaniu pracownika,

. Wywotujace u pracownika zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowe;j,

2
3.
4

powodujace lub majace na celu ponizenie lub o§mieszenie pracownika,
powodujace izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Powyzsze zachowania, aby naby¢ ustawowe cechy mobbingu musza by¢ spetnione

tacznie (Sobczyk, 2020, s. 509-511). Z kolei wyrokiem z dnia 22 kwietnia 2015 roku Sad

Najwyzszy orzekl, ze ,,mianem mobbingu nalezaloby okresli¢ bezprawne, systematyczne

1 dlugotrwale zachowania (dziatanie i zaniechania) 0s6b bedacych cztonkami pewnego zespotu

ludzkiego, podejmowane bez powodu lub z oczywiscie btahego powodu, skierowane
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przeciwko innym czlonkom (innemu cztonkowi) grup godzace w ich dobra prawnie chronione,
a majace na celu zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespotu” (Wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 22 IV 2015 r., Il PK 166/14, LEX nr 1712815). W dalszej czes$ci wyroku
Sad Najwyzszy orzekl, ze krytyczna ocena pracy, ktorej celem jest zapewnienie prawidlowej
organizacji pracy lub zapewnienie realizacji planu, a nie ponizenie pracownika nie jest
mobbingiem, za§ pracodawca ma prawo korzysta¢ z uprawnien, jakie wynikaja z umownego
podporzadkowania, np. prawa stosowania kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez
pracownikow z naciskiem na to aby powstrzymac si¢ od zachowan mogacych narusza¢ godnos¢
pracowniczg.

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ wiele czynnikow warunkujacych pojawianie si¢
mobbingu w miejscu pracy. Moga to by¢ czynniki kulturowe, ekonomiczne lub gospodarcze
(m.in. Jachnis, 2008; Szaban, 2007). Przyczyna mobbingu moze by¢ wadliwa struktura
organizacyjna firmy, zla organizacja pracy lub tez niska kultura pracy i nierespektowanie norm
przyjetych w danej organizacji (m.in. Jachnis, 2008; Turska, Pilch, 2016). Na pojawienie si¢
mobbingu wplywaja czesto zwykte relacje miedzyludzkie, powstajace migdzy pracownikami
konflikty, wynikajace z roznych sytuacji i cech osobowo$ciowych ofiary i mobbera (m.in.

Gamian-Wilk, Grzesiuk, 2016; Romer, Najda, 2010; Bechtowska-Gebhardt, Stalewski, 2004).
Realizacja obowigzku przeciwdzialania mobbingowi w stosunkach pracy

Art. 94° § 1 k.p. naktada na pracodawce obowigzek przeciwdzialania mobbingowi i w zwigzku
z tym, w $wietle prawa pracy za mobbing odpowiedzialny jest pracodawca, nawet jezeli to nie
on jest jego sprawca (Jedrejek, 2011, s. 11). Jezeli w postepowaniu sgdowym pracodawca
wykaze, ze podjat realne dzialania majace na celu przeciwdzialanie mobbingowi, to do
odpowiedzialnos$ci za to zjawisko moze by¢ pociagniety jedynie sprawca (Wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., sygn. akt: | PK 35/11). Jednakze lakoniczna konstrukcja
art. 94° § 1 k.p. nie pozwala wskaza¢, w jaki sposob obowigzek ten trzeba wykona¢ (Jedrejek,
2011, s. 11). Bez watpienia trudno$cig pozostaje to, ze metodyka interwencji antymobbingowej
nie stanowi aktualnie usystematyzowanej wiedzy 1 nie ma jednolitych wytycznych odno$nie
minimalnego zakresu czynno$ci pozwalajacych przesadzi¢ o wypehieniu przez pracodawce
ustawowego obowigzku. Trudno zatem odgdrnie ustali¢, ocenié, jaki poziom staranno$ci
pracodawcy bedzie w danym wypadku wystarczajacy. Realizujac nakaz ustawodawcy
uzasadnione wydaje si¢ wieloptaszczyznowe rozumienie nalozonego na pracodawce
obowigzku przeciwdziatania mobbingowi: 1. jako zobowigzania do podejmowania dziatan
prewencyjnych, aby zjawisko mobbingu nie wystapito w zakladzie pracy, 2. jako zobowigzania
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Zneutralizowania zjawiska, ktore juz zaistniato, 3. zobowigzania do naprawienia szkod, jezeli
mobbing takie szkody wyrzadzit (Gredka-Ligarska, 2020, s. 95-98). Aktualnie w obrocie
prawnym wyksztalcita si¢ praktyka tworzenia zaktadowych procedur antymobbingowych,
najczesciej okreslanych mianem wewngtrznej polityki antymobbingowej. Na uwage zastuguje
fakt, iz podstawg rozwigzan dotyczacych wewnetrznej polityki antymobbingowej w kazdym
zaktadzie pracy powinny by¢ dwa rdzenie proceduralne — w zakresie skarg oraz w zakresie
prewencji (Gredka-Ligarska, 2020, s. 97-98). Stanowisko takie znalazto réwniez swoje
uzasadnienie w wyroku Sadu Najwyzszego z 21 kwietnia 2015 roku, w ktoérym sad stwierdzit,
1z: ,,obowiazek przeciwdziatania mobbingowi nie polega jedynie na dziataniach dotyczacych
przypadkéw wystapienia tego zjawiska, ale rowniez na dzialaniach zapobiegawczych, ktore
powinny by¢ realne i efektywne” (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 kwietnia 2015 r., I1 PK
149/14). Polityka antymobbingowa pracodawcy musi opiera¢ si¢ na dozwolonej metodzie
przeciwdziatania, moze uwzglednia¢ rolg, np. partneréw spotecznych, spotecznego inspektora
pracy, specjalisty ds. bhp, lekarza sprawujacego profilaktyczng opieke nad pracownikami,
w miar¢ mozliwos$ci powinna zapewni¢ anonimowos¢, moze zaktada¢ powotanie komisji statej
lub doraznej, moze zaklada¢ prowadzenie szkoleh w tym zakresie, moze przewidywac
opcjonalne postepowanie w razie uznania mobbingu. Akty te moga by¢ tworzone
W obowigzujacych u danego pracodawcy zakladowych zrédtach prawa pracy, np.
regulaminach, uktadach zbiorowych pracy (Roguska-Kikota, Piwowarska-Reszka, 2014, s. 77).
Procedura antymobbingowa to obecnie podstawowy $rodek profilaktyki i skuteczna metoda
walki z wszelkimi przejawami mobbingu (Roguska-Kikota, Piwowarska-Reszka, 2014, s. 78).
W nauce prawa pracy podkresla sie, ze podjete przez pracodawce srodki prewencyjne moga
mie¢ posta¢ szkolef, rozpowszechniania pisemnej informacji czy wprowadzania $rodkow
komunikacji pracownikow poza strukturami bezposredniego podporzadkowania przy

zachowaniu anonimowosci i niedyskryminacji (Szewczyk, 2012, s. 311).
Roszczenia wynikajace z mobbingu. Trudnosci w postepowaniu dowodowym

Kodeks pracy doktadnie okresla sytuacje, w ktorych pracownik ma prawo zwrécic si¢ do sadu:
o zados$cuczynienie, kiedy w wyniku mobbingu doznat rozstroju zdrowia (art. 94° § 3 k.p.).
W tym przypadku pracownik moze zada¢ od pracodawcy zado$Cuczynienia za doznang
krzywde w postaci odpowiedniej sumy pieni¢znej. Przepisy nie okreslaja dolnej ani gornej
granicy takiej kwoty. Jest to uzaleznione od okolicznosci konkretnej sprawy, a przede
wszystkim od rozmiarow doznanego rozstroju zdrowia (Gredka-Ligarska, 2020, s. 90-92).
W tym miejscu warto jednak wspomnie¢ o precedensowym orzeczeniu Sadu Najwyzszego
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z dnia 8 sierpnia 2017 roku, w ktorym stwierdzono, ze zado$¢uczynienie z tytutu mobbingu
powinno by¢ ustalane w takiej wysokosci, aby pracodawca w przysziosci wywigzywat si¢
z obowigzku przeciwdziatania mobbingowi i nie tolerowal niedopuszczalnych zachowan
w zaktadzie pracy (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 sierpnia 2017 r., | PK 206/16). Po raz
pierwszy na gruncie prawa pracy sad uznal, ze przy ustalaniu wymiaru zado$¢uczynienia nalezy
bra¢ pod uwage rdwniez inne czynniki, a nie jak dotychczas rozmiar krzywdy
poszkodowanego. W praktyce oznacza to, ze jesli pracodawca nie wywigzuje si¢ z obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi, powinien liczy¢ si¢ z potencjalnie wyzsza kwotg
zadosc¢uczynienia w przypadku ewentualnego procesu niz gdyby swoje obowiazki wypetniat
nalezycie — zado$¢uczynienie mialoby wigc nie tylko rekompensowaé krzywde pracownikowi,
ale takze stanowic¢ narzedzie sankcji dla pracodawcow. Druga sytuacja jest odszkodowanie, gdy
w wyniku mobbingu pracownik rozwigzat umowe o prace (art. 94° § 4 k.p) przystuguje mu
prawo zadania od pracodawcy odszkodowania (Gredka-Ligarska, 2020, s. 100). W tym
przypadku k.p. wskazuje, iz nie moze by¢ to suma nizsza niz minimalne wynagrodzenie
ustalane na podstawie przepisow odrebnych. Warto nadmieni¢, ze nowelizacja k.p. z 16 maja
2019 roku, ktora przyniosta szereg zmian, wptyneta rowniez na tre$é art. 94° § 4 k.p. Przepis
do 7 wrzesnia 2019 roku funkcjonowat w brzmieniu: ,,pracownik, ktory wskutek mobbingu
rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci
nie nizsze] niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrgbnych
przepisow”. W dniu 7 wrzes$nia 2019 roku zacze¢ta obowiazywacé nowa redakcja przepisu, ktora
ma charakter uzupelniajacy, ale istotnie zwigkszajacy zakres ochrony przystugujacej
mobbowanemu pracownikowi (,,pracownik, ktory doznat mobbingu lub wskutek mobbingu
rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci
nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za praceg, ustalane na podstawie odrgbnych
przepisdw”). Omawiana zmiana pozwolita skorzysta¢ z ochrony sagdowej nie tylko bylym
pracownikom, ktorzy przed wniesieniem powddztwa o odszkodowanie rozwigzali swoj
stosunek pracy poprzez wypowiedzenie lub w trybie natychmiastowym z winy pracodawcy
przez art. 55 § 11 k.p. z powodu cigzkiego uchybienia obowigzkom pracodawcy, jakim moze
by¢ brak przeciwdzialania mobbingowi w zakladzie pracy, ale takze tym, ktdrzy w rezultacie
stosowania mobbingu niezaleznie od tego, czy pozostaja w stosunku pracy, czy tez ktorych
umowa o prace zostata rozwigzana przez pracodawce, poniesli szkode. Rowniez zakonczenie
stosunku pracy w formie porozumienia stron, ktore byto poprzedzone mobbingiem, kwalifikuje
si¢ do podstawy dajacej prawo do dochodzenia odszkodowania z tego tytutu przez pracownika

(Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 stycznia 2018 r., |1 PK 333/16).
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Jedynie w tych dwoch sytuacjach k.p. przewiduje jakgkolwick droge sadowg dla osob,
ktoére staty si¢ ofiarami mobbingu. Wowczas to po stronie poszkodowanego lezy obowigzek
udowodnienia, ze doznal rozstroju zdrowia, ktory byt spowodowany mobbingiem lub
udowodnienia zaisthienia mobbingu, ktéry byl powodem rozwigzania stosunku pracy przez
pracownika. Problematyka ciezaru dowodu w sprawie mobbingowej jest przedmiotem tezy
postanowienia Sadu Najwyzszego z 24 maja 2005 roku, zgodnie z ktora: ,,W zakresie zarzutu
podejmowania przez pracodawce mobbingu, podobnie jak przy zarzucie dziatan
dyskryminujgcych pracownika, na pracowniku spoczywa obowigzek dowodowy w zakresie
wskazania okoliczno$ci, ktore uzasadniatyby roszczenie oparte na tych zarzutach. Dopiero
wykazanie przez niego tych okoliczno$ci pozwala na przerzucenie na pracodawce obowigzku
przeprowadzenia dowodu przeciwnego” (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 maja 2005 r.,
V CK 646/04). Ponadto zgodnie z tezg wyroku Sadu Najwyzszego z 6 grudnia 2005 roku:
,»Pracownik jest obowigzany rowniez do przytoczenia faktéw wskazujacych na mobbing
i obcigza go przy tym ci¢zar ich udowodnienia” (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 grudnia
2005 r., 11l PK 91/05). Z kolei w uzasadnieniu wyroku z 5 grudnia 2006 roku Sad Najwyzszy
stwierdzit, iz na pracowniku spoczywa zgodnie z art. 6 k.c. obowigzek udowodnienia nie tylko
stosowania mobbingu, ale takze ,,ciezar udowodnienia, ze wynikiem nekania (mobbingu) byt
rozstrdj zdrowia” (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 grudnia 2006 r., 11 PK 112/06).

Niewielka, z punktu widzenia strony powodowej, skuteczno$¢ procesoOw
mobbingowych ma w duzym stopniu swoje zrédto w trudnos$ciach z udowodnieniem,
ze mobbing mial miejsce (Bury, Nawrocki 2019, s. 396-399). Decyduje o tym wiele
okolicznos$ci. Po pierwsze stan psychiczny ofiary wywotany zngcaniem sig¢ i trudnosci z tym
zwigzane. Po drugie trudnosci w pozyskaniu i zaprezentowaniu przekonujacych dowodow.
Swiadkami najczesciej sa wspolpracownicy ofiary i mobbera, zazwyczaj niechetni
przedstawianiu przebiegu zdarzen w sadzie. Z tej trudnosci wyptywa chec siggania przez
pracownikow do innych srodkow dowodowych. Najwicksze kontrowersje budzi dowod
z nagran rozmoOw prowadzonych z mobberem, zwlaszcza jesli nagrania zostaly uzyskane
potajemnie. W praktyce sady niejednokrotnie dopuszczaja dowody z nagran rozméw pomiedzy
pracownikiem a pracodawca, aczkolwiek o mozliwos$ci ich wykorzystania w procesie decyduje
caloksztalt sytuacji, przede wszystkim okolicznosci, w jakich doszto do nagrania. Specyfika
spraw 0 roszczenia wynikajace z mobbingu pozwala na nieco tagodniejsze podejscie do
korzystania z tego typu $rodkow dowodowych, albowiem niejednokrotnie nie jest mozliwe
wykazanie pewnych zachowan mobbera innymi srodkami (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia

27 kwietnia 2016 r., 11l KK 265/15). Po trzecie, aby mozna byto powiedzie¢, ze w konkretnym
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przypadku mamy do czynienia z mobbingiem wszystkie jego cechy muszg wystapi¢ tacznie,
a cigzar udowodnienia, ze tak wlasnie byto, spoczywa na pracowniku. Jest to wymoég konieczny
i w praktyce bardzo trudny w realizacji z uwagi na spetienie faczne kilku przestanek majacych
charakter niedookreslony, silnie nacechowany subiektywng oceng zaréwno powoda —
pracownika, jak i tego, kto materiat dowodowy ocenia. Po czwarte, juz po wykazaniu mobbingu
pracownik — powod dochodzacy roszczenia o zadosCuczynienie powinien wykazaé¢ zwigzek
przyczynowo-skutkowy miedzy wystapieniem rozstroju zdrowia i stosowanymi dziataniami
ze strony mobbera (Bury, Nawrocki, 2019, s. 396-397).

Biorac pod uwage dotychczasowe orzecznictwo Sadu Najwyzszego, wida¢ wyraznie,
iz postgpowanie dowodowe w sprawie mobbingowej sktada si¢ z dwoch etapow. Pierwszy
obejmuje ustalenie, czy mobbing byl stosowany, natomiast w drugim bada si¢, czy doszto do
wywolania rozstroju zdrowia, jezeli powod zada zado$Cuczynienia na podstawie art. 943
§ 3 k.p., lub tez do powstania szkody w razie rozwigzania umowy o prac¢ z powodu mobbingu
—art. 94° § 4 k.p. (Chakowski, 2011, s. 14).

Z danych Ministerstwa Sprawiedliwo$ci wynika, ze od 2011 do czerwca 2019 roku
w sadach rejonowych do rozpoznania, co roku byto ponad 400 spraw (kobiety znacznie cz¢sciej
wnosity pozwy) o zados¢uczynienie w zwigzku z mobbingiem — art. 94° § 3 k.p. Natomiast
znacznie mniej, bo zaledwie okoto 100 rocznie, odnotowywano spraw o odszkodowanie
w zwigzku z mobbingiem — art. 94° § 4 k.p. W tym przypadku pte¢ nie réznicowata az tak

mocno uzyskanych danych (rys. 1).
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Wnapodstawieart. 943§ 3 kp. 247 263 286 296 293 316 298 311 244
W na podstawie art. 943 §3 k.p. 158 179 176 181 167 167 160 173 142
M na podstawie art. 943 § 4 k.p. 62 75 72 68 55 54 57 48 27
na podstawie art. 943 §4 k.p. 68 63 69 65 44 44 41 34 33
Rys.1. Sprawy do zalatwienia w sadach rejonowych o odszkodowanie i zado$éuczynienie w zwigzku
z mobbingiem

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie Informacja statystyczna.... W artykule uzyte zostaly najbardziej
aktualne dane statystyczne dostepne na stronie Ministerstwa Sprawiedliwo$ci.
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Natomiast w analogicznym okresie w sgdach okregowych do rozpoznania, co roku, byto
niespelna 100 spraw i rowniez kobiety znacznie czesciej wnosity pozwy 0 zado$Cuczynienie
w zwigzku z mobbingiem — art. 94° § 3 k.p. Natomiast znacznie mniej odnotowywano spraw
0 odszkodowanie w zwigzku z mobbingiem — art. 94* § 4 k.p. i w odniesieniu do tego typu

spraw pte¢ nie roznicowala znaczaco odnotowanych danych (rys. 2).
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Rys. 2. Sprawy do zalatwienia w sadach okregowych o odszkodowanie i zado$éuczynienie w zwiazku
z mobbingiem

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie Informacja statystyczna.... W artykule uzyte zostaly najbardziej
aktualne dane statystyczne dostgpne na stronie Ministerstwa Sprawiedliwosci.

Zdaniem ekspertow, tylko mata czg$¢ poszkodowanych szuka sprawiedliwosci w sagdach
(zob. Koalicja Bezpieczni w Pracy, 2019, s. 45-47). Powodow jest kilka. Po pierwsze, jesli
pojawia si¢ rzeczywisty mobbing, to pracodawcy chetnie ptaca odszkodowanie w ramach
ugody. Po drugie, pracownicy cz¢sto akceptujag trudne warunki pracy i toleruja
nieprawidtowosci w stosunkach pracy z uwagi na trudnos$ci zwigzane z udowodnieniem
mobbingu w sadzie. Po trzecie, niewatpliwie brakuje tez $wiadomosci prawnej.

Ponadto tatwiejsze do udowodnienia sg sprawy o zados¢uczynienie niz o odszkodowanie.
To pierwsze jest przyznawane w oparciu o tzw. uznanie s¢dziowskie (Bury, Nawrocki, 2019,
s. 329). Na uwage zastuguje fakt, ze nietypowo, jak dla stosunkéw pracy w omawianym
przepisie nie wskazano dolnej, ani tym bardziej gornej granicy wysokosci zado$¢uczynienia
za rozstrdj spowodowany mobbingiem. W efekcie sady pracy jako wilasciwe w orzekaniu
w sprawach z zakresu mobbingu, majg duzg dowolno$¢ w przedmiocie zasagdzania stosownego

zados$Cuczynienia. Inaczej jest w przypadku odszkodowania. Mobbowany pracownik ma prawo
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dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrgbnych przepisow. W postepowaniu
dowodowym nalezy wykaza¢ konkretny uszczerbek, a wigc koszty, jakie pracownik poniost
np. w zwigzku z dziatatem mobbera. Dlatego tez dla poszkodowanego bardziej optacalne jest
dochodzenie o zado$¢uczynienie (Bury, Nawrocki, 2019, s. 392-399). By¢ moze dlatego tego
rodzaju sprawy aktualnie dominujg w statystykach (zob. rys.1 i rys. 2).

Podsumowanie

Obowiazki pracodawcy stanowig jeden z elementow sktadajacych si¢ na tre$¢ stosunku pracy,
ktéry okresla reguty zachowania si¢ pracodawcy wzgledem pracownika. Znowelizowany
Kodeks pracy naktada na pracodawcg obowigzek uczynienia z zaktadu pracy Srodowiska
wolnego od dziatan i zachowan dotyczacych pracownika lub skierowanych przeciw niemu,
polegajacych w szczegdlnosci na systematycznym i dlugotrwatym nekaniu 1 zastraszaniu,
wywolujacym u pracownika zanizong ocene¢ przydatnosci zawodowej, powodujacych lub
majacych na celu jego ponizenie lub o$mieszenie, izolowanie go od wspdtpracownikow lub
wyeliminowanie z zespotu (art. 94° k.p.) Przeciwdziatanie mobbingowi jest wiec ustawowym
obowigzkiem pracodawcy i ma sens wtedy, jezeli poszczegdlne regulacje oraz wynikajace
z nich dzialania w organizacji s3 nastawione na profilaktyke. Jednakze z tak wyrazonego
obowigzku, mozna wyinterpretowaé takze dziatania, ktéorych celem jest neutralizacja
negatywnych skutkéw, w przypadku gdy do wystgpienia mobbingu w zakladzie pracy juz
doszto. Konsekwencje prawne, bedace nastgpstwem zaistnienia w zaktadzie pracy mobbingu,
niezaleznie od osoby mobbera, bedzie ponosi¢ pracodawca nawet wowczas, gdy nie wiedziat
0 wystepowaniu tego zjawiska w swoim zaktadzie pracy. Przeciwdzialanie mobbingowi
powinno by¢ prowadzone w trzech podstawowych obszarach: prawa wewngtrznego
organizacji, praktyki zarzadzania, oraz w obszarze etyki i kultury organizacyjnej i moze polegac
m.in. na tworzeniu odpowiedniej organizacji pracy (poprzez postanowienia regulaminu pracy
lub innych aktow organizacyjnych), w ktorej jednoznacznie okreslone zostang kompetencje
pracownikow i ich stuzbowa podlegtos$¢, sposoby podejmowania decyzji i rozwigzywania
ewentualnych konfliktow. Warto dopilnowaé, aby istniejace wewnetrzne procedury byly
faktyczne stosowanie, aby poszczegodlne zapisy miaty pokrycie w dziataniach pracodawcy
1 0sOb przez niego wyznaczonych. Przeciwdziatanie mobbingowi okreslone w art. 94 k.p. nie
moze by¢ tylko pustym hastem powigzanym jedynie z formalnym, chociazby najdoskonalszym,
zapisem. Powinno ono by¢ jednym z elementéw stosowanych w momencie, kiedy inne $rodki
zapobiegawcze nie odniosg rezultatu. Do tych $rodkéw mozemy zaliczy¢ przede wszystkim
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odpowiednie metody rekrutacji pracownikow, a takze stosowanie juz na etapie adaptacji
zawodowej komunikacji antymobbingowej. Pracownicy, ktérzy zostali poszkodowani wskutek
mobbingu, moga dochodzi¢ od swojego pracodawcy roszczen odszkodowawczych.
Pracownicy, ktérzy uznali, ze byli mobbingowani, moga si¢ domaga¢ finansowego
zados$c¢uczynienia za powstaty rozstroj zdrowia oraz odszkodowania w razie rozwigzania z tego
powodu umowy o pracg. Roszczenia te ulegaja jednak przedawnieniu wraz z uptywem czasu
okreslonego w k.p. Kodeks pracy przewiduje jako zasadniczy termin przedawnienia — okres
3 lat od dnia, w ktorym roszczenie stato si¢ wymagalne. Jezeli wskutek mobbingu pracownik
doznatl rozstroju zdrowia, to moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem
zado$¢uczynienia za doznang krzywde (art. 94° § 3 k.p.). Jest to uprawnienie przyshugujace
zaréwno bytym, jak i aktualnym pracownikom danego pracodawcy. Poza tym pracownik moze
zada¢ takze odszkodowania w razie rozwigzania umowy o pracg¢ z powodu mobbingu.
W razie takiego rozwigzania umowy o prac¢ pracownik moze dochodzi¢ od pracodawcy zaplaty
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg (art. 94°
§ 4 k.p.). Odszkodowanie to ma charakter kompensacyjny i jego celem jest naprawienie szkody,
jaka pracownik ponidst wskutek mobbingu. Trudnosci postgpowan mobbingowych sa zwigzane
z kwestia dowodowa, a zrodtem trudnosci jest udowodnienie, iz mobbing w ogole zaistnial.
Niestety ciezar udowodnienia okreslonego faktu, zgodnie z reguta ogélng zawarta w art. 6 k.c.,
Spoczywa na osobie, ktora z tego faktu wywodzi skutki prawne, a zatem w przypadku
mobbingu, cigzar dowodu spoczywa na mobbingowanym pracowniku. Postepowanie
dowodowe w tego rodzaju sprawach odznacza si¢ duzym stopniem odformalizowania.
Ustawodawca dopuscit mozliwos¢ wezwania strony, swiadkow, biegltych lub innych osob,
a z drugiej strony, zezwolit takze na niestosowanie przepisOw ograniczajacych dopuszczalnos¢
dowodu ze $rodkdw 1 z przestuchania stron. Do $rodkéw dowodowych, jakie moga zostaé
wykorzystane w postgpowaniu zalicza si¢: dokumenty, zeznania $§wiadkow, opinie biegtych,
ogledziny, przestuchanie stron oraz tzw. inne §rodki dowodowe (np. dokumenty prywatne,
dowod z filmu, telewizji, fotografii, plyt 1 taSm dzwigkowych oraz innych urzadzen
umozliwiajacych przenoszenie glosu i obrazu).

Polskie prawodawstwo w sposob ograniczony zapewnia pracownikom ochrong przed
zagrozeniami psychospotecznymi. Zaskakujace sa statystyki Ministerstwa Sprawiedliwosci
dotyczace ilosci rozpatrywanych spraw. By¢ moze powodem jest spoteczna akceptacja dla
nieréwnego traktowania stabszych grup. Do tego dochodzi ciagta, niska swiadomos$¢ prawna

obu stron stosunku pracy, a takze brak wiary pokrzywdzonych w to, ze moga szuka¢ w sadach
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sprawiedliwosci 1 Iek przed kolejng traumg zwigzang z konieczno$cig wyjasnienia przed sagdem

wszystkich okoliczno$ci sprawy.
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Pozaplacowe systemy wynagrodzen gléwnym komponentem budowania przewagi
konkurencyjnej

Abstrakt

W obecnym otoczeniu biznesowym zarzadzajacy coraz chetniej stosujg rozwigzania
zawierajace pozaplacowe systemy wynagrodzen. Niestety popeiniaja btad, poniewaz tego
typu metode nalezy stosowaé wybiorczo, po przeprowadzonej analizie potrzeb danego
pracownika 1 precyzyjnie dopasowanym programie motywacyjnym. Zamiast skutecznie
premiowa¢ kluczowych pracownikéw rozpraszaja zasoby finansowe przeznaczone na
wynagradzanie personelu. Takie uposazanie zatogi jest demotywujace i w zwigzku z tym nie
przynosi zaktadanych korzysci. Koncentracja funduszy na talentach pozwala efektywnie
motywowa¢ odpowiednie kadry co przeklada si¢ na wymierne korzysci poczawszy od
innowacji a skonczywszy na lojalnosci tych osob. To dzigki ich kompetencjom organizacja
uzyskuje przewage konkurencyjng, poniewaz zwykle to kluczowi pracownicy (a nie
pracownicy na kluczowych stanowiskach) wypracowuja nowe rozwigzania. W profesjonalnie
zorganizowanych instytucjach powoluje si¢ ,,Happy Menagerow” (dyrektorow szczescia)
zadaniem ktorych jest zarzgdzanie pozaptacowymi systemami motywacyjnymi. Aby uzyskaé
przewage konkurencyjng nalezy stosowac narzedzia motywujace i przestrzega¢ ogolne zasady
zarzadzania personelem. Dodatkowo, w ten sposob uzyskujemy wymierne korzysci prawno—
podatkowe.

Celem artykulu jest zaprezentowanie rozwigzania, dzigki ktéremu istnieje duze
prawdopodobienstwo uzyskania przewagi konkurencyjnej organizacji.

Stowa kluczowe: pozaplacowe systemy wynagrodzen, przewaga konkurencyjna, kluczowi
pracownicy, dyrektorzy szczescia

Non-wage remuneration systems the main component of building a competitive
advantage

Abstract

In the current business environment, managers are more willing to use solutions which
include non-financial incentive systems. Unfortunately, they make a mistake. This method
should be applied selectively, after analysing the needs of a given employee and coming up
with a precisely adjusted incentive scheme. Success lies in granting bonuses to key
employees, but financial resources allocated to rewarding the staff are thinly spread due to
managers’ actions. Rewarding the personnel in this way is demotivating and does not yield
expected results. Focusing on talents makes it possible to effectively motivate appropriate
groups of employees, which in turn translates into measurable benefits, starting from
innovation and ending with these employees’ loyalty. It is thanks to their competencies that
the organization gains competitive advantage, because usually it is the key employees (rather
than employees in key positions) who come up with new solutions. Professionally organized
institutions appoint Happiness Managers, whose task is to manage non-financial incentive
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systems. To gain competitive advantage, it is necessary to use incentive tools and observe
general principles of staff management. Moreover, in this way we can gain measurable legal
and tax benefits.

The aim of this article is to present a solution thanks to which there is a strong probability that
an organisation will gain competitive advantage.

Keywords: non-financial incentive systems, competitive advantage, key employees,
happiness managers

JEL: M5, J4, E62, E24

Wstep

Poniewaz w kazdym projekcie gospodarczym, spotecznym czy politycznym szczegdlng
zmienna niepewnos$ci W osiagnieciu koncowycCh zatozen stanowi czynnik ludzki, nalezy
szczegblnie zwroci¢ uwage na ryzyko zwigzane z satysfakcjonujagcym wynagradzaniem.
Praca jaka zostaje wykonana przez personel musi zosta¢ adekwatnie optacona a o0soby
wykonujace poszczegdlne zadania stosownie uposazone, czyli optymalnie zmotywowane.
Pieniadze nie sa jedynym sposobem nagradzania pracownikow. ,,Coraz czesciej to bodzce
niematerialne majg wigksze znaczenie motywacyjne” (Ciekanowski, 2013). Zarzadzajacy
stosujaC rozwigzania zawierajace pozaptacowe systemy wynagrodzen popeiniaja blad,
poniewaz tego typu metod¢ nalezy stosowac¢ wybiorczo, koncentrujac zasoby na kluczowych
pracownikach przedsigbiorstwa, precyzyjnie dobierajac programy motywacyjne. Brak
odpowiedniego dopasowania systemow wynagradzania do indywidualnych potrzeb zatogi jest
demotywujace i generuje koszty. Aby dziata¢ produktywnie nalezy przede wszystkim
dokona¢ analizy rentownosci stanowiska pracy, nastepnie przeprowadzi¢ badanie potrzeb
danego pracownika i dopiero na podstawie uzyskanych informacji precyzyjnie dopasowaé
program motywacyjny. W przeciwnym razie zamiast skutecznie premiowaé kluczowych
pracownikéw demotywujemy zatoge, pojawia si¢ frustracja i poczucie zniechecenia, a zasoby
finansowe przeznaczone na wynagradzanie personelu rozpraszamy. Koncentracja funduszy na
talentach (Wiernek, 2014) pozwala efektywnie motywowac odpowiednie kadry, co przektada
si¢ na wymierne korzysci poczawszy od rentownos$ci a skonczywszy na lojalnosci tych osob.
,Podstawe innowacyjnos$ci Stanowi kreatywnosé, ktorej zrodel poszukuje sie zar6wno
w $rodowisku wewngtrznym, jak réwniez w otoczeniu organizacji” (Matejum, 2017). To
dzigki ich profesjonalizmowi organizacja uzyskuje przewage konkurencyjng i dominacje
biznesowa, poniewaz zwykle to kluczowi pracownicy (a nie pracownicy na kluczowych
stanowiskach) wypracowuja nowe rozwigzania. ,,Zarzadzanie kompetencjami moze by¢
rozpatrywane szeroko jako pewna filozofia zarzadzania, sposob myslenia organizacji

o wszystkich jej zasobach i umiej¢tnosciach” (Moczydlowska, 2008). Dodatkowo,
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pozaptacowe systemy motywacyjne, odpowiednio usytuowane w podmiotach gospodarczych
przynosza wymierne Korzysci prawno — podatkowe. Zastosowanie tarczy podatkowej
zbudowanej w oparciu o tego typu rozwigzania uzytej do zmniejszenia np. klina podatkowego
pozwala zaoszczedzi¢ kapital, jednoczesnie promujac programy Prywatna Emerytura (PE)
(Pekala, 2018), Pracownicze Programy Kapitafowe (PPK), czy idee dfugoterminowego
oszczedzania co generuje Kkolejne Korzysci. Nalezy pamiegtaé, iz takie dziatanie niesie
okreslone skutki prawno — podatkowe po stronie pracodawcy jak i po stronie pracownika.

W profesjonalnie zorganizowanych instytucjach powotuje si¢ specjalistow od
zarzadzania pozaplacowymi systemami motywacyjnymi, happy menageréw!, zadaniem
ktorych jest umiejetne stosowanie tego typu rozwigzan. Niestety pracodawcy rozpraszajg te
kompetencje pomigdzy kierownikéw poszczegdlnych komorek organizacyjnych, ktorzy
zwykle nie posiadaja odpowiednich kwalifikacji, niezbednych w odczytywaniu potrzeb
pracownikow oraz dostosowaniu do nich rodzaju programu motywacyjnego. Takie dziatanie
znaczaco obniza skuteczno$¢ a tym samym rentownos$¢ pozaplacowych systemow
motywacyjnych. Dodatkowo pracodawcy nierozrozniaja pracownikow pracujacych na
krytycznych stanowiskach pracy od kluczowych pracownikow. Jest to indywidualna cecha
kazdej organizacji i kazdy pracodawca powinien zdefiniowaé kryteria wobec ktorych okresla
personel zastugujacy na miano talentow, ,,innymi stowy, tym, co sig¢ liczy, jest bycie bystrym
w inny sposob” (Goleman, 1999). Inwestycje w kapitat ludzki (Waresa, 3013) warunkuja
przewage konkurencyjng jak rowniez dominacje biznesows. ,,Whasciciele — menedzerowie
przedsiebiorstw powinni dotozy¢ wszelkich staran, aby rozwoj swoich podmiotéw opierac
0 maksymalizacj¢ wykorzystania zasobéw niematerialnych” (Matejun & Motyka, 2016). Aby
uzyska¢ odpowiednio wysokie wskazniki nalezy stosowaé¢ narzgdzia motywujace
I przestrzegac¢ zasad zarzadzania personelem.

Mozna postawié teze: ,,Zarzqdzajgcy organizacjami, StosujgC pozaptacowe systemy
wynagrodzen nie przeprowadzajq analizy potrzeb pracownikow przy udziale ,, happy
Menagerow ”.

Hipoteza badawcza: ,,Niestosowanie analizy potrzeb przy udziale happy menagerow,
dotyczqcej pozaplacowych systemow wynagrodzern dla kluczowych pracownikow jest gtownym

czynnikiem obnizonej skutecznosci tego typu rozwigzania w praktyce ”.

! Happy menager (dyrektor szczescia) niekiedy tytutowany Chief Happiness Officer, specjalista zarzadzajacy
pozaptacowymi systemami wynagrodzen, do jego obowiazkéw nalezy zarzadzanie pozaptacowymi systemami
motywacyjnymi. Nieformalna nazwa nowo powstajacego stanowiska pracy zwykle usytuowanego w dziatach
HR organizacji.

94



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2021, nr 14

Celem artykulu jest zaprezentowanie rozwigzania, ktore skutkuje uzyskaniem przewagi

konkurencyjnej organizacji.
Znaczenie poszczegélnych terminéw uzytych w opracowaniu

Aby uzyskaé¢ pewno$¢ co do tozsamego rozumienia poszczegolnych okreslen, jednoczesnie
przyblizy¢ znaczenie poszczeg6élnych termindéw i zwrotéw uzywanych w tym opracowaniu
nalezy uscisli¢ i opisa¢ zakres uzywanych poszczegolnych pojeé:

Analiza potrzeb pracownika — jest to dziatanie majace na celu okreslenie priorytetow,
celow, potrzeb wynikajacych z biezacej sytuacji rodzinnej, osobistej jak i materialnej
pracownika. Precyzyjne zdiagnozowanie probleméw personelu w danym przedziale
czasowym pozwala na skuteczne dopasowanie sktadnikow pozaptacowych Systemow
wynagrodzen. Unikamy sytuacji, w ktorej pracownik potrzebuje np. dodatkowego
ubezpieczenia swoich bliskich a pracodawca proponuje bilet do teatru. Tego typu dziatanie
uzywane jest rowniez do identyfikacji kluczowych pracownikéw instytucji. Powinno by¢
przeprowadzane $rednio raz na kwartat.

Happy menager? (dyrektor szczescia) dedykowany specjalista, ktory ma za zadanie
zarzadza¢ pozaptacowymi systemami motywacyjnymi, czgsto opisywanymi  jako
pozaptacowe systemy wynagradzania. Poniewaz kazdy z nas ma inne oczekiwania i potrzeby
oraz inaczej opisuje swoje szczescie, to speknienie tych pragnien w duzej mierze zalezy od
organizacji stanowiska pracy, skutecznosci nagradzania i wynagradzania, czyli motywowania
do wykonywanych zadan. Kluczowym jest wigc prawidlowy dobor motywatoréw, ktore
powinien wypracowa¢ happy menager. Zwykle to pracodawcy musza konkurowac
0 profesjonalistow a nie profesjonalisci 0 stanowiska pracy co powoduje, ze rekrutacja tego
typu o0sob jest trudna i kosztowna. Dlatego tez tak wazna jest rola happy menagera i jego
umieje¢tnosci zwigzane z precyzyjnym doborem narzedzi stosowanych przy pozyskiwaniu
oraz motywowaniu personelu.

Indywidualna interpretacja podatkowa — Od 1 marca 2017 r. interpretacje
indywidualne wydaje wyspecjalizowany organ Krajowej Administracji Skarbowej (KAS) —
Dyrektor Krajowej Informacji Skarbowej (KIS) i publikuje na stronie internetowej
Ministerstwa Finansow. System Informacji Podatkowej, za pomoca zainstalowanej
wyszukiwarki (https://sip.mf.gov.pl/) umozliwia wyszukiwanie poszczegdlnych interpretacji

przepisow prawa podatkowego, opublikowanych i wydawanych na podstawie rozdziatu la

2 Nieformalna nazwa nowo powstajacego stanowiska pracy zwykle usytuowanego w dziatach HR organizacji.
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dziatu II ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. — Ordynacja podatkowa (ustawa z dnia 29 sierpnia
1997 r.) jak rowniez innych aktow prawnych lub informacji podatkowych. Interpretacja
indywidualna stanowi ochrone prewencyjng. Nie mozna o nig wystgpi¢c w momencie, gdy
w sprawie toczy si¢ postgpowanie podatkowe albo kontrola.

Klin podatkowy — w pewnym uproszczeniu roznica pomiedzy kosztem pracodawcy
wynikajacym z wynagrodzenia pracownika a wyptatg netto (,,na reke”) temuz pracownikowi
za wykonang prace okreslane jest mianem klina podatkowego, Ktory czesciowo mozna
ogranicza¢ pozaptacowymi §wiadczeniami pracowniczymi, oczywiscie dopuszczalnymi przez
prawo. Wysokos¢ klina podatkowego w niektorych przypadkach przekracza 65%
wyplaconego pracownikowi $wiadczenia. Konieczno$¢ ograniczania wysokosci klina
podatkowego widzi rowniez panstwo. W opracowanym i przestanym do Komisji Europejskiej
i Rady Ecofin Wieloletnim Planie Finansowym Paristwa® na lata 2019 — 2022, Rzad Premiera
Mateusza Morawieckiego deklaruje dalsze obnizenie klina podatkowego.

Kluczowi pracownicy organizacji — czg¢sto sag myleni z osobami zatrudnionymi na
krytycznych stanowiskach. Kluczowi pracownicy organizacji to osoby realizujgce zadania na
dowolnym stanowisku, szczegdlnie kreatywni, posiadajgc Wyjgtkowe umiejetnosci
ponadprzecietnie Zwiekszajq rentownos¢ pracy. Takim pracownikiem moze si¢ okaza¢ kazda
osoba, ktora bedzie wykonywaé swoje obowiazki wyjatkowo efektywnie. Kluczowy
pracownik — jest to indywidualna cecha tak pracownika jak i organizacji.

Motywowanie — wptywanie na zachowanie innych — opisywane jest jako prezentowanie
korzys$ci, mozliwosci zaspokojenia potrzeby, motywu, czyli czynnosé, wynikajaca z ,.tej”
potrzeby, ,,tego” motywu - zdiagnozowana za pomocs ,,analizy potrzeb” danego pracownika
lub grupy pracownikéw, jako odpowiedz na ,,poczucie braku” tego ,,czegos$”, co jest dla danej
osoby lub grupy 0séb wazne, a wrgez niezbedne, nakreslajac perspektywe zaspokojenia tej
potrzeby w okreslonym czasie (Kopertynska, 2008). Aby motywowac trzeba okreslic motyw,
potrzebe, a nastepnie jezykiem korzysci przedstawic¢ perspektywe zaspokojenia tej potrzeby,
ktora czgsto bywa pozaptacows. Oczywiscie istnieje rowniez system kar uznawanych przez

niektorych managerow za skuteczny sposob motywacji.

® Wieloletni Plan Finansowy Pafistwa (WPFP) za okres 2019 — 2022, uchwalany przez Rade Ministrow
i przestany do Komisji Europejskiej i Rady Ecofin. Niniejszy Program przedstawia sredniookresows prognoze
sytuacji gospodarczej Polski i jej finansow publicznych do 2022 r. Stanowi on zarazem cze$¢, przyjetego przez
Rade Ministréw, Wieloletniego Planu Finansowego Panstwa (WPFP) opracowywanego na podstawie ustawy
z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych. WPFP stanowi podstawe przygotowania projektu ustawy
budzetowej na rok 2020”. https://www.gov.pl/documents/1079560/1080340/20190416_WPFP_2019-
2022.pdf/1f4dabc9-8d24-f7c4-ec06-152f5f9ac8c6 [dostep 2020].
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Przewaga konkurencyjna do ktorej dazy kazda organizacja przy wszechobecnej
globalizacji, swobodnym dostepie do technologii i kapitatu (Kotodko, 2001), rozumiana jako
zdefiniowane korzysci uzyskane dzigki odpowiedniemu zaangazowaniu pracownikow
(Godlewska-Majkowska, 2016). Nalezy zauwazy¢, iz same kompetencje osob zatrudnionych,
tzw. migkkie jak i twarde, szkolenia, doswiadczenie, ich wiedza teoretyczna i praktyczna nie
wystarczy do uzyskania przewagi konkurencyjnej, trzeba jeszcze zmotywowaé personel do
uzycia swoich umiej¢tnosci i maksymalnego zaangazowania si¢ w poszczego6lne zadania.

Rentownosé¢ stanowiska pracy — pracownika. Inaczej méwigc korzysci jakie uzyskuje
organizacja wynikajace z pracy wykonywanej na danym stanowisku. Wzorowany na ROI
(ang. return on investment; zwrot z inwestycji)*. Pomiar rentownosci stanowiska pracy polega
na wyliczeniu réznicy pomigdzy wartosciami ptynacymi z wykonywanej pracy a kosztami jej
wytworzenia. Sposob ten ma swoje wady i zalety. Uzyskany wynik prezentuje korzysci jakie
uzyskata organizacja z czynnikow mierzalnych, niestety czynniki niemierzalne powstate
podczas wykonywania pracy na tym stanowisku nalezy ,,doliczy¢ do wyniku” — na plus lub na
minus — wedlug wiasnych odczu¢ i obserwacji. Tego typu metode stosujemy do szacowania
rentownos$ci (na plus lub na minus) i okreslenia Kierunkéw dziatania w danym przedziale
czasowym. Dodatni wynik potwierdza stuszno$¢ dokonywanych zmian, ujemny zaprzecza.

Tarcza podatkowa — OmawiajaC pojecie tarczy podatkowej zawsze nalezy pamigtac,
iz Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej w art. 84 nakazuje: ,,Kazdy jest obowigzany do
ponoszenia Cigzarow i swiadczen publicznych, w tym podatkéw, okreslonych w ustawie”,
a daniny publiczne s pobierane w celu finansowania zadan publicznych (Felis, 2017). Tarcza
podatkowa to czynno$¢ zwigzana z planowaniem podatkowym i zrzadzaniem podatkami.
Pojecia te wywodzq sie glownie z nauk ekonomicznych i dotyczg dziatan podejmowanych
przez podatnika w celu minimalizacji obcigzen podatkowych (Werner, 2013). Natomiast
J. E. Stiglitz w ramach sposobow legalnego obnizania zobowigzan podatkowych wskazuje
przyktady, np. ,,przesuwanie dochodu, wykorzystanie instytucji leasingu, arbitraz podatkowy
oraz tarcze podatkowe” (Stiglitz, 2004). Wigcej na ten temat w dalszej czesci opracowania.

Konieczno$¢ dodatkowego motywowania, czyli wynagradzania

Sposob wynagradzania jak 1 wysoko$¢ tego $wiadczenia jest szczegotowo opisany

w Kodeksie Pracy. Podstawowe wynagrodzenie za Swiadczong prace wyptacane jest w formie

4 Wskaznik rentownosci stosowany w celu zmierzenia efektywnoséci dziatania podmiotu gospodarczego,
niezaleznie od struktury majatku jak i otoczenia biznesowego w jakim przyszto dziataé przedsigbiorstwu,
nazywana stopg zwrotu z zainwestowanego kapitatu.
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pienieznej bezposrednio na konto pracownika, chyba ze pracownik ztozyt wniosek o wyptate
wynagrodzenia do rak wlasnych. ,,Znaczenie pienigdza jako srodka motywujacego jest silnie
zdeterminowane przez indywidualne potrzeby i oczekiwania” (Wachowiak, Struzynska,
2008). Placa minimalna jest ustalana ustawowo, a $wiadczenia maksymalne uzyskane przez
pracownika wyznacza rynek. Jednym stowem ,,rynek pracy jako miejsce, w ktorym dokonuja
si¢ transakcje wymiany ustug pracy miedzy pracownikami a pracodawcami oraz ustalaja si¢
rozmiary wspomnianych transakcji i ich warunki, a zwlaszcza cena tych ustug, tj. ptaca”
(Krynska, Kwiatkowski, 2013). Jednoczesnie nalezy nadmienié, cytujac prof. Marka Gorg,
iz ,,wszystkie rynki sa miejscem spotkania popytu i podazy, ktore ksztaltowane Sa przez
ludzkie dziatania i preferencje. Rynek pracy jest dodatkowo komplikowany przez to, ze ludzie
nie tylko realizuja swoje preferencje, lecz takze sami sg przedmiotem dostosowania na rynku”
(Gora, Sztanderska, 2006).

,»Wspotczesnie mozemy zauwazy¢ ciekawa sytuacje, spotykaja si¢ bowiem ze sobag
cztery pokolenia na rynku pracy. Kazde z nich rozni si¢ ideatami, poglagdami, podej$ciem do
wykonywanych obowiagzkéw, do siebie i innych ludzi (Opalinska, 2018). Dlatego tez przed
dokonaniem inwestycji w personel nalezy dokona¢ oceny rentownosci stanowiska pracy (nie
pracownika) a nastepnie oceni¢ efektywnosci zadan wykonywanych przez osobe swiadczaca
prace na tym stanowisku. Jesli uzyskamy pozytywny wynik to mozemy inwestowac
i w stanowisko, i w kompetencje pracownika, jesli wynik ten jest negatywny nalezy
zweryfikowa¢ sposob organizacji pracy, natomiast inwestowanie w umiejetnosci nie zwigksza
rentownos$ci, Wrgcz przeciwnie — takie dziatanie przyniesie odwrotny skutek.

,,O wydajnosci pracy pracownika decyduje wiele czynnikow zwigzanych ze sferg
zawodowa, jednak do najwazniejszych z nich nalezy motywacja. Jest ona rozumiana jako
proces rzadzacy wyborem, ktorego dokonuje jednostka, kierujac si¢ dgzeniem do osiagniecia
celow bedacych wynikiem cenionych przez nig wartoscia, tj. tego wszystkiego, co jest godne
jej pozadania; ma rzeczywistag lub wyobrazalng zdolno$¢ do zaspokajania potrzeb”
(Lesniakowski, Berny, 2011). Tak wiec chcac zwiekszy¢ wydajno$¢ pracy musimy umiejetnie
motywowa¢, zwykle dodatkowo wynagradza¢ (nie tylko w pienigdzu), miedzy innymi
stosujac pozaptacowe systemy motywowania.

,Dla zapewnienia funkcjonowania w zmiennym i konkurencyjnym otoczeniu kazda
organizacja powinna budowaé droge do sukcesu zwigkszajac warto$¢  kapitatu
intelektualnego” (Dziendziora, Smolarek, 2010), co oznacza, iz dominacji biznesowej do
ktorej dazy kazdy podmiot nie mozna osiggna¢ bez odpowiedniego zaangazowania

pracownikéw, uzycia umiejetnosci i maksymalnego zaangazowania si¢ w poszczegodlne
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zadania. ,,Zmienno$¢ otoczenia przedsiebiorstwa wymusza podejmowanie cigglych i czesto
niestandardowych dziatan, co oznacza potrzebg kreatywnosci oraz pojawienie si¢ dla niej
okreslonej przestrzeni” (Krawczyk-Sokotowska, 2018). Dodatkowa trudnoscig jest
ustawiczny brak specjalistow. Wérod profesjonalistow zawsze mamy do czynienia z rynkiem
pracy pracownika, a to przed pracodawcami stawia dodatkowe wyzwania. Potwierdza to
najnowszy raport Deloitte ,,Global Human Capital Trends 2019”°. Tematem raportu jest
,radykalna zmiana, z ktora beda musieli zmierzy¢ si¢ liderzy biznesowi na catym $wiecie:
przelomowe zmiany spoteczne, polityczne i gospodarcze wymagajg od pracodawcow
przeniesienia akcentéw, pracownik musi sta¢ si¢ centrum strategii biznesowej”. ,Trzeba
wyraznie powiedzie¢, ze do dobrej wspolpracy trzeba chcie¢ i umie¢ zachgcaé takze
(zwlaszcza?) poprzez system motywacyjny — wynagradzania, awansowania, wyrdznienia
niematerialne itd. Tymczasem jest to rzadkos¢” (Oleksyn, 2018).

Aby skutecznie zarzadza¢ pozaptacowymi systemami wynagrodzen nalezy wprowadzié¢
do swoich struktur specjaliste happy menagera. Osoba zatrudniona na tym stanowisku
powinna przede wszystkim zaja¢ sie organizowaniem i dopasowaniem systemu wynagrodzen
dla poszczegolnych pracownikow. Personalizacja dzialan zwigzanych z pozaptacowymi
systemami wynagrodzen gwarantuje ich efektywno$¢. Wszak nie od dzis wiadomo,
iz pienigdze to nie wszystko. Gtoéwng korzyscig wynikajaca z zastosowania pozaptacowych
systemoéw motywacyjnych jest wieksza rentownos¢ tak stanowiska pracy jak i pracownika
wykonujgcego prace na tym stanowisku, przy tych samych nakladach finansowych.
Motywacja jest nieodtacznym elementem zarzadzania i stanowi podstawowy czynnik rozwoju
zasobow ludzkich. ,,Poszczegdlne rozwigzania problemu zarzadzania procesem innowacji sa
specyficzne dla kazdej organizacji” (Pomykalski, 2016). Kazdy podmiot gospodarczy, kazda
organizacja powinna opracowaé¢ wlasny system zarzadzania, motywowania, w ktorym
rozpozna i uwzgledni potrzeby ptacowe jak i pozaptacowe swoich pracownikow. Dodatkowe
wynagradzanie bedace funkcjg motywowania stanowi kluczowy czynnik wzrostu rentownosci

pracy a tym samym calej organizacji.
Aspekty prawno podatkowe pozaplacowych systemow wynagradzania

W polskim systemie prawnym podstawowe relacje pracownik — pracodawca reguluje Kodeks
Pracy. Ten akt normatywny opisuje zalezno$Ci objete stosunkiem pracy, a art. 22

® Deloitte 2019, Raport: Trendy HR 2019 | Polska Prowadzenie firmy odpowiedzialnej: zmiana w zarzadzaniu —
czlowiek w centrum uwagi: https://www?2.deloitte.com/pl/pl/pages/human-capital/articles/raport-trendy-hr-
2019.html [dostep 2020].
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jednoznacznie definiuje nawigzanie tegoz stosunku, réwniez powotania, wyboru, mianowania
lub spotdzielczej umowy o pracg. Poniewaz opodatkowanie pracy w Polsce jest wysokie (klin
podatkowy), to powstaje pokusa pomniejszenia tegoz $wiadczenia przez pracodawcow,
szczegollnie przedsigbiorcow, jak rowniez unikania zatrudniania pracownikéw na podstawie
umowy o0 prace. W praktyce gospodarczej istnieja rowniez inne umowy np.. umowy
cywilnoprawne, pozwalajace swiadczy¢ prace. Naduzywanie tego typu sposobu zatrudnienia
spotkato si¢ ze stanowczym sprzeciwem zwigzkow zawodowych, ktore wymusity na
ustawodawcy znaczace ograniczenie stosowania tego typu kontraktow.

W obecnym systemie prawnym organem dedykowanym do stalego sprawowania
nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy jest Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP).
Pracownik, jak réwniez pracodawca moze Si¢ zwréci¢ do PIP o bezptatng porade prawna
dotyczacg prawa pracy.

Kazda korzy$¢ uzyskana przez strony umowy o prace stanowi przychod, czyli rodzi
odpowiedzialno§¢  podatkowsg. Pozaplacowe systemy  wynagrodzen odpowiednio
umiejscowione moga by¢ zrodtem sporych oszczgdnosci fiskalnych. Pewnym utatwieniem
przy rozwiazywaniu nietypowych zdarzen prawno-podatkowych jest mozliwo$¢ uzyskania
indywidualnej interpretacji podatkowej. Wnioskujacy obowigzany jest do wyczerpujacego
i rzetelnego przedstawienia stanu prawnego zdarzenia przysztego bedacego trescig wniosku,
jak rowniez do zaprezentowania wtasnego stanowiska w sprawie. Poniewaz wniosek podlega
oplacie ,tylko” 40 z® od opisanego kazdego zdarzenia, to warto w ten sposéb uzyskaé
stanowisko fiskusa w danej sprawie przy tak znikomym wydatku. Tego typu poswiadczenie
potwierdza stuszno$¢ dziatan prawno podatkowych i daje pewnosé, ze zastosowalismy
odpowiednie przepisy prawa podatkowego pod warunkiem, iz opisywana czynnos¢ prawna
nie jest przedmiotem kontroli. Istota interpretacji prawa podatkowego jest zapewnienie
ochrony prawnej wnioskodawcy. Interpretacja indywidualna przepisow prawa podatkowego
podlega kontroli sadow administracyjnych. Whnioskodawcy, ktory nie zgadzaja si¢
z interpretacjg dyrektora KIS, moga zlozy¢ skarge na decyzje do wojewodzkiego sadu
administracyjnego. Wpis od skargi jest wpisem statym i wynosi 200 zt’ niezaleznie od
warto$ci przedmiotu zaskarzenia.

Pozaptacowe systemy wynagrodzen stanowig swoistg tarcz¢ podatkowsa dla pracodawcy
ZnaczacO zmniejszajac Klin podatkowy (ptacowy), obnizajac daniny podatkowe organizacji.

,Planowanie podatkowe (tax planning, tax structuring), jak rowniez stosowanie tarczy

6 Stan prawny na dzien 01.06.2020 r.
7 Stan prawny na dzien 01.06.2020 r.
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podatkowej jest legalng formg dziatan zmierzajagcych do redukcji obcigzen podatkowych.
Pojecia te wywodzg si¢ glownie z nauk ekonomicznych i dotycza czynnosci podejmowanych
przez podatnika w celu obnizenia obcigzen podatkowych™ (Werner, 2013). Nalezy odroznié
dziatania, ktore obnizajg podatki (zgodnie z ustawami) i dziatania, ktore skutkujg uchylaniem
sie od opodatkowania, czyli naruszaniem prawa. Obnizenia podatkow podatnik wykonuje
w ramach swoich uprawnien. ,,Podatnicy w tym celu ksztattujg stany faktyczne w taki sposob,
by osiagna¢ optymalizacj¢. W perspektywie czasu dziatania te majg charakter planu, co wiaze
si¢ z planowaniem podatkowym” (Werner, 2013). Pozaptacowe systemy wynagradzania
moga stanowi¢ szczegolnie atrakcyjna form¢ motywowania za $wiadczong prace cztonkow
zarzagdu matych, rodzinnych spoétek kapitalowych. Tradycyjne umowy o0 pracg zarzadu
w mikro firmach sa podwazane przez dziatania ZUS co dodatkowo sktania udzialowcow
takich organizacji do zatrudniania menageréw zarzadzajacych na kontraktach i umowach
wspotpracy. Wynagrodzenie wyplacane w pienigdzu stanowi tylko czgs$¢ zaptaty, pozostale
honorarium jest okreslane jako ,korzy$é osobista — taczne korzysci” (Total Rewards)®
stanowiaca przychod wynagradzanego (Dz.U. 1991 Nr 80 poz. 350. Ustawa z dnia 26 lipca
1991 r. o podatku dochodowym od os6b fizycznych). Nalezy zwroci¢ szczegdlng uwage czy
wynagradzana osoba jest czlonkiem zarzadu czy nie, czy jest akcjonariuszem a moze
udziatowcem (Dz. U. 2000 Nr 94 poz. 1037. Ustawa z dnia 15 wrzesnia 2000 r. kodeks spotek
handlowych). Kazdy przypadek niesie inne konsekwencje tak prawne jak i podatkowe.
Swiadczenie nieodptatnie pracy cztonka zarzadu stanowi przychod spotki (Dz.U. 1992 Nr 21
poz. 86. Ustawa z dnia 15 lutego 1992 r. o podatku dochodowym od osob prawnych), a tego
typu zdarzenia czesto majg miejsce, szczegolnie w firmach rodzinnych. W takiej sytuacji
warto si¢ zwroci¢ do Krajowej Informacji Skarbowej z pytaniem zadanym w formie

interpretacji podatkowej szczegdtowo opisujac dany przypadek, wszak kosztuje to tylko 40 zt.
Rodzaje (podzial) pozaplacowych systeméw wynagradzania

Pozaptacowe systemy wynagradzania moga zawiera¢ dowolne dobra (korzysci) dostarczone
przez pracodawce a zaakceptowane przez pracownika w ramach dodatkowego wynagrodzenia
za $wiadczong prace. Nalezy zdawa¢ sobie sprawg, iz jest to dodatkowe honorarium, premia,
ktora powinna stanowi¢ sktadnik systemow motywacyjnych w danej organizacji. Podziat jak

I wynikajace z tego podzialu dobro, jego sposob finansowania, ma kluczowe znaczenie

8 Strategia wynagradzania, ktorej celem jest przyciagniecie, zmotywowanie i zatrzymanie pracownikow.
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okreslajace umiejscowienie prawno podatkowe tego rodzaju rozwigzan w strukturach
organizacyjnych.

Korzysci wynikajace z zastosowania pozaptacowych systemow wynagradzania odnosza
nie tylko pracownicy, lecz réwniez pracodawcy, co stanowi naturalny i zarazem podstawowy
podzial tego typu rozwigzania (pracownik — pracodawca). Pracownik uzyskuje profity
z dodatkowych benefitow proponowanych przez pracodawce, ale pracodawca rowniez
(oprécz motywacji pracownika) powinien uzyska¢ korzysci z zastosowania takiego
rozwigzania. Aprobata dla takiego rozstrzygniecia musi by¢ obop6lna, w przeciwnym razie
zamiast zyskow obie strony poniosa strate. Kolejnym podziatem pozaptacowych systeméow
motywacyjnych sa rozwigzania usprawniajace organizacje pracy. Sktadniki organizacyjne to
przede wszystkim odpowiednio zorganizowane i wyposazone stanowisko pracy. Powszechnie
stosowanym rozwigzaniem obrazujacym ten podzial jest samochod stuzbowy uzywany
rowniez do celéw prywatnych. Rozwigzanie to zwigksza mobilno$¢ pracownika nie tylko
w pracy, ale i po pracy usprawniajagc organizacje zycia prywatnego. W zwigzku z tym
mozemy wyrdzni¢ podzial pozaptacowych systemoéw wynagradzania na organizacyjne
firmowe i organizacyjne prywatne, osobiste. Poniewaz pracownicy doceniajg nie tylko
aspekty materialne pracy, ale rowniez niematerialne, np. relacje z przetozonym, mozliwos¢
realizowania wilasnych projektow, wptyw na swoja efektywnos¢ zawodowsg, czy po prostu
szeroko rozumiane Szczescie w pracy; nalezy rowniez dokona¢ podzialu czynnikow
wplywajacych na samopoczucie pracownika a tym samym na wydajnos¢ pracy. Nalezy
wyrézni¢  elementy materialne i niematerialne. Innym elementem klasyfikujacym
pozaptacowe systemy wynagradzania sg aspekty prawno-podatkowe (dajgce korzysci prawno
podatkowe — obojetne podatkowo jak i prawnie). Istnieje mozliwos¢ uzyskania odliczen
podatkowych dla pracodawcéw jak réwniez ograniczenia przychodu stanowigcego podstawe
opodatkowania dla pracownika. Krotko mowigc mozna w znaczacy sposob ograniczy¢ klin
podatkowy. Istotnym podzialem pozaptacowych systeméw wynagradzania jest podzial na
benefity finansowe i niefinansowe. Do finansowych zaliczam wszystkie programy
pozaptacowe, ktore umozliwig uzyskanie dodatkowego wynagrodzenia w pienigdzu,
poczawszy od pozyczki uzyskanej od pracodawcy, poprzez Prywatng Emeryture (PE) a na
Pracowniczych Programach Kapitatowych (PPK) skonczywszy. Niefinansowe to np. wszelkie
karnety do Kkina, teatru czy klubu fitness, niekiedy restauracji. Uzyskanie dodatkowego
wynagrodzenia w pienigdzu moze nastgpi¢ natychmiast (pozyczka) i natychmiast moze zosta¢
skonsumowana. PE lub inne formy oszczedzania dlugoterminowego np. PPK, wypetniajac

idee oszczedzania wyptacane sa po kilku a w niektorych przypadkach kilkunastu latach.
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Analizujagc materialne, pozaplacowe systemy wynagrodzen bardzo tatwo zauwazymy,
izmamy do czynienia z produktami, ktére konsumujemy na biezgco (Kkino teatr, fitness,
ztobek, jednorazowa premia, nagroda pieni¢zna, ale rowniez opieka medyczna, ubezpieczenia
grupowe czy specjalistyczne szkolenia zawodowe) lub odktadamy konsumpcje ich wartosci
w czasie, czyli oszczedzamy, np.. (IKE, IKSE, PPE, PPK, PE, ubezpieczenia na zycie,
fundusze kapitatowe jak i ubezpieczeniowe) (Rutecka-Gora, 2016). Pozaptacowe benefity
mozemy organizowaé stacjonarnie (ostatnio bardzo modne ,,wyspy owocowe”, ,piatki
owocowe”) lub zewnetrznie (Kino, teatr, fitness). Dla niektorych pracownikéw istotng
potrzeba jest mozliwos¢ wptywania na strategie, kierunki rozwoju danej organizacji
a niekiedy realizacja wtasnych projektow lub pomystow. Dla tych pracownikow nalezy
przeprowadzi¢ poglebiong analiz¢ potrzeb niematerialnych i sprawdzi¢ potrzebe stosowania
pozaptacowych systemow wynagrodzen, realizujacych mozliwo$¢ wplywania na decyzje
firmy lub pozostawania biernym wykonawcg przyjetej strategii. Bardzo modnym a zarazem
pozytecznym zjawiskiem staje si¢ wolontariat. Niektorzy pracownicy majacy mozliwo$é
uczestniczenia lub wykonywania ustug w organizacjach non profit, w zbiérkach lub innych
czynnosciach nieodptatnej pomocy czuja si¢ bardziej potrzebni i doceniani. Pozaptacowe
systemy wynagradzania mogg rowniez petnié role programow lojalnosciowych.

Analizujac potrzeby kluczowych pracownikow raczej nie przywigzujemy uwagi do
elementow pozaplacowych systemow wynagradzania realizujgcych potrzebe ,,pewnosci
zatrudnienia”, ,, niepokoj przed rotacjg pracownikéw” czy ,,swiadczen socjalnych”. Tego
typu potrzeby wystepuja u szeregowych pracownikow, oczywiscie bez ktorych organizacja
nie mogtaby funkcjonowaé. Klasyfikujac personel nalezy pamietac, iz pominigcie ,,ukrytego”

kluczowego pracownika moze skutkowac stratami organizacji.

Korzysci wynikajace ze stosowania pozaplacowych systemoéow wynagrodzen dla
kluczowych pracownikow jako gléwnego komponentu strategii budowania przewagi

konkurencyjnej organizacji

Pozaptacowe systemy wynagradzania to podstawowe narzg¢dzie uzywane do zwigkszania
motywacji, stosowane w zarzadzaniu personelem, a w szczegdlnosci kluczowymi
pracownikami organizacji. Zarzadzanie nastawione na strategiczny personel, ktory jest
w odpowiedni Sposob motywowany pozwala wnioskowaé, iz rentowno$¢ pracy, wynik
finansowy a co za tym idzie przewaga konkurencyjna takiego podmiotu gospodarczego
wzrosnie. Kazda instytucja musi opracowac swoj system wynagradzania, czyli motywowania,

zalezny od struktury prawnej, skali dziatania, sposobu rozliczania si¢ z fiskusem, jak rowniez
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otoczeniem biznesowym w ktorym przyszto jej funkcjonowaé. OczywiScie nie Ssposob
przewidzie¢, wyliczy¢, wszystkie Kkorzysci (straty) jakie uzyskamy z zastosowania
pozaptacowych systemow wynagradzania. Szczegdlng niewiadoma sa te niematerialne.

Motywacja — sama W sobie jest profitem, co oznacza, iz kazdy system dodatkowego
wynagradzania wprowadzony w poprawny sposob dodatnio wptynie na poziom motywacji
personelu. Nalezy przy tym pamigta¢c o prawidtowo przeprowadzonej analizie potrzeb
pracownika, bez wzgledu na zajmowane stanowisko jak i forme zatrudnienia. Wprowadzenie
niechcianych lub zle dobranych systemow dodatkowego wynagradzania wprowadza frustracje
i niezadowolenie co prowadzi do demotywacji i pogorszenia rentownosci pracy.

Innowacje — kazde rozwigzanie innowacyjne, dotychczas niestosowane a usprawniajace
funkcjonowanie organizacji przynosi korzysci, bez wzgledu na obszar dziatania. Innowacje
mozemy pozyskac¢ z zewnatrz (np. zakupic licencje i przeszkoli¢ personel), lub wypracowac
wewnetrznie, zwykle przez kluczowych pracownikow, co jest szczegolnie wartosciowe
finansowo, i szczegdlnie korzystne ze wzgledu na motywacje personelu.

Ograniczenie kosztow — zmotywowany i identyfikujacy si¢ z organizacjg pracownik
ocenia swoje stanowisko pracy jak i swoja prace analizujac zyskownos¢ i optacalnos¢ a co za
tym idzie przydatnosci dla organizacji. Uswiadamia sobie, iz oszczgdnosci uzyskane w swoim
otoczeniu majg wplyw na rentownos¢ catej instytucji.

Korzysci finansowe — czyli zwigkszony wynik finansowy. Poniewaz dodatkowo
zmotywowani pracownicy pracuja efektywniej w tych samych warunkach biznesowych,
rentownos$¢ ich dziatan na swoich stanowiskach pracy rosnie a tym samym catej organizacji.

Korzysci prawne — zmotywowani pracownicy zwykle identyfikuja si¢ z pracodawca, co
pozwala na unikanie konfliktow, réwniez tych prowadzonych w sadach pracy. Wzajemne
pozytywne relacje znaczaco wplywaja na przestrzeganie regulaminow tworzonych przez
pracodawce przy udziale personelu jak i przepisow pracy.

Korzysci podatkowe — beda zalezne od wielu czynnikéw. Podstawowym profitem
podatkowym bedzie ograniczenie klina podatkowego ptacowego. W tym przypadku
pozaptacowe systemy wynagrodzen (uwaga — niektore) dziatajg jak tarcza podatkowa,
ograniczajac wysokos¢ podatkow.

Korzysci kadrowe — mam tu na mysli oszczednosci, ktore uzyskujemy zmniejszajac
rotacje kadr. Koszty zwigzane z rekrutacja i Szkoleniami wstgpnymi jak i pozostalymi
trudnosciami zwigzanymi z przyjmowaniem nowych pracownikéw praktycznie niwelujemy

wilasnie dzigki zmniejszonej rotacji personelu.
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Korzysci wizerunkowe — pozwalaja znaczgco zwiekszy¢é prestiz — organizacji.
Zarzadzajacy, Ktorzy w sposob szczegolny dbaja o swoich pracownikéw wysytaja komunikat
na rynek pracy, iz warto u takiego pracodawcy pracowac. Potencjalni kandydaci szukajacy
nowego zatrudnienia otrzymuja informacje o solidnym pracodawcy.

Korzysci organizacyjne — pracownicy mogac wprowadzaé wczesniej uzgodnione
z pracodawca zmiany z pewnoscia zorganizuja prace tak, iz beda sprawniej wykonywac swoje
obowiazki. Im wigkszy margines swobody w urzadzaniu stanowiska pracy uzyskaja
pracownicy to tym samym bardziej bedg sie czu¢ odpowiedzialni za wyniki pracy osiggane na
tym stanowisku.

Korzysci marketingowe — nic tak nie zwieksza sprzedazy produktéw a szczegodlnie ustug
jak polecenia pozyskiwane przez pracownikow przy okazji nieformalnych spotkan od swoich
znajomych. Pracownik jako ,,ambasador” swojej organizacji — bezcenne.

Korzysci wynikajgce z koncentracji srodkéow — powstaja, poniewaz grupujemy
pracownikow dopasowujac ich potrzeby do konkretnych pozaptacowych benefitow. Wynikte
z takich dziatan o0szczednosci zwigkszajg $rodki przeznaczone na pozaplacowe systemy
wynagrodzen.

Korzysci uzyskiwane dzigki zwigkszonemu zwrotowi z zainwestowanego kapitatu —
poniewaz zainwestowany kapitat jest racjonalnie wykorzystywany sitg rzeczy uzyskujemy
wiekszg stope zwrotu z zainwestowanego kapitatu (ROI). Srodki przeznaczane na dodatkowe
wynagrodzenia generujg wieksza rentownos¢ pracy catego personelu.

Identyfikacja z organizacjg — niewatpliwie solidnie wynagradzani pracownicy
identyfikuja si¢ ze swoim pracodawca. Korzystajac z pozaptacowych systemow wynagrodzen
moga sprawniej realizowa¢ swoje obowiazki rodzinne. Takim typowym przyktadem jest
samochdd stuzbowy wykorzystywany do celow prywatnych, niekiedy oznaczony reklamami.

Wzajemne relacje personelu — imprezy integracyjne jak i grupy zainteresowan
pozazawodowych pozytywnie wptywaja na relacje pracownicze. Wspdlne przezycia
koncertow 1lub spektaklow, relacje z wydarzen, wrazen i odczu¢ pozwalaja poznaé
wspotpracownikow 1 ich opinie, o ktorych nigdy bysmy nie $mieli zapyta¢ podczas
wykonywania swoich obowigzkow ,,w pracy”.

Korzysci cenowe — grupowo mozna Wynegocjowac lepsze ceny niz indywidualnie
dokonujgc zakupow poszczegdlnych produktow uzytych do zorganizowania pozaptacowych
systemOow wynagradzania. Kupujac kilkanascie karnetoéw do klubu fitness z pewnoscig mozna

wynegocjowac wyzsze rabaty niz przy zakupie pojedynczych wejsciowek.
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Podsumowanie

,Przewaga konkurencyjna to obszar badan, ktory jest zgiebiany i analizowany
nieprzerwanie od lat 80 XX wieku” (Bednarz, 2011), a ,wspotczesne przedsigbiorstwa
nieustannie ewoluujg, zmieniajg si¢, przeksztatcaja, roznicuja” (Oleksyn, 2016). Zaktadajac,
iz organizacja jest zarzadzana w sposob profesjonalny, posiada odpowiednie zasoby
kapitalowe, to jedyna mozliwosécig poprawy jej rentownos$ci jest inwestycja w Kkapitat
intelektualny zatogi, a w szczegolnosci w jej kluczowych pracownikéw. Tego typu
zaangazowanie kapitatlowe powinno cechowaé zachowanie proporcji pomiedzy s$rodkami
przeznaczonymi na zwigkszenie kompetencji (np. szkolenia) a zwigkszaniem motywacji
(np. pozaptacowe systemy wynagrodzen), i nadzorowaé je specjalista o odpowiednim
umiejscowieniu w strukturach firmy jak rowniez z odpowiednimi kompetencjami np. happy
menager. Niestety, tak nie jest. Kompetencje te zwykle sa rozpraszane na poszczegolnych
kierownikow dziatow. Potwierdzaja to badania przeprowadzone i opublikowane przez
wydawnictwa naukowe. Np. w badaniach opublikowanych w Zeszytach Naukowych PWSW
Plock autorzy stwierdzajg: ,,Reasumujgc, analiza danych dotyczacych metod pozaptacowego
motywowania pracownikéw wskazuje, ze firmy nie wykorzystuja zbyt szerokiej palety
bodzcow  pozafinansowych. Swiadczenia pozaplacowe charakteryzowaly sie duza
dowolnoscia, zatem mozna przyjac teze, ze nie uwzgledniajg faktycznych potrzeb i oczekiwan
pracownikow. (Wielkos¢ badanej populacji to 2427 tysigcy osob w tym 1320 tys. me¢zczyzn
i 1107 tys. kobiet).

Kolejne badanie, ktore potwierdza stawiang teze przeprowadzita firma Cube Research
na zlecenie EY® w okresie 21-27.09.2018 r. (497 firm powyzej 50 zatrudnionych). Wnioski
z przeprowadzonego badania: ,,Mimo, ze ponad potowa badanych pracownikow dziatdéw HR
nie mierzy efektywnos$ci stosowanych benefitow pozaptacowych, to spora czesé, bo 44%
uwaza, ze jest on skuteczny. Ponad jedna trzecia nie wierzy w efektywno$¢ stosowanych
pozaptacowych bodzcow (35%). Jedna pigta natomiast nie umie sformutowac opinii
w tej sprawie. Jesli zsumujemy kategori¢ trudno powiedzie¢ z niska Oceng Stosowanego
systemu pozaptacowych benefitow — otrzymujemy obraz mato optymistyczny: w ponad
potowie firm (55%) stosuje si¢ system benefitow, w ktory sie¢ nie wierzy, albo ktorego nie
umie si¢ oceni¢ Jesli chodzi o oceng efektywno$ci systemu benefitow pozaptacowych,

wielkos¢ firmy nie ma znaczenia, wyniki we wszystkich grupach oscyluja w okolicach

® Metodologia badania: ¥.gczona CAWI (wywiady online) oraz CATI (wywiady realizowane przez telefon). W
zaleznosci od preferencji respondentow stosowano jedna lub druga metodg. Przebadano 497 firm powyzej 50
zatrudnionych. Respondentami byli decydenci i pracownicy dziatu HR o réznych specjalizacjach.
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$redniej”®. Odpowiednio zmotywowani i nastawieni na wypracowywanie sukcesow

pracownicy osiagaja ponadprzecigtne wyniki na swoich stanowiskach pracy co daje im
poczucie wartosci | dodatkowo inspiruje do jeszcze wydajniejszej pracy. Spirala si¢ nakreca
(pozytywnie), rentowno$¢ pracy rosnie co przektada si¢ na wynik finansowy przedsiebiorstwa
a to z kolei pozwala zarzadzajagcym na zwickszenie wynagrodzenia. Wszystko to sprawia, ze
pracownik czuje si¢ czescig zespotu, odnajduje si¢ w nim, wierzy w swoja prace i utozsamia
si¢ Z nig. ,,Sukces organizacji zalezy od zaangazowanego i umotywowanego pracownika”.
(Kopertynska, Kmiotek, 2016). Je$li to mozliwe nalezy kreowac¢ zachowania, nawyki
pracownikow generujace korzystne sytuacje biznesowe w miejscu pracy jak rowniez po
pracy. Pomagaja w tym pozaptacowe systemy wynagrodzen. Zespoly pracownikow
poszerzaja Swoja Wiedzg jak rowniez wspdlnie, towarzysko spedzaja wigcej czasu w pracy jak
i po pracy, mogac nieformalnie i bezstresowo przedyskutowaé najbardziej szalone pomysty
dotyczace biezacych trudnosci ,,technologicznych” jak rowniez organizacyjnych.

Aktualnie jednym z gléwnych wyzwan biznesowych jest zarzadzanie ,,nastawione na
personel”,  zarzadzanie talentami (Brzezienski, 2016), ale roéwniez stworzenie
zaangazowanego i lojalnego zespotu, ktory z pasja realizuje si¢ w swojej pracy Osiggajac
ponadprzecigtne wyniki. Wiasnie w tym maja pomoc pozaptacowe systemy motywacyjne.
Stawiana teza, iz ,,Zarzadzajacy organizacjami, stosujac pozaptacowe systemy wynagrodzen
nie przeprowadzaja analizy potrzeb pracownikéw przy udziale ,happy menagerow”
i jednoczesnie hipoteza badawcza ,,Niestosowanie analizy potrzeb przy udziale happy
menagerow, dotyczace] pozaptacowych systeméw wynagrodzen dla kluczowych
pracownikow jest gtownym czynnikiem obnizonej skuteczno$ci tego typu rozwigzania
w praktyce” jednoznacznie dowodzi, iz nieprofesjonalne zarzadzanie pozaptacowymi
systemami wynagrodzen ogranicza rentowno$¢ pracy a co za tym idzie obniza wynik

finansowy organizaciji.
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Finansowe skutki zmiany mechanizmu wsparcia inwestycji w generacje¢ wiatrowa

Abstrakt

Celem artykulu jest ustalenie optacalnosci inwestycji w generacje wiatrowa przy
uwzglednieniu wariantow cenowych wynikajacych z funkcjonujacych mechanizmow wsparcia.
Wdrazanie subwencjonowania oraz zachgt finansowych dla generacji wiatrowej wynika
z zobowigzan podjetych przez Polske w ramach przepisow Unii Europejskiej. Rezultatem
przeprowadzonej analizy byto oszacowanie wptywu zmiany systemu wsparcia na dochodowos¢
projektu przy wykorzystaniu metody wartosci zaktualizowanej netto (NPV). Artykut sktada si¢
z trzech czesSci: w pierwszej zarysowano zasady funkcjonowania aukcyjnego systemu wsparcia,
w drugiej wyznaczono parametry finansowe wykorzystane do przeprowadzenia analizy,
nastgpnie 05zacowano rentownos¢ inwestycji przy pomocy wskaznika NPV.

Stowa kluczowe: generacja wiatrowa, mechanizmy wsparcia
Financial effects of changing the wind energy investment support mechanism
Abstract

The aim of the article is to determine the profitability of investments in wind energy, taking
into account the price variants resulting from the support mechanisms. The implementation of
subsidies and financial incentives for wind energy results from the obligations undertaken by
Poland under the provisions of the European Union. The result of the analysis was to estimate
the impact of changing the support system on the project profitability using the net present value
(NPV) method. The article consists of three parts: the first specifies the principles of operation
of the auction support system, the second specifies the financial parameters used to conduct the
analysis, then the profitability of the investment was estimated based on the NPV value.

Keywords: wind generation, support mechanisms
JEL: G11, G32, H23

Wstep

Zwickszanie wytwarzania energii z generacji wiatrowej stanowi istotny element polityki
energetycznej Polski. Stosownie do zalecen Komisji Europejskiej (KE), zwigkszenie poziomu
udziatu odnawialnych zrodet energii (0ze) w koncowym zuzyciu energii brutto, w perspektywie
roku 2030, wyniesie co najmniej 25%. W przypadku panstw Unii Europejskiej (UE-28),
zgodnie z projektami planow w 2030 r., udziat oze na szczeblu unijnym wyniesie od 30,4% do
31,9% (KE, 2019). Najwyzsza dynamike wzrostu sposrod wykorzystywanych oze w ciggu
ostatniej dekady odnotowata energetyka wiatrowa, posiadajac potencjat do dalszego rozwoju.
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Trendy ogoélnoswiatowe pokazuja jednoznacznie, iz ten sektor energetyki odnawialnej
w krajach o odpowiednim potencjale wietrznosci rozwijany jest najszybciej. Wypehienie
unijnego celu odnawialnych zrodet moze zostac¢ osiggnigte przy wykorzystaniu mozliwego do
uzyskania potencjatu ladowych farm wiatrowych (PSEW, 2019a). Zgodnie z danymi GUS,
przyrost mocy osiggalnej generacji wiatrowej w Polsce, w latach 2014 — 2018 wyniost 50,3%
i w konsekwencji nastapit wzrost wytwarzania energii z wiatru 0 66,7% (GUS, 2019).
Oddzialywanie na intensyfikacj¢ przedsiewzig¢ tego rodzaju wymaga wdrazania skutecznych
mechanizmow wsparcia, wyrazonych miarg skutecznosci w postaci dynamiki wzrostu udziatu
generacji wiatrowej w catkowitym zuzyciu energii, w relacji do potencjatu technologicznego
wytwarzania energii z odnawialnych zrodet. Rola mechanizmow wsparcia jest zapewnienie
przedsigbiorcom oczekiwanych stop zwrotu, przy uwzglednieniu wszystkich rodzajow ryzyk
zwigzanych z realizacja inwestycji (Mazurkiewicz i Pajak, 2014, s. 257). Celem artykutu jest
ustalenie optacalnosci inwestycji w generacje wiatrowa przy uwzglednieniu kilku wariantow
cenowych wynikajacych z funkcjonujacych mechanizméw wsparcia oraz zestawienia ich
z warunkami rynkowymi. Wynik przeprowadzonej analizy to oszacowanie wptywu zmiany
systemu wsparcia na dochodowos¢ projektu przy wykorzystaniu metody warto$ci

zaktualizowanej netto (NPV).
Aukcyjny system wsparcia generacji wiatrowej

Wdrazanie subwencjonowania oraz zachet finansowych dla generacji wiatrowej wynika
z zobowigzan podjetych przez Polske w ramach przepisow UE w zakresie wytwarzanie energii
elektrycznej przez elektrownie wiatrowe. Zgodnie z dyrektywa 2009/28/WE art. 3 ust. 3 pkt a,
wyrozni¢c mozna pomoc 0 charakterze inwestycyjnym, stanowigcg dofinansowanie na
realizacj¢ danego przedsiewzigcia 0raz pomoc operacyjng, ktorej celem jest biezace wspieranie
prowadzonej dziatalnosci wytworczej. Polski ustawodawca, wypekniajac zobowigzania UE,
kompleksowo uregulowat t¢ kwestie, okreslajac mechanizmy oraz instrumenty wsparcia
w przepisach ustawy z dnia 20 lutego 2015 r. o odnawialnych zrédtach energii (dalej ustawa
oze). Na jej podstawie wytworcy mogg liczy¢ na przychody zwigzane z produkcjg energii
w poszczego6lnych instalacjach w formie sprzedazy praw majatkowych, udziat w aukcjach oraz
ulgi podatkowe.

W nowych warunkach finansowo-ekonomicznych, wynikajacych z uregulowan ustawy
0ze, ograniczany jest system zielonych certyfikatow i wprowadzany system aukcyjny jako

podstawowy system wsparcia, organizowany dla poszczegdlnych technologii i rodzajow
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odnawialnego zrodta w podziale na koszyki aukcyjne. W ustawie pozostawiono jednak prawo
do otrzymywania $wiadectw pochodzenia istniejacym instalacjom oze, jezeli rozpoczely
wytwarzanie energii przed dniem 1 lipca 2016 r., w okresie do 15 lat od daty, w ktorej instalacja
po raz pierwszy wprowadzita energi¢ do sieci. W zwigzku ze zrdéznicowaniem technologii
wytwarzania w koszyku nr 4 o wsparcie rywalizujg instalacje wykorzystujgce energie wiatru
na ladzie. W ramach kontraktu réznicowego! wytwércy generacji wiatrowej otrzymuja
wynegocjowang stawke za megawatogodzing (MWh), przez co zapewniajg Sobie
bezpieczenstwo inwestycyjne poprzez zagwarantowanie stabilnych przychodow. Okres zakupu
wytworzonej energii w instalacjach wiatrowych oraz prawa do pokrycia ujemnego salda dla
wytworcow, ktorzy wygrajg aukcje, wynosi 15 lat. Gdy cena energii na gietdzie jest nizsza,
wytworca dostaje odpowiednig rekompensate ze strony rzadu. Jezeli jednak ceny rynkowe
utrzymajg si¢ powyzej zakontraktowanych, na koniec 15-letniego okresu umowy wiasciciele
farm wiatrowych beda zmuszeni zwroci¢ panstwowemu Zarzadcy Rozliczen nadwyzke
przychodow, jaka osiggneli w czasie obowigzywania kontraktu (Ustawa, 2015).

System aukcyjny polega na zaoferowaniu najnizszej ceny sprzedazy wytworzonej
energii, ktora nie moze przekracza¢ ceny referencyjnej ustalanej corocznie przez ministra
wilasciwego do spraw energii okreslonej w drodze rozporzadzenia. W wyniku przeprowadzonej
przez Urzad Regulacji Energetyki (URE) w listopadzie 2018 r. aukcji na sprzedaz energii
elektrycznej z generacji wiatrowej, wygrato 31 ofert ztozonych przez 23 inwestoréw
z projektami wiatrowymi z minimalng i maksymalng (157,80 i 216,99 zt/MWh) ceng bez VAT
(URE, 2018a). Kolejna aukcja przeprowadzona w grudniu 2019 roku wyrdzniata sig¢
zwigkszonym zainteresowaniem i wylonita 101 wygranych ofert zlozonych przez 164
inwestorow z projektami wiatrowymi. W koszyku technologicznym dla nowych, duzych
instalacji wiatrowych na ladzie zakontraktowano energie za kwote ok. 16,1 mld zt z najnizsza
I najwyzsza ceng ok. 163 1 233 zZt/MWh (URE, 2019b). Oferty cenowe ksztattowaty si¢ znacznie
ponizej ceny referencyjnej, ustalonej na 285 zt/MWh (Rozporzadzenie, 2019), a takze cen
notowanych na Towarowej Gietdzie Energii (TGE), ktore w maju 2019 r. przekraczaty poziom
243 zt/MWh (TGE, 2019). Uzyskane w aukcjach poziomy cenowe potwierdzaja fakt, ze energia
wiatrowa jest najtansza technologiag odnawialnego zrédta na polskim rynku energetycznym.
Poza tym inwestorzy akceptuja nizsza cen¢ W dlugoterminowej perspektywie kosztem

wyzszych cen rynkowych, ale obarczonych ryzykiem wahan kursowych.

! Kontrakt réznicowy - zawierany pomiedzy sprzedajacym i kupujacym, w ktorym sprzedajacy zaptaci roznice
migdzy aktualng warto$cig w dniu wykonania kontraktu, $cisle okreslonych aktywow, a ich warto$ciag w dniu
zawarcia kontraktu w przeciwnym wypadku, jezeli roznica jest ujemna, to réznice ptaci kupujacy sprzedajacemu.
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Wyznaczenie parametrow finansowych inwestycji w generacje wiatrowa

Organizacje branzowe monitorujace Sytuacje finansowa farm wiatrowych w publikowanych
raportach prezentuja wyliczenia konieczne do wydatkowania srodkow na pokrycie naktadow
inwestycyjnych w realizowane projekty. Wsrod przedmiotowych raportéw wymieni¢é mozna
analiz¢, W ktorej wyliczono sredni koszt budowy 1 MW ladowej farmy wiatrowej wraz z
zakupem i montazem turbin wiatrowych w 2015 roku na poziomie ok. 6 min zZt/MW, a taczne
naktady inwestycyjne na 7,5 min zZt/MW (Energetyka wiatrowa..., 2016, s. 87). W raporcie
WindEurope podano wyliczenia, ktore wskazujg na spadek przecietnych naktadow
inwestycyjnych w elektrownie wiatrowe na ladzie w 2018 roku, w relacji do roku 2015, przy
jednoczesnym zwiekszaniu efektywnosci instalowanych turbin wiatrowych, ktorych moc
osiaga 56 MW. W stosunku do inwestycji realizowanych w 2015 r., nastapit spadek
wymaganych naktadéw z 2 min euro/MW do ok. 1,4 miIn euro/MW (WindEurope, 2019, s. 17).
Stosownie do powyzszych wyliczen, przyjeto w artykule usredniong wartos¢ kursu EUR/PLN
wynoszaca 4,30. Sredni koszt budowy farmy wiatrowej o mocy 40 MW, uwzgledniajacy
poszczegolne elementy konieczne do zrealizowania projektu, daje wynik sumy kosztorysowej
naktadow inwestycyjnych skalkulowanych na kwote 240 800 tys. zt. Obnizanie poziomu
naktadow inwestycyjnych, jak réwniez poszczegoélnych elementow rachunku kosztow w
przeliczeniu na jednostke zainstalowanej i wytworzonej energii wiatrowej, uzna¢ mozna za
podstawowg przewage W poréwnaniu do wytwarzania energii  w elektrowniach
konwencjonalnych. Atrybut kosztowy jest obecnie nastgpstwem ciggtego postepu W obszarze
techniczno-technologicznym, co w konsekwencji przektada si¢ takze na liczbe lat pracy
instalacji warunkowanej ich ekonomiczng przydatnoscia (Kopinski i Grzegorzewski, 2017,
s. 207).

Ograniczeniem stosowania turbin najnowszej generacji przy realizowanych obecnie
w Polsce projektach wiatrowych jest zasada odlegtosciowa (10H), skutkujaca podwyzszeniem
dopuszczalnej odlegtosci zabudowy mieszkalnej wokot elektrowni wiatrowych powyzej progu
dziesieciokrotnosci wysokosci elektrowni wiatrowej (Ustawa, 2016). Bariera ta w ciggu
ostatnich kilku lat wyhamowata dynamiczny przyrost zainstalowanych mocy wytworczych.
W efekcie wystapita luka inwestycyjna przejawiajaca si¢ brakiem nowych projektow
wiatrowych, spowodowanych wykluczeniem catego obszaru kraju pod nowe przedsiewzigcia
oraz braku mozliwosci instalowania turbin o wyzszej mocy, niz dotychczasowe. Standardowa
moc turbin stosowanych w projektach wiatrowych w 2019 roku na globalnym rynku ksztattuje

si¢ W przedziale 3-4 MW. Przed wejsciem W zycie obostrzen lokalizacyjnych w Polsce,
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w 2016 roku, wykorzystywane powszechnie i uwzgledniane przy pozyskiwaniu pozwolen na
budowg byty urzadzenia 0 mocach rzgdu 2 MW. Producenci turbin wiatrowych w 2019 roku
wdrozyli na rynek nowe modele 0 zwigkszonych mocach 5,6MW Vestas oraz 5,3MW GE
Renewable Energy (Windpower Monthly, 2019). Zwiekszenie do 50% wolumenu wytwarzania
energii poprzez zastosowanie wyzszych mocy turbin, przektada sie¢ na obnizenie kosztow
wytwarzania do poziomu 150 zt/MWh, bez wzgledu na panujace warunki wietrznosci w danej
lokalizacji (PSEW, 2019b).

Dokonujac przegladu publikacji naukowych w zakresie oceny optacalnosci inwestycji
W generacj¢ wiatrowg W Polsce przy systemie wsparcia w formie zielonych certyfikatow,
osiggnieto rentownos$¢ projektu wyrazong wartoscig wskaznika NPV = 8,88 miIn z1, a IRR =
9,1%. Wyliczenia dokonano przy zatozonych przychodach ze sprzedazy 1 MWh energii
skalkulowanej na kwote 415 PLN. Jednostkowa wartos¢ sprzedazy dotyczyta dwoch zrodet
przychodu, ceny za energi¢ elektryczng 215 PLN ($rednia cena z TGE na dzien dostawy: 2014-
11-10) oraz 200 PLN za prawa majatkowe z tytutu $wiadectw pochodzenia energii (Gnatowska
I Was, 2015, s. 30). W kolejnym scenariuszu przy zastosowaniu catkowitej wartosci
przychodéw za 1 MWh w kwocie wynoszacej 346,95 zt uzyskano wartos¢ NPV = -138,9 min
PLN i IRR = -2,71%. W analizie uwzgledniono S$rednig arytmetyczng miesiecznych
sredniowazonych cen zielonych certyfikatow na TGE, wynoszaca 165,4 PLN za 1 MWh oraz
srednig cene energii elektrycznej na rynku konkurencyjnym ogtaszang przez Prezesa URE za
2013 roku wynoszaca 181,55 zI/MWh. Zatozenia okre$lono dla farmy wiatrowej przy
jednostkowym planowanym koszcie 287,02 zt/MWh oraz jednostkowym planowanym zysku
(17,27%) 59,93 zZ/MWh (Mielcarek, 2014, s. 166).

Zgodnie z nowymi zasadami zrodta przychodow generacji wiatrowych ograniczone
zostaty do wysokosci ceny sprzedazy wytworzonej energii elektrycznej uzyskanej w aukcjach
URE. Miary optacalnosci inwestycji przy zastosowaniu aukcyjnego systemu wsparcia,
uwzgledniajgcego warto$¢ przychodu na poziomie 385 zZ/MWh, przyjety wartosé: NPV = 7,34
min ztotych, IRR = 8,25%. Do przeprowadzenia analizy efektywnosci inwestycji przyjeto cene
ustalong W Rozporzadzeniu Ministra Gospodarki w sprawie ceny referencyjnej energii
elektrycznej z odnawialnych zrodet w 2016 roku dla elektrowni wiatrowych na ladzie 0 mocy
powyzej 1 MW. Przy wyznaczaniu ceny przyje¢to zalozenie 15-letniej gwarancji sprzedazy
energii po cenie zakontraktowanej w aukcyjnym systemie wsparcia (Kochalski, 2016, s. 59).

Dla potrzeb analizy optacalnosci inwestycji prezentowanej w artykule zastosowano
kategorie finansowe okreslajace cztery warianty cenowe wynikajace z funkcjonujacych

systemow wsparcia. Wariant 1. w postaci najnizszej i 2. najwyzszej ceny (163 i 233 zt/MWh)
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zakontraktowanej na aukcji (URE, 2019b), podlegajacej dodatkowo corocznej indeksacji
o inflacj¢. W analizie dodatkowo zatozono, iz inflacja w jednakowy sposob wptynie zarowno
na generowane przez projekt przychody, jak i koszty, dlatego jej oddzialywanie na strumienie
pieniezne bedzie neutralne. W wariancie 3. przyjeto srednig roczng cene sprzedazy energii
elektrycznej na rynku konkurencyjnym za 2019 rok w wysokosci 245,44 zt/MWh (URE, 2019)
oraz roczng ceng sprzedazy zielonych certyfikatow PMOZE i PMOZE_A notowanych na TGE
za 2020 rok w wysokosci 132,19 z/MWh (TGE, 2020). Laczna warto$¢ przychodow za
wytworzong 1 MWh energii wynosi 377,63 zi.

W wariancie 4. cato$¢ wytworzonej energii sprzedawana jest poza systemem wsparcia,
po cenie energii notowanej na TGE w formie kontraktu terminowego BASE na 2020 rok.
(oznaczajacego dostawy takiej samej mocy przez 24 godz. na dobg, przez wszystkie dni w roku)
osiaggajacej poziom 240 z/MWh w notowaniach z grudnia 2019 roku Uzasadnieniem
uwzglednienia w analizie rynkowej ceny energii elektrycznej jest fakt, iz w rozstrzygnigtej
aukcji wiatrowej dla projektow 0 mocy ponad 1 MW z grudniu 2019 roku wytworcy
zdecydowali si¢ na zaoferowanie tylko czgs$ci przysziej generacji w celu skorzystania ze
wsparcia panstwa, pozostawiajac pozostata sprzedaz do realizacji na warunkach rynkowych lub
w kontraktach CPPA2, wynika z ankiety przeprowadzonej wsrod inwestorow (PSEW, 2019c¢).

W konsekwencji istotnego uzaleznienia produkcji energii z turbin wiatrowych od
warunkow wietrznosci dochodzi do wystepowania duzych wahan wytwarzanych wolumenow
energii. Zwigkszona praca turbin wiatrowych w Polsce wystepuje W okresie zimowym,
natomiast w okresie letnim potencjat energetyczny wiatru jest duzo stabszy. Dane
prezentowane przez Grupe Kapitatowa Polenergia, posiadajaca obiekty ladowych elektrowni
wiatrowych o tacznej mocy 249,3 MW, pokazuja, iz dwie najwigksze farmy wiatrowe o mocach
48,3 MW i 46 MW, w sktad ktorych wchodza turbiny o mocy 2,7 MW oraz 2 MW, wytworzyty
w 2019 roku wolumen energii w przeliczeniu na 1 MW w wysokosci 3500 MWh, co dla
przyjetej do analizy farmy wiatrowej o mocy 40 MW przektada si¢ na wynik 140 000 MWh
(Polenergia, 2019).

Wyliczenie kosztoéw amortyzacji dla potrzeb oceny inwestycji dokonano metoda
degresywna wedtug stawki 7% przy zastosowaniu wspotczynnika 2,0 dla turbin wiatrowych
oraz metoda liniowa wedlug stawki 4,5% dla pozostalych elementéw s$rodka trwatego.

W analizie optacalnosci przyjeto 15-letni horyzont czasowy wynikajacy z mozliwos$ci

2 CPPA (Corporate Power Purchase Agreement) to kontrakt dtugoterminowy na zakup energii zawierany
bezposrednio pomiedzy wytworca energii z konkretnego oze, a jej odbiorcg koncowym.
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otrzymania 15-letniej gwarancji sprzedazy wytworzonej energii elektrycznej po cenie
zaoferowanej w kontrakcie aukcji URE. Wartos$¢ rezydualna po 15-letnim okresie inwestycji
wynosi 0 zi. Ze wzgledu na dlugos¢ perspektywy czasowej funkcjonowania inwestycji
wszystkie wartosci przyjete w analizie finansowej bazuja na cenach statych.

Stope dyskontowg wyznacza koszt kapitalu przedsiebiorstwa zdefiniowany jako
oczekiwana przez inwestorow stopa zwrotu z zainwestowanego kapitatu przy danym poziomie
ryzyka, jakie towarzyszy dziatalno$ci przedsigbiorstwa (Duliniec, 2012, s. 3). Polenergia
dokonata oceny zmian w otoczeniu regulacyjnym oraz sytuacji rynkowej, w szczegdlnoSci
wzrostu cen rynkowych energii elektrycznej i zielonych certyfikatow, ktore zaistniaty w 2018
roku. Zgodnie z kluczowymi zatozeniami dla farm wiatrowych w rozwoju, okreslono poziom
stopy dyskontowej przyjety w testach na dzien 31 grudnia 2018 roku na poziomie 8%
(Polenergia, 2019).

Ocena oplacalnosci inwestycji w generacje wiatrowg

Za podstawowg miar¢ oplacalnosci projektu inwestycyjnego przyjeto NPV, uwzgledniajaca
zmian¢ warto$ci pienigdza W czasie, dla ktorej projekt inwestycyjny jest oplacalny
ekonomicznie i moze by¢ realizowany, jesli NPV jest dodatnia i okreslona zostata w postaci

nastepujacej formuty (Brealey, Myers, 2000):

(CFy)
NPV = Xt~ Do 1)
gdzie: lo — naktady inwestycyjne, CFi — przeptyw pieni¢zny z projektu w i-roku (Cash Flow —
CF), k — koszt kapitatu projektu, n — liczba okreséw funkcjonowania projektu.

Podstawowg warto$cig oceny optacalnosci projektu sa przeptywy pienigzne netto
z inwestycji, stanowigce roznice pomiedzy Strumieniami nakladéw inwestycyjnych
a wptywami gotowkowymi z uzytkowania inwestycji, z podstawowym zrodtem jakim jest zysk
netto oraz amortyzacja (ich suma stanowi nadwyzke finansowg). Wartos¢ NPV stanowi roznica
pomig¢dzy sumg zdyskontowanych przysztych przeptywoéw gotdéwkowych generowanych przez
projekt, a wartosScig naktadow niezbednych do jego uruchomienia. Jako stopg dyskontowsg
stosuje si¢ koszt kapitatu uzytego do sfinansowania przedsigwzigcia, skorygowany o ryzyko
zwigzane z danym projektem. Z dotychczasowych analiz uwzgledniajacych dwa zrodia
przychodéw wynika, iz jednostkowa warto$¢ sprzedazy energii z generacji wiatrowej
ksztaltowata si¢ na poziomie od 346,95 do 415,00 zMWh, czyli byta to wartos$¢
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ok. dwukrotnie wyzsza niz obecna, mozliwa do uzyskania w aukcjach, i skutkowata z reguty
wynikiem NPV>0. Przeprowadzona dalej analiza pozwolita ustali¢, ktéra cena sprzedazy
energii elektrycznej, wynikajaca z formul systemow wsparcia badz warunkow rynkowych,
bedzie skutkowata dodatnim wynikiem NPV i wptynie na zrealizowanie oczekiwanej stopy

zwrotu z zainwestowanego kapitatu.
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Tabela 1. Wynik finansowy oraz przeplywy pieni¢zne dla oceny oplacalnosci projektu w zalozonym horyzoncie inwestycji (tys. z1)

Wyszczegdlnienie 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

Naktady inwestycyjne 240 800

Cena (1) w systemie aukcyjnym(z/MWh) 163,00 163,00 163,00 163,00 163,00 163,00 163,00 163,00 163,00 163,00 163,00 163,00 163,00 163,00 163,00
Cena (2) w systemie aukcyjnym(z/MWh) 233,00 233,00 233,00 233,00 233,00 23300 233,00 233,00 233,00 233,00 23300 233,00 233,00 233,00 233,00
Cena (3) w systemie zielonych certyfikatow

(z/MWh) 377,63 377,63 377,63 377,63 377,63 377,63 377,63 377,63 377,63 377,63 377,63 377,63 377,63 377,63 377,63
Cena (4) TGE kontrakt BASE (zt/MWh) 240,00 240,00 240,00 240,00 240,00 240,00 240,00 240,00 240,00 240,00 240,00 240,00 240,00 240,00 240,00
Wolumen sprzedazy (MWh) 140000 140000 140000 140000 140000 140000 140000 140000 140000 140000 140000 140000 140000 140000 140000
Przychody ze sprzedazy (1) 22820 22820 22820 22820 22820 22820 22820 22820 22820 22820 22820 22820 22820 22820 22820
Przychody ze sprzedazy (2) 32620 32620 32620 32620 32620 32620 32620 32620 32620 32620 32620 32620 32620 32620 32620
Przychody ze sprzedazy (3) 52868 52868 52868 52868 52868 52868 52868 52868 52868 52868 52868 52868 52868 52868 52868
Przychody ze sprzedazy (4) 33600 33600 33600 33600 33600 33600 33600 33600 33600 33600 33600 33600 33600 33600 33600
Amortyzacja 26856 23550 20708 18264 16161 14354 12799 11462 10312 9323 8472 7741 7112 6571 6106
Utrzymanie i serwis (O&M) 3425 3425 3425 3425 3425 3425 3425 3425 3425 3425 3425 3425 3425 3425 3425
Podatek od nieruchomosci 1651 1651 1651 1651 1651 1651 1651 1651 1651 1651 1651 1651 1651 1651 1651
Bilansowanie energii 1536 1536 1536 1536 1536 1536 1536 1536 1536 1536 1536 1536 1536 1536 1536
Koszty dzierzawy 1329 1329 1329 1329 1329 1329 1329 1329 1329 1329 1329 1329 1329 1329 1329
Ubezpieczenie 613 613 613 613 613 613 613 613 613 613 613 613 613 613 613
Koszty dziatalnosci operacyjnej 35410 32105 29262 26818 24716 22908 21353 20016 18866 17877 17027 16295 15666 15125 14660
Zysk/Strata z dziatalno$ci operacyjnej (1) -12590 -9285 -6442 -3998 -1896 -88 1467 2804 3954 4943 5793 6525 7154 7695 8160
Amortyzacja 26856 23550 20708 18264 16161 14354 12799 11462 10312 9323 8472 7741 7112 6571 6106
Wolne przeptywy operacyjne (1) -240800 14266 14266 14266 14266 14266 14266 14266 14266 14266 14266 14266 14266 14266 14266 14266
Zysk/Strata z dziatalno$ci operacyjnej (2) -2790 515 3358 5802 7904 9712 11267 12604 13754 14743 15593 16325 16954 17495 17960
Zysk po opodatkowaniu (19%) -2790 417 2720 4700 6402 7867 9126 10209 11141 11942 12631 13223 13733 14171 14548
Wolne przeptywy operacyjne (2) -240800 24066 23968 23428 22963 22564 22220 21925 21671 21452 21264 21103 20964 20844 20742 20653
Zysk/Strata z dziatalno$ci operacyjnej (3) 17458 20763 23606 26050 28152 29960 31515 32852 34002 34991 35842 36573 37202 37743 38208
Zysk po opodatkowaniu (19%) 14141 16818 19121 21101 22803 24268 25527 26610 27542 28343 29032 29624 30134 30572 30949
Wolne przeptywy operacyjne (3) -240800 40997 40369 39829 39364 38965 38621 38326 38072 37853 37666 37504 37365 37245 37143 37054
Zysk/Strata z dziatalno$ci operacyjnej (4) -1810 1495 4338 6782 8884 10692 12247 13584 14734 15723 16573 17305 17934 18475 18940
Zysk po opodatkowaniu (19%) -1810 1211 3513 5493 7196 8661 9920 11003 11935 12736 13424 14017 14526 14965 15341
Wolne przeptywy operacyjne (4) -240800 25046 24762 24222 23757 23358 23014 22719 22465 22246 22058 21897 21758 21638 21535 21447

Zrodto: opracowanie wtasne.
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Wyniki przeprowadzonej analizy zaprezentowanej w tabelach 1 i 2 pokazuja, iz
najwyzsza rentownos$¢ uzyskat projekt inwestycyjny w postaci farmy wiatrowej w wariancie
3., przy cenie w formule systemu wsparcia zielonych certyfikatow. Osiggnigto rentowno$¢ dla
wartosci NPV = 91 437 tys. z1, IRR = 13,94% przy poziomie cenowym W wysokosci 377,63
zt/MWh oraz pozostatych parametrach niezmienionych. Rynkowy wariant 4. przy cenie 240
zZt/MWh, mozliwej do uzyskania na TGE, znajduje si¢ ponizej progu optacalnosci i osigga
wartosci NPV = - 42 471 tys. zt, IRR = 4,89%. Najnizszg rentownoscig charakteryzuje si¢
formuta cenowa wynikajaca z aukcyjnego systemu wsparcia, ktora osiggneta poziom NPV =
-118 694 tys. zt, IRR=-1,44% oraz NPV = - 49 438 tys. z1, IRR = 4,35%.

Tabela 2. Wartosci NPV i IRR dla poszczegolnych wariantow cenowych przy srednim wazonym koszcie
kapitalu WACC (8%)

NPV i IRR dla wariantow cenowych Wartos¢
NPV (1) -118 694
IRR (1) -1,44%
NPV (2) -49 438
IRR (2) 4,35%
NPV (3) 91 437
IRR (3) 13,94%
NPV (4) -42 471
IRR (4) 4,89%

Zrédlo: opracowanie wiasne.

W wyniku zmiany systemu wsparcia oraz przy zatozeniach zaprezentowanych w analizie,
inwestorzy nie osiagaja oczekiwanej rentownosci z zainwestowanego kapitatu, mimo to
widoczne jest ozywienie W branzy wiatrowej, potwierdzone duzym zainteresowaniem
uczestniczenia w systemie aukcyjnym. Aby zwigkszy¢ rentowno$¢ inwestycji, nalezy
wprowadza¢ system ksztaltowania cen, do ktérego zalicza si¢ m.in. ulgi podatkowe w postaci
zwolnienia z podatku (VAT, akcyza) dziatalno$ci zwigzanej z wytwarzaniem energii z generacji

wiatrowe;.
Podsumowanie

Zgodnie z przyjetymi zatozeniami oraz przy wykorzystaniu metody badawczej NPV, zmiana
systemu wsparcia, pomimo gwarancji stabilno$¢ uzyskiwanych przychodow, wptyneta na
obnizenie rentownos$ci zZ zaangazowanego kapitalu. Jednakze stabilne przychody okazuja si¢

by¢ istotne w obliczu pojawiajacych si¢ ujemnych cen sprzedazy energii na gietdach
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europejskich. Sytuacja taka ma miejsce na rynkach ze znacznym udzialem wytwarzania energii
ze zrodet wiatrowych 1 wystepuje W momencie sprzyjajacych warunkéw wietrzno$ci przy
jednoczesnym obnizeniu zapotrzebowania na energi¢ w dni wolne od pracy oraz w godzinach
nocnych. Nastepuje woéwczas nadwyzka podazy nad popytem i w konsekwencji dystrybutorzy
energii sktonni sg zaptaci¢ odbiorcom za jej odbior. Uzyskane wyniki badan pozwalaja rowniez
stwierdzi¢, iz optacalne jest podejmowanie w Polsce inwestycji w elektrownie wiatrowe przy
instalowaniu wyzszych niz dotychczas mocy turbin wiatrowych, majacych przetozenie na

generowanie wickszego wolumenu wytwarzania energii elektryczne;j.
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uchylajgcq dyrektywe 2001/77/WE oraz 2003/30/WE (2009), Dz.Urz. UE L 140
2 05.06.2009, z pdzniejszymi zmianami.

Ustawa z dnia 20 maja 2016 r. o inwestycjach w zakresie elektrowni wiatrowych (2016), Dz.U.
2016 poz. 961.

Ustawa z dnia 20 lutego 2015 r. o odnawialnych zZrédfach energii (2015), Dz.U. 2015 poz. 478.

Rozporzqdzenie Ministra Energii z dnia 15 maja 2019 r. w sprawie ceny referencyjnej energii
elektrycznej z odnawialnych Zrédet energii w 2019 r. oraz okresow obowiqzujgcych
wytworcow, ktorzy wygrali aukcje w 2019 r. (2019), Dz.U. 2019 poz. 1001.
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Znaczenie uwarunkowan miedzypokoleniowych w motywowaniu pracownika
administracji publicznej

Abstrakt

Usprawnianie administracji poprzez uwzglednianie oczekiwan spotecznych w zakresie
swiadczenia ustug publicznych wymaga znaczacego zaangazowania pracownikow. Poczucie
misji publicznej tak charakterystyczne dla os6b zatrudnionych w administracji powinno by¢
wspierane przez odpowiednie dziatania kadr zarzadzajacych. Stosowanie skutecznej motywacji
zalezy od zatozen 1 wlasciwych narzedzi motywacyjnych stosowanych w organizacji, ktére
winny by¢ odpowiedziag na potrzeby pracownikow w réznym wieku. Problematyka
uwarunkowan mig¢dzypokoleniowych w polskiej administracji publicznej jest praktycznie
tematem rzadko podejmowanym w analizach. Celem opracowania jest wskazanie znaczenia
przynaleznosci wiekowej W procesie motywowania pracownikéw administracji oraz wptywu
tej przynaleznosci na postrzeganie $ciezki kariery zawodowej na podstawie przeprowadzonych
badan.

Stowa kluczowe: motywowanie pracownika, réznice mig¢dzypokoleniowe, administracja
publiczna, bezpieczenstwo spoteczne

Significance of the intergenerational conditioning in motivating the public
administration employees

Abstract

Improving administration, by including the social expectations in the area of public services,
requires significant commitment of employees. Characteristic for administration employees call
of duty should be supported by the management operations. Application of effective motivation
relies on the establishments and appropriate motivational tools, practised in organization, that
should be the respondto the necessities of the employees at any age. Issues of the
intergenerational conditioning in polish public administration are mostly not included in
analyses. The purpose of this study is indicating the significance of the age affiliation in the
process of motivating the administration staff and the influence of this affiliation at the
perception of the career path, based on the proceeded research.

Keywords: motivating employees, intergenerational differences, public administration, social
security

JEL: H7, H55, J45, M54
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Wstep

Realizacja ustug publicznych i ich jako$¢ w duzej mierze zalezy od zasoboéw ludzkich. Jest to
determinowane przez wiedzg, postawy, umiejetnosci, zachowania i motywacje do dziatan
pracownikow. Pracodawca publiczny powinien wiec oddziatywaé poprzez odpowiednie
motywowanie oraz tworzenie rzeczywistej i obiektywnie uwarunkowanej $ciezki kariery
zawodowej. Motywacja staje si¢ wigc jednym z najistotniejszych czynnikow pozwalajacych na
podnoszenie jakosci dziatania administracji. W artykule podjgto problematyke uwarunkowan
pokoleniowych w procesie motywowania pracownika. Analizy przeprowadzono w oparciu o
rozwazania terminologiczne dotyczace pojecia motywacji, przeglad podstawowych teorii 1
koncepcji motywacji w zarzadzaniu oraz wilasne badania ilosciowe. Badaniami objgto
pracownikow Lubuskiego Urzedu Wojewodzkiego (LUW). Celem niniejszego artykutu jest
poszukiwanie zwigzku pomiedzy przynalezno$cig pokoleniowg pracownikéw a ich motywacja
czy postrzeganiem przez nich mozliwo$ci rozwoju w urzedzie.

Analizowane w dalszej czesci artykutu badanie odbyto si¢ w dniach 6-7 marca 2018 r.
Ankieta miata charakter rozdawany, kwestionariusze zostaly udostepnione wszystkim
zainteresowanym, a nastgpnie, PO wypelnieniu, zostaly zebrane przez przedstawicieli
organizacji zewng¢trznej, nie bedacych pracownikami badanego podmiotu. Miato to zapewni¢
catkowita anonimowos$¢ odpowiadajacych. Kwestionariusz zawierat 49 pytan, cze$¢ z nich
zostala poddana analizie w niniejszym artykule. Zebrano 343 ankiety (74% zatrudnionych
wedtug stanu na koniec 2017 r.), ktére nastgpnie poddano analizie. Na potrzeby prowadzonej
analizy wyodrgbniono trzy grupy pokoleniowe pracownikéw: BB, X, Y.

Koncepcja pokolen BB (Baby Boomers), X, Y, Z jest dzi$ do$¢ czesto podejmowana w
publikacjach z zakresu socjologii i zarzgdzania personelem (Ratajczak, 2018, s.130-13; Pawlak,
2016, s. 408-414; Warwas, Wiktorowicz, 2016, s. 38-55; Woszczyk, Warwas, 2016, s. 38.55;
Opalinska, 2018, s. 140-142; Bojanowska 2019, s. 7-8; Kowalczyk-Aniol, Szafranska,
Wiodarczyk, 2014, s. 50; Zajadacz, 2014, s. 56; Muszynska, 2020, s. 110-111). Jest to tez
problematyka opisywana szeroko w kontekscie zmian demograficznych (Moczydtowska 2015
s. 29-30; Brdulak 2014, s. 157-158; Szymczyk, 2020; Opalinska, 2018, s. 143-147). Dostgpne
opracowania na ten temat prezentujg jednak rozne podej$cia zarowno co do proponowanych
przedziatow wiekowych dla poszczegdlnych grupy pokoleniowych, jak tez prezentuja
zroznicowane ich charakterystyki (Kowalczyk-Aniot, Szafranska, Wtodarczyk, 2014, s. 50;
Zajadacz, 2014, s. 56; Muszynska, 2020, s. 110-111; Wasko, 2016, s. 137-141). W

realizowanych w LUW badaniach dla zachowania anonimowosci badani nie mogli podawac
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swoich rocznikow urodzenia, bowiem mogliby mie¢ w takich okolicznosciach watpliwosci
(zwlaszcza podajac réwnoczesnie inne dane dotyczace pici, stazu pracy, wyksztalcenia) co
mogltoby mie¢ wplyw na rzetelnos¢ i prawdziwos¢ udzielanych odpowiedzi. W zwiazku z tym
na potrzeby analizy przyjeto, ze w przypadku pokolenia BB beda to osoby, ktore miaty w
momencie badania 55 i wigcej lat, pokolenie X — 54-40 lat, za$ pokolenie Y — 25-39 lat.
Niespetna 2% badanych stanowili pracownicy ponizej 25 roku zycia, ale ze wzgledu na zbyt
matg liczebnos$¢ tej kategorii wiekowej nie zostala ona wyodrebniona do analizy.

Jak wynika z analizy dostepnych zrédet pokolenie BB (Baby Boomers) charakteryzuje
si¢ zasadniczym podejsciem do pracy zawodowe;j. Sg oni przekonani o znaczeniu cigzKiej pracy
dla kariery zawodowej. Najwazniejsze zasady jakimi kierujg si¢ przedstawiciele tego pokolenia
to: przestrzeganie zasad, szacunek dla autorytetoéw oraz hierarchiczna lojalno$¢. Nieco inaczej
jest w przypadku pokolenia X. Osoby z tej kategorii wiekowej podkreslaja znaczenie
wyksztalcenia oraz odpowiednich kompetencji. Ich warto§ciami kluczowymi sg samodzielnosé¢
I samowystarczalno$¢, co prowadzi do duzego znaczenia odpowiedzialno$ci i zaangazowania
w realizacj¢ zadan. Osoby nalezace do pokolenia Y sg silnie ukierunkowane na sukces. Cenig
sobie partycypacje 1 partnerskie relacje oraz chetnie angazuja si¢ w dzialania zbiorowe.
Oczekuja wigkszej swobody w realizacji swoich obowigzkow 1 lepiej czuja si¢ w pracy
zadaniowej co nie zawsze jest mozliwe w tradycyjnych strukturach administracyjnych. Potrafig
rozgraniczy¢ prace od zycia codziennego i czesto kierujg si¢ zasada work-life balance
(Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska, 2016 s. 381-382; Kobytka, 2016, s. 44-45).

W artykule zastosowano metody ilosciowe. Jak zauwaza J. Garlicki podstawowym celem
metod ilosciowych jest kwantyfikacja zjawisk spolecznych, a badacz dazy do ustalenia
czestosci (Garlicki, 2010, s. 111). Wyniki badan kwestionariuszowych zostaty poddane analizie
z wykorzystaniem wybranych metod statystyki opisowej. Autorzy przystepujac do
opracowania artykutu postawili dwie hipotezy naukowe. Pierwsza dotyczy tego,
ze przynalezno$¢ do okreslonej kategorii pokoleniowej ma wplyw na uwarunkowania
motywacyjne pracownikoOw. Druga hipoteza wskazuje na znaczenie przynalezno$ci
pokoleniowej wobec postrzegania $ciezki kariery zawodowej w Lubuskim Urzgdzie
Wojewddzkim. Powyzsza problematyka zostala osadzona w analizie teoretycznej oparte]

0 literatur¢ przedmiotu oraz badania wlasne.
Pojecie motywacji

Motywacja to pojecie definiowane przez przedstawicieli roznych nauk m.in. filozofii, teologii,
psychologii, socjologii, nauk politycznych i oczywiscie zarzadzania. Najwigkszy dorobek
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W tym zakresie odnotowuje si¢ w dziedzinie psychologii. Uwaza si¢ bowiem, iz motywacja to
0g6t motywow, a motywy to przyczyna, dla ktorej cztowiek zachowuje si¢ w okreslony sposob
(Zygmunt 2016, s. 3). E. Brzezinska i A. Paszkowska-Rogacz motywowanie okreslajg jako
,»Zespol proceséw inicjowania okreslonych czynnosci (ich podejmowania, rozpoczynania),
ukierunkowanie ich przebiegu i utrzymywanie ich trwania az do osiaggniecia celu” (Brzezinska,
Paczkowska-Rogacz, 2009, s. 115). Natomiast C. Sikorski zaznacza, ze motywacja to proces,
ktéry zachodzi w ludzkiej swiadomosci i ktory powoduje powstanie checi dziatania i robienia
czego$. (Sikorski, 2004, s. 11) S. P. Robinson zwraca za$§ uwage na stan psychiczny
pracownika, wyrazajacy si¢ gotowoscig do poniesienia okreslonego wysitku ukierunkowanego
na realizacje celow organizacji, ktérego poziom uzalezniony jest od zdolnosci do zaspokojenia
indywidualnych potrzeb (Robinson, 1998, s. 88).

Wsréd wspolnych cech motywowania autorzy wymieniaja zlozono$¢ procesu,
wytworzenie potrzeby (czgsto wynikajacej z osobistych pobudek) oraz przejscie do
ukierunkowanej fazy dziatania. Warto wskazaé, ze skuteczno$¢ motywacji, mierzona jest
osiggnieciem celow i nie bez znaczenia jest tutaj trwato$¢ procesu. Na zasygnalizowane kwestie
zwraca rOwniez uwage M. W. Kopertynska okreslajac motywowanie jako ,,wywieranie wptywu
na postawy 1 zachowania cztowieka za posrednictwem okreslonych bodZcow, ktore
przeksztatcajg si¢ w motywy czy tez pobudki dziatania uruchomiajace jego aktywnos¢”
(Kopertynska, 2008, s. 245). S. Katuzny twierdzi natomiast, ze motywowanie to wprawianie w
ruch, zachgcenie, pobudzanie do czynu, wptywanie na kogo§. Uwaza on takze, ze
motywowanie to dziedzina kierowania polegajaca na zapewnieniu niezb¢dnego zaangazowania
w prace i obowigzki, z intencja jak najlepszego wykorzystania ich kwalifikacji dla realizowania
celow stojacych przed przedsigbiorstwem (Katuzny, 2000, s. 460).

Stosownie do pogladow Z. Jasinskiego motywowanie polega na oddziatywaniu przez
rozmaite formy i $rodki na pracownikow tak, by ich zachowania byly zgodne z wola
kierujacego i zmierzaty do zrealizowania postawionych przed nimi zadan (Jasinski 1998, s. 16).
Wedlug T. Oleksyna oznacza oddziatywanie na pracownikOw zorientowane na kreowanie
wyzszej aktywnos$ci pracy oraz ksztaltowanie takich postaw i zachowan, na ktérych zalezy
pracodawcy (Oleksyn, 2016, s. 205). Motywacja jest tez okreslana jak cos$, co pobudza
organizm do dziatania, co nadaje mu kierunek. (Ogrzebacz, 2012, s. 49). Na relacyjny wymiar
motywacji zwraca uwage S. Borkowska wskazujac jej charakter dwustronny, zachodzacy
miedzy kierujgcym przedsigbiorstwem, a podwladnymi (Borkowska, 2004, s.11).

Bardziej rozbudowang definicje motywacji prezentuja A. Mikrut, R. Tomasiewicz.

Uwazaja oni, ze ,,motywowanie pracownikéw opiera si¢ na wigczaniu pracownikéw w nurt
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dziatalnos$ci firmy i1 zapewnieniu niezbednego zaangazowania zatrudnionych w prace i
obowigzki, z mysla o najlepszym wykorzystaniu ich kwalifikacji, umiejetnosci i uzdolnien w
procesie realizacji celow przedsi¢biorstwa” (Mikrut, Tomasiewicz, 2009, s. 178-182). Zwracaja
oni uwage na aspekt partycypacji pracownikow w funkcjonowaniu miejsca pracy.
Motywowanie mozna wig¢c rozumie¢ jako proces kierowniczy polegajacy na wplywaniu na
zachowania ludzi.

Jak wynika z przedstawionego przegladu definicji, problematyka motywowania jako
istotnego elementu procesu zarzadzania ogniskuje si¢ wokoét relacji wytworzonych migdzy
pracownikiem i pracodawcg. Potencjalna i faktyczna efektywno$¢ motywowania zalezy od
metod i technik zastosowanych kierownika. Dominuja poglady o potrzebie pobudzania
aktywnos$ci pracownika, nastepnie wprowadzania w stan wyzszej aktywnosci, si¢gajac do jego
wyksztatcenia, wiedzy i umiejetnosci, w taki sposob, aby realizowal cele organizacji, ale
Sciezkami wyznaczonymi przez pracodawce.

Natomiast J. Penc motywowanie okresla jako zlozony proces ksztattowania ludzkich
postaw 1 zachowan obejmujacy caly kompleks oddziatywan dostosowanych do ich systemu
warto$ci 1 oczekiwan. Totez wlasciwe sterowanie nim musi i powinno uwzglednia¢ rézne cele,
do ktorych ludzie dazg i ktore cheg osiggnac¢ w pracy oraz poprzez pracg (Penc, 1986, s. 307-
308). Ponad dziesigc lat pozniej Autor precyzuje rowniez, ze motywacja powinna wigc odegraé
wigkszg role jako sita napedowa ludzkich dzialan. Nie nalezy jej traktowac jako cudownego
srodka, ale bez niej trudno bedzie w przysziosci osiggna¢ wysokie efekty 1 skuteczne dziatanie
(Penc, 996, s. 203). W 2011 roku uzupelnia Swoje rozwazania 0 stwierdzenie, ze motywacja to:
,»Zespot czynnikow natury psychologicznej lub fizjologicznej uruchamiajacy i organizujacy
zachowania czlowieka, skierowane na osiggniecie okreslonego celu, mechanizm
psychologiczny, regulujacy dowolne zachowanie poprzedzone wyborem” (Penc, 2011, s. 77).
Uksztaltowana na przestrzeni ponad 25 lat definicja znakomicie ukazuje jak ewoluowato
znaczenie motywacji w organizacjach. Od silnego, ale do$¢ waskiego ukierunkowania na
zdobycie celow 1 osigganie wynikow, przez szersze, wieloaspektowe ujecie wspierajace
réznorodne dziatania pracownika w samej organizacji i na zewnatrz, az do koncentracji na
determinantach wynikajacych z natury cztowieka, jako kluczowych w motywowaniu.

Motywacje mozna takze okresli¢ mianem niezaspokojonego pragnienia. Wyrdznia si¢
wowczas trzy poziomy takiej motywacji (Kopertynska 2008, s. 17-18). Jako pierwszy —
przyporzadkowanie, czyli ten poziom, na ktéorym pracownik wykonuje to, co kaze mu
przetozony, tak jakby nie potrafit samodzielnie mysle¢ i nie miat zadnych uzdolnien. Drugi to

identyfikacja celu, ktora rodzi pragnienie jego osiggnigcia. Natomiast trzeci jest tym poziomem,

126



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2021, nr 14

na ktérym pracownik uwaza cel za swoj wilasny. Dla osiggni¢cia tego poziomu jednak
wymagane jest zrozumienie przez pracownika, ze jest jedyna osoba, ktorej powierzono dane
zadanie oraz poczucie, ze dobra praca lezy w jego interesie. Inny systemowy poglad na
motywacje, uwzgledniajacy rowniez podziat trojstopniowy, zostat sformutowany przez
L. Porterai R. Mylesa, ktorzy stwierdzili, ze do zrozumienia motywacji i zachowan pracownika
konieczne jest uwzglednienie catego zbioru cech na niego oddzialywajacych. System ten sktada
si¢ z trzech zbioro6w zmiennych majacych wptyw na motywacje w organizacjach, do ktorych
zalicza si¢ cechy indywidualne pracownika, cechy stanowiska pracy oraz cechy sytuacji
roboczej (Porter, Myles, 2012, s. 48). Wskazane podejscia systemowe w petni wpisujg si¢ w
dwie wlasciwosci motywacji (Amstrong 2003, s. 107; Koztowski 2009, s. 24-25), gdzie
kierunek — taczy sie z celami, ku ktorym zmierza czynno$¢, a nat¢zenie — Opisywane jest przez
site procesu motywacyjnego, wielko$¢ motywu i intensywnos$¢.

Przy intensywnej dynamice zmian w organizacjach, wskazanie mapy drogowej bedace;j
wyznacznikiem dla pracodawcy i1 pracownika do osiggniecia obopolnych celéw staje si¢
niezbedne. Okreslenie kierunku powinno odbywaé si¢ przy identyfikacji bodzcow
wptywajacych na pracownika, wykorzystaniu jego potencjatu i transparentnos$ci samego
procesu, jak rowniez jasnego sygnatlu o osiggnieciu celu i przejSciu do kolejnego. Od
prawidtowego procesu motywacji zalezy jakos¢ wykonywanej pracy oraz osiggni¢te rezultaty.

W kontekscie zaprezentowanej analizy - majac na wzgledzie problematyke niniejszego
opracowania - zdefiniowano motywowanie jako wieloetapowy proces o zréznicowanej
dynamice wptywania na zaangazowanie pracownikow, zmiang postaw, wartosci, opierajacy si¢
na ich sprawnosci intelektualnej, fizycznej i stuzacy zaspokajaniu przede wszystkim potrzeb
organizacji, nastepnie pracownika.

Motywacja odgrywa szczegodlng role w $wiadczeniu ustug publicznych. Jak wskazuja
A. Ritz, O. Neumann oraz W. Vandenabeele sg trzy powody, dla ktorych nalezy zwracaé
szczegOlng uwage na problematyke motywacji w administracji publicznej. Pierwszy jest
zwigzany ze zmianami demograficznymi jakie zachodza w wigkszosci krajow europejskich
oraz w USA. Moze to prowadzi¢ do zmniejszonej podazy pracy oraz zwigkszenia si¢
konkurencji o ograniczone zasoby ludzkie. Po drugie organizacje publiczne podlegaja coraz
wigkszej presji na uzyskiwanie wynikdw 1 na ich mierzenie co powoduje, ze potrzebuja
odpowiedniego personelu specjalistycznego. Trzecim powodem jest szczegolny charakter sfery
publicznej, co powoduje, ze jej efektywnos¢ powinna odnosi¢ si¢ do realizacji celéw i zadan o
charakterze pozytecznos$ci publicznej. Czwartym elementem jest odpowiedzialnos¢ personelu

administracyjnego. Wszystko to sytuuje t¢ sfer¢ w nieco innej perspektywie niz sektor
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rynkowy, co powinno by¢ uwzglednianie takze w procesie motywowania pracownikéw (Ritz,

Neumann, Vandenabeele, 2016, s. 1-3).

Teorie motywacji a motywowanie w administracji publicznej w Swietle badan

empirycznych

Istnieje wiele koncepcji i teorii motywacji. W nauce organizacji i zarzadzania mozna wyrozni¢

dwa (Pocztowski, 1998, s. 118) lub trzy spojrzenia na motywacje¢ (Serafin, 1996, s. 69):

— teorie tredci: teorie te staraja si¢ odpowiedzie¢ na pytania: jakie potrzeby ludzie chca
zaspokaja¢ w pracy i poprzez prace? Co ich zmusza do dziatania? Teoria ta wychodzi wigc
z zatozenia, ze ludzie maja swoje wewngetrzne potrzeby i motywacja zmierza do ich
zaspokojenia lub redukcji. Przedstawicielami tek koncepcji sa: A. Maslov, D. McGregor,
F. Herzberg, J.W. Atkinson, D. McClelland, C.P. Alderfer,

— teorie procesu: teorie te okreslaja w jaki sposob i przez jakie cele motywowane sg
poszczegolne osoby. Podstawa jest tu teoria oczekiwania, a wigc badajaca czego cztowiek
oczekuje w wyniku swego zachowania. Zachowanie ludzi wedlug tej teorii zalezy od
preferowanych wartosci, ktore cztowiek moze osiagna¢ dzigki pracy. Przedstawicielami tej
grupy s3: V. H. Voom (tworca teorii opartej na hierarchii warto$ci) i badacze ktorzy jego
teori¢ rozbudowali - L.W.Porter i E. Lawler,

— teorie wzmocnienia: zwane tez teoriami wzmocnienia pozytywnego lub modyfikacji
zachowan wychodzg z zalozenia, ze ludzie postepuja tak jak postgpuja poniewaz nauczyli
si¢ tego w przeszlosci (zachowania mogg wigzac si¢ z przyjemnymi lub nieprzyjemnymi
efektami). Tworca tej teorii jest B.F. Skiner.

Wskazane teorie znajduja swoje odzwierciedlenie w badaniach dotyczacych procesow

W organizacjach. Podmiotem analiz jest pracownik, ktoéry wedtug teorii tresci jest motywowany

do pracy potrzeba zaspokajania swoich potrzeb, identyfikacja ich stuzy lepszemu zarzadzaniu

potencjatem pracownika i wyborem w tym celu najbardziej skutecznych instrumentow
motywacyjnych. Zgodnie z teoriami procesu, badani respondenci wypowiadaja si¢ na temat
mechanizmow, ktére motywuja ich do pracy. Zebrane informacje pozwalajg wskaza¢ zwigzek
miedzy postawa pracownikow a ich wydajnoscig, wyznaczy¢ warto$¢ nagrody, ktora bedzie
motywowa¢ do dalszej pracy oraz realno$¢ jej otrzymania. Kazde zarzadzanie przez
motywowanie powinno si¢ opiera¢ na skutecznej komunikacji, w mys$l zatozen teorii
zwigzanych z modyfikacjg zachowan istotng kwestig jest analiza reakcji. Takie podejscie stuzy

temu, aby stworzy¢ idealne srodowisko w miejscu pracy. Tylko w takim $rodowisku cztowiek
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bedzie w stanie rozwing¢ caty swoj potencjat. Na podstawie badan mozna ustali¢ pewne
hierarchie warto$ci cenione przez rozne grupy zawodowe. Badania mi¢dzynarodowe wskazuja
na zr6znicowanie pomi¢dzy kategoriami zawodowymi. Robotnicy najczg$ciej preferuja dobre
warunki pracy, wyzsze zarobki, stalo$¢ pracy, stosunki migdzyludzkie. Pracownicy umystowi
takie wartosci, jak: angazujgca praca, prestiz zawodowy, samodzielno$¢, mozliwo$ci rozwoju
I awansu. Kobiety za$ najczg$ciej na pierwszym miejscu stawiajg cele rodzinne, stosunki
miedzyludzkie, bezpieczenstwo i stalo$¢ pracy, wyzsze zarobki. (Penc, 1986, s. 310).
Z przeprowadzonego przegladu badan (Bombiak, 2010, s. 66-68) wynika, ze pracownicy
zazwyczaj nie wykazuja (Borkowska, 2010, s.159) zainteresowania praca, ktéra wymaga
wiekszego wysitku intelektualnego, jesli nie towarzyszy temu wzrost wynagrodzenia. Zdaniem
S. Borkowskiej wigkszos$¢ pracownikow wykonujacych prace monotonne oczekuje wickszych
zarobkow, a nie pracy wzbogaconej. W badaniach przeprowadzonych przez P. Bohdziewicza
(2001, s. 224) 87,1% manageroéw szczebla $redniego i 88,4% szczebla nizszego przedktada
korzy$ci finansowe ponad atrakcyjnos$¢ pracy. RoOwniez badania przeprowadzone przez
M. Kaczmarzyk (2006, s. 83-86) wykazaly, ze najwazniejsze sg wynagrodzenia pieni¢zne,
a dopiero na dalszych miejscach w hierarchii plasujg si¢ szkolenia, $wiadczenia dodatkowe oraz
wyrazy uznania. W grupie zawodowej urzednikow panstwowych i samorzadowych obok
motywacji finansowej, istotne jest stosowanie dodatkowych elementéw wynagrodzenia
niepienieznego. Z badan przeprowadzanych wsrod pracownikéw administracji publicznej do
pracy motywuje mozliwos$¢ awansu (51,6%), premia (32,3%), wynagrodzenie (6,5%) (2011,
s. 209-210). Jednoczesnie warto wskaza¢ za M. Mroziewskim (2005, s. 142), ze badania
wykazaty, 1z pracownicy zatrudniani w sektorze publicznym sg bardziej sktonni do zachowan
altruistycznych oraz do realizowania celow ideologicznych. Maja takze wigksze predyspozycje
do podejmowania ambitnych dziatan na rzecz spoteczenstwa. Pracownicy sektora publicznego
sg bardziej umotywowani wewngtrznie — wlasne dokonania daja im duzg satysfakcje (Ura,
1999, s. 37). Waznym czynnikiem motywacji jest stabilno$¢ zatrudnienia, a sila jego
oddzialywania zalezy od warunkéw kulturowych oraz gospodarczych (Szepelska, 2015,
S. 254). Dostosowywanie narzedzi do potrzeb pracownikow, ich zroznicowanie, atrakcyjno$é

1 warto$¢ dla odbiorcy powinna by¢ przedmiotem analiz przez kazdego pracodawce.
Analiza i ocena opinii pracownikéw na temat motywacji

Prowadzone w 2018 roku badania realizowane przez Zachodni Osrodek Badan Spotecznych
i Ekonomicznych na zlecenie Lubuskiego Urz¢du Wojewoddzkiego dotyczyty problematyki
Wplywu uwarunkowan pokoleniowych na rdzne aspekty zarzadzania personelem. Zostalty one
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przeprowadzone przez zespot w sktadzie: dr Sabina Ren, dr Tomasz Marcinkowski oraz mgr
Jarostaw Urbanski. Na potrzeby tego artykulu zostang przedstawione wyniki dotyczace
zagadnien zwigzanych z motywacjg oraz rozwojem zawodowym.

W trakcie badan pracownicy zostali poproszeni o wskazanie wartosci jakie uznaja za
najwazniejsze w SWOIm zyciu. Zastosowano tutaj standardowg kafeterie odpowiedzi, ktora
zostala w trakcie rozmoéw z przedstawicielami LUW dostosowana do potrzeb badanej
zbiorowosci. Zdecydowana wickszos¢ pytanych wskazala, ze najwazniejsze w zyciu s3:
rodzina - 95% oraz zdrowie - 84,9%, za$ co czwarty badany wskazat spokoj - 26,7%, a co piaty
prace zawodows - 22,8% lub grono przyjaciot - 19,9%. Warto zauwazy¢ roznice jakie wystapity
przy tym pytaniu w analizowanych kategoriach pokoleniowych. Zdrowie czesciej wskazywali
pracownicy z pokolenia Y - 88,2%, za$ najrzadziej z pokolenia BB (najstarsi) - 75%, cho¢
w kazdej z tych grup byt to bardzo wysoki odsetek wskazan. Warto tez zauwazy¢, ze pokolenie
BB czgéciej niz inni wskazywato prace zawodowa - 36,1% oraz szacunek innych ludzi - 27,8%,
co bytoby potwierdzeniem opisanej wczesniej charakterystyki tej grupy wiekowej. Odpowiedzi

na powyzsze pytanie przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Co jest dla Ciebie najwazniejsze w zyciu? (W %)

Co dla Ciebie jest w zyciu najwazniejsze ? (maks. 3 odp.) O%&i);m POYk(E(Ig)]Ie P())l(((z!;)r)lle ngBozg/Q)le
Rodzina 95,0 95,4 95,1 91,7
Praca zawodowa 22,8 19,0 23,8 36,1
Wspieranie stabszych i wykluczonych 2,7 2,0 2,1 8,3
Dobrobyt, bogactwo 8,6 111 7,0 5,6
Szacunek innych ludzi 13,9 10,5 14,7 27,8
Wyksztalcenie 2,1 2,6 1,4 2,8
Zdrowie 84,9 88,2 83,2 75,0
Spokdj 26,7 30,1 25,2 19,4
Grono przyjaciot 19,9 20,9 21,0 11,1
Przygody i wrazenia 5,3 5,2 5,6 2,8
Kontakt z kulturg 5,0 52 4.2 8,3
Sukces, stawa 0,0 0,0 0,0 0,0
Nie mam zdania 0,3 0,0 0,7 0,0
Inne 2,4 2,6 2,8 0,0

Zrbdlo: opracowanie wilasne.

W prowadzonych badaniach zapytano pracownikéw o to czy do§wiadczenie zawodowe
jest atutem. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentdw odpowiedziata pozytywnie — 94% (65%
zdecydowanie tak, 29% raczej tak). Podobny rozktad odpowiedzi na to pytanie uzyskano we

wszystkich wyréznionych grupach pokoleniowych.
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W analizowanych badaniach znalazty si¢ takze zagadnienia dotyczace motywacji do
pracy. Pracownikéw LUW poproszono o wskazanie co najbardziej motywuje ich do pracy
(przedstawiono je w tabeli 2). Ponad potowa wskazata, ze jest to zadowalajaca wysokos¢
wynagrodzenia - 51,3%. Nastepne dwa "motywatory" miaty juz charakter pozamaterialny. Byty
to: praca w zgranym zespole - 45,4% oraz dobra atmosfera - 44,2%. Warto tez zauwazyc¢,
Ze prawie co trzeci badany wskazatl, ze do pracy motywuje go interesujace zadanie - 31%.
Analizujac szczegdélowo wyniki w przypadku tego pytania nalezy zauwazy¢ interesujace
zroznicowanie pokoleniowe. Dla pokolenia BB najbardziej motywujace do pracy sg: praca
w zgranym zespole - 52,8% oraz interesujace zadania - 41,7%. Warto tez zauwazy¢, ze prawie
co pigta osoba z tej kategorii wskazata mozliwos¢ samorealizacji - 19,4%. Nieco inaczej
wygladaty odpowiedzi reprezentantow pokolenia X. Tutaj najczgsciej wskazywano:
zadowalajacg wysoko$§¢ wynagrodzenia - 56,3%, pracg w zgranym zespole - 50,7% oraz dobra
atmosfere - 45,1%. Pokolenie Y wskazywalo podobnie jak pokolenie X: zadowalajaca
wysoko$¢ wynagrodzenia - 50,6% oraz dobrg atmosfere - 46,1% (mniej wskazan na pracg w
zgranym zespole). Warto jednak zauwazy¢, ze w tej grupie pokoleniowej co czwarta osoba

wskazata wysoko$¢ uzyskanej premii lub nagrody finansowe;j - 25,3%.

Tabela 2. Czynniki motywujgce do pracy w LUW (w %)

Co najbardziej motywuje Ci¢ do pracy? (maks. 3 odp.) O‘%é}i ;m Po\l(«z!;)gle PO)L(?!;SIE Pgéoz;g)le
Zadowalajaca wysoko$¢ wynagrodzenia 51,3 50,6 56,3 38,9
Praca w zgranym zespole 454 39,0 50,7 52,8
Mozliwo$¢ awansowania 12,4 13,0 11,8 13,9
Mozliwos¢ uczestnictwa w wyjazdach 3,5 3,9 3,5 0,0
Wysoko$¢ uzyskanej premii lub nagrody finansowe;j 20,9 25,3 20,8 5,6
Interesujace zadania 31,0 25,3 34,7 41,7
Mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji 8,6 9,1 9,0 5,6
Strach przed utratg pracy 6,8 52 9,0 5,6
Mozliwo$¢ samorealizacji 12,7 10,4 13,9 19,4
Pochwata ze strony przetozonego 12,7 13,0 11,1 13,9
Dobra atmosfera 44,2 46,1 45,1 30,6
Trudno powiedzie¢ 5,6 7,1 2,1 11,1
Inne 1,2 2,6 0,0 0,0

Zrbdto: opracowanie wilasne.

Pracownicy LUW zostali takze poproszeni o wskazanie tego, co ich demotywuje do pracy
w urzedzie (przedstawione w tabeli 3). Zdecydowanie najwigcej wskazan padlo na
niezadowalajaca wysoko$¢ wynagrodzenia - 75,7%. Co trzeci respondent wskazat natomiast:
ztg atmosferg - 34,2% oraz wysokos$¢ zachet finansowych jak premie czy nagrody - 30,7%.

Takze w przypadku tego pytania wystgpito zrdéznicowanie zwigzane z uczestnictwem
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w kategoriach pokoleniowych. Na niezadowalajaca wysoko$¢ wynagrodzenia najrzadziej
wskazywali respondenci z pokolenia BB (64,9%), cho¢ i w tej kategorii byla to najczgsciej
wskazywana odpowiedz. Natomiast czes$ciej niz pozostali wybierali wysokos¢ dodatkowych
zachet finansowych (40,5%). W pokoleniu X i Y nieco czgsciej niz w kategorii BB wskazywano

ztg atmosfere.

Tabela 3. Czynniki demotywujace do pracy w LUW (w %)

Co P. najbardziej demotywuje do pracy? (maks. 3 odp.) O%% ;m Pc:l(«z!;)r)ne PC;L(?!;S'E Pgléozgr;)le
Niezadowalajaca wysoko$¢ wynagrodzenia 75,7 78,6 774 64,9
Brak zainteresowania przetozonych 14,9 10,4 18,5 18,9
Z%a komunikacja i wspotpraca z innymi wydziatami 19,0 18,8 20,5 13,5
Brak pochwat, docenienia pracy 20,8 20,8 18,5 29,7
Wysokos¢ zachet finansowych np. premie czy nagrody 30,7 30,5 29,5 40,5
Z%a atmosfera 34,2 33,8 37,7 27,0
Brak czytelnej mozliwosci awansowania 14,9 18,2 11,0 13,5
Monotonia pracy 14,9 16,9 15,1 8,1
Staba organizacja pracy 19,6 16,9 21,9 21,6
Poranne wstawanie 5,3 5,8 34 5,4
Trudno powiedzie¢ 2,9 3,2 2,1 2,7
Inne 1,8 3,2 0,7 0,0

Zrodto: opracowanie wilasne.

W badaniach znalazty si¢ tez pytania odnoszace si¢ do postrzegania mozliwosci kariery
zawodowej. Zdecydowana wickszo$¢ respondentow zadeklarowata, ze jest zainteresowana
podnoszeniem wiasnych kwalifikacji - 96%. Podobny, bardzo wysoki wynik w tym pytaniu
wystapit we wszystkich grupach pokoleniowych.

Pracownicy LUW zostali tez poproszeni o wskazanie jakiego typu szkolenia im
najbardziej odpowiadaja. Badana grupa okazata si¢ do§¢ zroznicowana w tym zakresie. Prawie
potowa wskazata kilkudniowe szkolenia wyjazdowe - 46,8%, a co trzeci szkolenia na miejscu
- 32,9%. Podobny rozktad odpowiedzi uzyskano we wszystkich grupach pokoleniowych.
Mozna jedynie zauwazy¢, ze pokolenie Y nieco czgsciej niz inni wskazywato jednodniowe
szkolenia wyjazdowe - 19,9% , a rzadziej niz inni wyjazdowe kilkudniowe - 43,7%. Kolejne
pytanie z tego obszaru dotyczylo tego, jaki charakter szkolen preferuja pracownicy. Najwigcej
0sOb zadeklarowato, ze sg to szkolenia merytoryczne (tzw. twarde) - 55,5%. Co pigty badany
odpowiedzial: migkkie - 20,9% oraz specjalistyczne - 20,4%. Takze w tym przypadku
wystapito zroznicowanie pokoleniowe. Szkolenia merytoryczne byty najczesciej wskazywane
we wszystkich kategoriach, jednak czesciej przez pokolenia Y - 58.8% i pokolenie X- 55,6%
a rzadziej przez pokolenie BB - 45,9%. Reprezentanci pokolenia BB natomiast cze$ciej niz inni
wskazywali szkolenia specjalistyczne - 32,4% (pokolenie Y - 16,3%). Wyniki przedstawiaja
rysunek 1 i 2.
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Rysunek 2. Preferowany charakter szkolen (w %0)
Zrédto: opracowanie whasne.

Urzednicy zostali zapytani tez 0 to, czy w ich opinii praca w Lubuskim Urzedzie
Wojewddzkim daje mozliwos¢ awansu (przedstawione w tabeli 4). Wiekszo$¢ pracownikow

odpowiedziala na to pytanie negatywnie - 60% (20% zdecydowanie nie, 40% raczej nie).
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Pozytywnie odpowiedziat tylko co pigty pytany - 22% (4% zdecydowanie tak, 18% raczej tak),
a 18% wskazato trudno powiedzie¢. Odpowiedzi negatywne przewazaly we wszystkich
grupach pokoleniowych, jednak nieco czes$ciej niz inni wskazywali je przedstawiciele
pokolenia BB - (27% zdecydowanie nie, 37,8% raczej nie). Warto tez zauwazy¢, ze odpowiedzi
pozytywne nieco czeSciej wybierali pracownicy z pokolenia X - 25,3% (4,1% zdecydowanie
tak, 21,2% raczej tak).

Tabela 4. Mozliwo$ci awansu (W %)

Czy praca w Urzedzie daje mozliwosé Ogolem Pokolenie Y | Pokolenie X Pokolenie
awansu? (%) (%) (%) BB (%)
Zdecydowanie tak 3,5 3,2 4,1 2,7
Raczej tak 18,1 16,9 21,2 13,5
Raczej nie 40,4 37,7 445 37,8
Zdecydowanie nie 19,6 22,7 15,1 27,0
Trudno powiedzie¢ 18,4 19,5 15,1 18,9

Zrodto: opracowanie wlasne

Pracownicy zostali zapytani 0 to, czy sa zainteresowani zmiang stanowiska pracy
wewnatrz Lubuskiego Urzedu Wojewodzkiego. Wigkszo$¢ odpowiedziala, Ze nie jest tym
zainteresowana - 51% (13% zdecydowanie nie, 38% raczej nie). Zainteresowanie takg
mozliwoscig zmiany stanowiska pracy wyrazito - 28% (10% zdecydowanie tak, 18% raczej
tak). Co warto zauwazy¢ w analizowanych grupach pokoleniowych uzyskano podobny rozktad
odpowiedzi, a na zréznicowanie wplyw miata przede wszystkim rozna ilos¢ wskazan ,,trudno
powiedzie¢”. Mozna jedynie zauwazy¢, ze pokolenie BB czgsciej niz inni wskazywato
odpowiedzi negatywne - 62,1% (24,3% zdecydowanie nie, 27,8% raczej nie). Wyniki
przedstawiono w tabeli 5.

Tabela 5. Deklarowane zainteresowanie zmiana stanowiska pracy w LUW (w %)

Czy jeste$ zainteresowany/a zmiang stanowiska Owdlem (% Pokolenie Y | Pokolenie X | Pokolenie
pracy wewnatrz LUW? gblem (%) (%) (%) BB (%)
Zdecydowanie tak 9,9 10,5 10,2 8,1
Raczej tak 18,4 20,3 17,0 18,9
Raczej nie 37,7 36,6 38,8 37,8
Zdecydowanie nie 13,2 9,2 15,0 24,3
Trudno powiedzieé 20,8 23,5 19,0 10,8

Zrbdto: opracowanie wilasne.

Podsumowanie

Artykul jest proba przyblizenia zagadnien zwigzanych z relacjami miedzy pracownikiem
a pracodawca, w kontekscie potrzeb i zapatrywan réznych grup wiekowych. Postrzeganie przez

pracownika jego miejsca pracy i dziatan pracodawcy determinowane jest wieloma czynnikami,
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ktore nie pozostaja bez zwigzku z przynaleznoscig wiekowa. W procesie motywowania
pracownikow i ich rozwoju zawodowego dywersyfikacja dziatan kierowanych do klienta
wewngtrznego — pracownika administracji publicznej ma swoje uzasadnienie. Tym bardziej, ze
réznice, ktore istnieja pomiedzy pracownikami nie muszg by¢ bariera dla wspotpracy zespotu
i budowania kultury organizacji, mogg by¢ jego znaczacym atutem.

Analizujac wyniki z badan przeprowadzonych wsrdd pracownikéw Lubuskiego Urzedu
Wojewddzkiego nalezy zauwazyé, ze w przypadku wielu pytanh wystapilo istotne
zréznicowanie ze wzgledu na kategorie pokoleniowe. W obszarze pytan dotyczacych
motywowania oraz $ciezki kariery zawodowej dotyczyto to jednak tylko niektérych z badanych
kwestii. Odpowiadajac na pytanie o to, czy przynalezno$¢ do okreslonej kategorii pokoleniowej
ma wplyw na uwarunkowania motywacyjne pracownikow nalezy wskaza¢, ze wplyw ten jest
zréznicowany. W odniesieniu do pytania o czynniki motywacyjne roznice pokoleniowe sa
wyrazne pomiedzy pokoleniem BB a pozostatymi. W przypadku czynnikéw demotywujacych
natomiast réznice dotycza wskazan drugiego czy trzeciego rzedu. Planujac dzialania
motywacyjne nie sposob nie uwzgledni¢ kontekstu normatywnego. W tym wzgledzie pomimo
podobnej wartosci przypisywanej rodzinie w wyrdznionych kategoriach pokoleniowych warto
zauwazy¢ zroznicowanie w obregbie takich wartoéci jak: zdrowie, praca zawodowa czy
szacunek dla innych ludzi. Nieco mniejsze zrdznicowanie mozna zaobserwowaé w obszarze
zagadnien dotyczacych Sciezki kariery zawodowej. W przypadku pytan o mozliwos¢ awansu
Czy tez zainteresowanie zmiang stanowiska roznice mig¢dzypokoleniowe byly niewielkie.
Wigksze roznice wystapity wsréd odpowiedzi dotyczacych szkolen: ich typu i zakresu.
Co pozwolito czgsciowo zweryfikowac druga z postawionych hipotez badawczych.

W zwigzku z opisanymi na wstegpie zmianami demograficznymi 1 cywilizacyjnymi
zarzadzanie personelem, uwzgledniajgce zréznicowanie pokoleniowe, staje si¢ wyzwaniem nie
tylko dla prywatnych organizacji rynkowych, ale takze dla administracji publiczne;.
Przeprowadzone badanie uwidocznito istnienie réznic, ktére powinny by¢ uwzgledniane w
procesie motywowania i1 projektowania $ciezki kariery zawodowej. Problematyka ta wymaga
jeszcze dalszych badan, ktére pozwolityby bardziej holistycznie i komplementarnie opisac to

zjawisko.
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Przeslanki dotyczace wyboru miejsca pracy przez pracownikow pokolenia X, Y i Z

Abstrakt

Dzisiejsza roznorodnos$¢ pokoleniowa na rynku pracy jest znacznie skomplikowana.
W przedsicbiorstwach ~ spotykaja  si¢  obecnie  przedstawiciele czterech pokolen
reprezentujagcych roézne sposoby myslenia 1 zachowania bedace wynikiem dojrzewania
w odmiennych warunkach spotecznych i gospodarczych. Gtownym celem artykutu jest
identyfikacja przestanek oraz ocena ich wplywu na decyzje o wyborze miejsca pracy przez
pracownikow pokolenia X, Y, Z. Badanie przeprowadzono w pierwszym potroczu 2020 roku
wsrod 97 respondentdw. Narzedziem wykorzystanym podczas zbierania danych byt
kwestionariusz ankiety. Postuzono si¢ metodg CAPI i CAWI. Uzyskane wyniki zostaly
zakodowane, a nastgpnie przy uzyciu programu Statistica 13.1. dokonano ich analizy.
Do weryfikacji hipotez H1 — H4 wykorzystano $rednig arytmetyczng (X), mediang (Me),
dominant¢ (D) oraz wspdlczynnik zmiennosci (V). Do weryfikacji H5 zastosowano test
Kruskal’a-Wallis’a. Zdaniem respondentow do najistotniejszych przestanek dotyczacych
wyboru miejsca pracy naleza przede wszystkim elastyczno$¢ czasu pracy, wizerunek
rzetelnego pracodawcy, przyjaznego rodzinie, kultura organizacyjna pracodawcy oparta na
otwartosci zarowno na ludzi jak i na pomysty, postawa i zachowanie potencjalnych
wspolpracownikow, zadawalajagce wynagrodzenie oraz dodatki, dostep do szkolen, mozliwo$¢
tworzenia wlasnej §ciezki kariery, a w przypadku pokolenia Z mozliwo$¢ awansu i zdobycia
wiedzy od zatrudnionych pracownikdéw. Z przeprowadzonych analiz wynika, Zze jedynie
W ocenie mozliwosci pogodzenia pracy z nauka wystepuja statystycznie istotne roznice
pomiedzy respondentami z generacji X 1 Z. We wszystkich pozostatych przypadkach roznice
w ocenach sg statystycznie nieistotne.

Stowa kluczowe: generacja X, generacja Y, generacja Z, miejsce pracy, wybor pracodawcy
Reasons for choosing a workplace by employees of the X, Y and Z generations

Abstract

Today's generational diversity in the labor market is significantly complicated. Currently,
enterprises meet representatives of four generations representing different ways of thinking
and behaving as a result of maturing in different social and economic conditions. The main
purpose of the article was to identify the premises and assess their impact on decisions about
choosing a workplace by employees of the X, Y, Z generation. The study was conducted in
the first half of 2020 among 97 respondents. The tool used during data collection was
a questionnaire. The CAPI and CAWI methods were used. The obtained results were coded
and then using the Statistica 13.1 program. they were analyzed. To verify the H1 - H4
hypotheses, the arithmetic mean (X), median (Me), mode (D) and the coefficient of variation
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(V) were used. Kruskal-Wallis test was used for H5 verification. According to the
respondents, the most important reasons for choosing a workplace include, above all,
flexibility of working time, the image of a reliable employer, family-friendly, the employer's
organizational culture based on openness to both people and ideas, the attitude and behavior
of potential colleagues, satisfactory remuneration and benefits, access to training, the
possibility of creating your own career path, and in the case of the Z generation, the
possibility of promotion and acquiring knowledge from employees. The conducted analyzes
show that only in the assessment of the possibility of reconciling work and study there are
statistically significant differences between the respondents from the X and Z generations. In
all other cases, the differences in the ratings are statistically insignificant.

Keywords: generation X, generation Y, generation Z, workplace, employer choice
JEL: J23, J24, J62

Wstep

Pojecie ,,pokolenie’” pochodzi z X1X wieku i okresla ono skupisko ludnos$ci zyjacych w
tym samym okresie oraz ksztatltowanych tymi samymi wydarzeniami (Kopertynska, Kmiotek,
2014, s. 43). W zwigzku z tym przedstawiciele tej samej generacji w podobny sposob
odbierajg rzeczywisto$¢, kreuja wtasng osobowos¢, ktora ma swoje odzwierciedlenie zarowno
w zyciu codziennym jak i w podejéciu do pracy. Z kolei generacja pokolen to nic innego jak
grupa osob w zblizonym wieku, ktore taczg wydarzenia oraz warunki wychowawcze (Baran,
Klos, s. 923).

W literaturze przedmiotu identyfikowanych jest co najmniej kilka generacji pokolen
obecnie zyjacych. Nalezy zauwazy¢, ze badacze stosujg zardwno rdézne nazewnictwo jak
i okresy czasowe narodzin osob zaliczanych do poszczegdlnych grup. Autorzy najczgsciej
wyrédzniaja (Mazur-Wierzbicka, 2015, s. 307; https://sandervanlingen.files ...,_2021; Boruta-Gojny,
Popiotek, 2014; Fazlagi¢, 2014; Gadomska-Lila, 2017; Prokopowicz, 2017; Wiktorowicz, Warwas,
2016; https://blog.depositphotos.com ..., 2021):

— generacj¢ Radio Babies (The Silent Generation, Tradycjonalisci) - sg to osoby urodzone

w latach 1922-1944;

— pokolenie Baby Boomers (pokolenie wyzu demograficznego, Vietnam Generation) -

okreslajace spoteczenstwo urodzone w latach 1945-1964;

— pokolenie X (Post-Boomers, Gen X, Generalich 13, Baby Busters, Twenty-somethings,

pokolenie NIC, pokolenie klucza na szyi) - urodzeni w latach 1965-1979;

— pokolenie Y (Millennials, Internet Generation, pokolenie Millenium, pokolenie klapek i
ipodéw, generacja Google, pokolenie SMS) - charakteryzujace populacje urodzong na

przetomie lat 1980-1994;
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— pokolenie Z (iGeneration, Gen Tech, Gen Wi, Net Gen, DigitalNatines, Gen Next, Post
Gen) - osoby urodzone w latach 1995-2010;
— pokolenie Alpha — osoby urodzone po 2010 roku.

Niektorzy twierdza, ze po 2025 roku nadejdzie czas na nowg generacj¢
1 najprawdopodobniej bedzie to pokolenie Beta (https://mccrindle.com.au ..., 2021).

Dzisiejsza roznorodno$¢é pokoleniowa na rynku pracy jest znacznie skomplikowana.
W  przedsi¢biorstwach spotykajg si¢ obecnie przedstawiciele czterech pokolen
reprezentujacych rézne sposoby myslenia i zachowania bedace wynikiem dojrzewania
w odmiennych warunkach spotecznych i gospodarczych. Generacje sg ,,inne” pod wzgledem
postaw okreslajacych rolg aktywnosci zawodowej w planie zyciowym. Inne oczekiwania
wobec pracodawcy, reakcji wobec autorytetow, dyscypliny i przywodztwa, kwestii lojalnosci,
roszczen i aspiracji. Z racji tego, iz kazde pokolenie wymaga indywidualnego podejscia
I traktowania moze to stanowi¢ spore wyzwanie dla menedzeréw (Smolbik-Jgczmien, 20133,
S. 229; Ratajczak, 2018). Dla wielu przetozonych i ich podwtadnych zasadnicze roznice
sprowadzaja si¢ przede wszystkim do stopnia, w jakim pracownik reprezentujacy okreslone
pokolenie sktonny jest dostosowaé si¢ do wymogoéw przedsigbiorstwa i charakterystycznych
dla niego praktyk zarzadczych (Hysa, 2016). Zdaniem pracodawcow najwiecej potencjalnych
nieporozumien podczas wspOtpracy dochodzi na styku dwodch pokolen, ktore nastepuja
bezposrednio po sobie, czyli Baby Boomers z X, a nastgpnie X z Y oraz Y z Z. Wynika to
z prawidlowosci socjologiczne] zmiany generacji. Mniej nieporozumien wystepuje miedzy
Baby Boomers a pokoleniem Y, ktorzy wbrew pozorom maja wiele cech wspolnych. Dystans
wieku pozwala im zachowac spokoj w relacjach (Bertowski, Gruse, 2021).

W niniejszym tekscie uwaga zostanie po$wigcona trzem generacjom: pokoleniu X,Y
I Z. Glownym celem artykutu jest identyfikacja przestanek oraz ocena ich wptywu na decyzje

0 wyborze miejsca pracy przez pracownikéw pokolenia X, Y oraz Z.
Pracownicy pokolenia X, Y, Z

Za spoteczenstwo pasywne uwaza si¢ wychowywane w czasach kryzysu ekonomicznego
pokolenie X. Przedstawiciele tej formacji dorastali w czasach bezwzglednej apatii, w okresie
wieloptaszczyznowych przemian. Zmiany dotyczyly m.in.: ustroju, Systemu o$wiaty, czy
transformacji na rynku pracy. Co wigcej pokolenie X tworza osoby, ktére zmagaly si¢
z problemami spoteczno-gospodarczymi, takimi jak bezrobocie. Owe wydarzenia oraz czasy

PRL-u, w ktorych dojrzewata generacja X, wyksztalcity pewne wzory norm i wartosci
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(Dolinska-Werynska, 2016, s. 33). Z tego wzglgdu o pracownikach pokolenia X mozna
powiedzie¢, ze sa $wiadomi jak wyglada $ciezka sukcesu zawodowego i z pewnoscia s3
przygotowani na liczne pos$wiecenia (Smolbik-Jeczmien, 2013b, s. 194). Warto tez
nadmienié, ze wyroznia ich lojalnos¢ wobec pracodawcow. Czesto sg zwigzani z jednym
miejscem pracy przez cate zycie (Dolinska-Werynska, 2016, s. 33). Naturalne dla nich jest
catkowite poswigcenie si¢ pracy kosztem zycia prywatnego (Rusak, 2013/2014, s. 11-12).
L. Weroniczak (2010, s. 39-41) przypisata nastepujace cechy pokoleniu X:

— pesymisci o sceptycznym nastawieniu, pozbawieni ztudzen;

— nieufni, wyczuleni na brak kompetenc;ji;

— charakteryzujacy si¢ mniejszym przywigzaniem do organizacji niz baby boomers, ale

wigksza lojalnosciag wobec przedsiebiorstw niz pokolenie Y;

— pracowici, stosujacy si¢ do zasad etyki;

— nie uznajg hierarchii organizacyjnej, aczkolwiek darza respektem kadr¢ zarzadzajaca;

— ecfektywnos¢ wiaza z uczuciem przydatnosci i wsparciem  uzyskanym
od wspolpracownikow;

— oczekuja informacji zwrotnej bez wzgledu na jej przestanie;

— satysfakcja z pracy daje im wystarczajaca motywacj¢ do dziatania;

— twierdza, 1z zarzadzanie przez delegowanie uprawnien i zadan stanowi podstawe
wiasciwej komunikacji wewnatrz organizacji.

Z badan amerykanskich naukowcoOw wynika, Zze pokolenie X wyrdznia si¢ na tle
pozostatych generacji przede wszystkim ze wzgledu na przedsigbiorczos¢, umiejetnose
sprawnej komunikacji, zdolno$ci przywddcze, zarzadzanie zmiang oraz elastycznos$¢.
Przeprowadzajac badania kilkakrotnie w pdzniejszych latach, potwierdzono kreatywnosc,
samodzielnos¢ i lojalnos¢ pracownikow pokolenia X (Jurzysta, 2020, s. 81).

Do wyzu demograficznego konca XX wieku zalicza si¢ przedstawicieli pokolenia Y.
Warto zaznaczy¢, ze ta grupa Polakow byla pierwsza dorastajaca populacja w czasach
kapitalizmu (Hysa, 2016, s. 389). Osoby urodzone po 1980 roku nalezag do spotecznosci
bardzo dobrze wyksztatconej, z licznymi zainteresowaniami. Nie bez powodu pokolenie Y
zamiennie nazywa si¢ ,,pokoleniem cyfrowym” badZz ,,pokoleniem klapek i1 iPodow”
(Dolinska-Werynska, 2016, s. 33). Bez watpienia ich mocng strong jest znajomosc¢
nowoczesnej technologii. Biegla obsluga komputera i urzadzen wysokiej technologii jest
rzecza naturalng, a wyszukanie informacji w sieci nie stanowi dla nich najmniejszego

problemu (Baran, Klos, 2014, s. 923). Z tego wzgledu pokolenie Y uwaza si¢ nie tylko
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za wyjatkows, ale tez wptywowsa populacje (Fazlagi¢, Szulczewska-Remi, Dybioch, 2019,
S. 48). W odrdznieniu od Baby Busters, wrecz za pryncypialne uznaja znalezienie harmonii
i utrzymanie rownowagi zycie osobiste-zawodowe (Smolbik-Jeczmien, 2013a, s. 230).

Omawianej formacji mozna przypisa¢ kilka istotnych wartosci. Przede wszystkim
reprezentanci pokolenia Y (Weroniczak, 2010, s. 42-45; Dolinska-Werynska, 2016, s. 34,
Gwarek, Samitowska, Smoguta, 2014, s. 130):

uciekajg od rutyny i normowanego czasu pracy, preferujg elastycznos¢;
— sg pewni siebie, przypisujag wysokg warto$¢ swojej osoblie;
— lubig stawia¢ warunki, nawet w relacjach z potencjalnym szefem;
— oczekuja cickawej pracy, pelnej kreatywnych projektow, sa nastawieni na
wielozadaniowos$¢;
— cenig prace zespolowa, nie maja problemow z zawieraniem znajomosci;
— bardziej niz na karierze zawodowej zalezy im na samodoskonaleniu i ciagtym rozwoju;
— sg mniej lojalni wobec pracodawcéw niz Baby Busters, meczy ich diluzsza praca

w jednym miejscu;

— wyksztalcili w sobie potrzebe ciaglych zmian, daza do roznorodnosci (réwniez

W miejscu pracy).

Jeszcze inne podejscie reprezentuje dos¢ miloda grupa dwudziestokilkulatkow, czyli
reprezentanci pokolenia Z. Pierwszg zasadniczg r6znicg w stosunku do ich poprzednikoéw jest
negowanie dtugoletniej kariery zawodowej. Formacji Z nie podoba si¢ wizja dtugofalowego
budowania $ciezek zawodowych. Sg zwolennikami szybkiego i intensywnego zycia,
analogicznie pragng tez osiggna¢ karier¢ w btyskawicznym tempie. Jeszcze w wigkszym
stopniu niz ich rodzice s3 w stanie taczy¢ kilka zadan jednocze$nie. Nie dziwi ich fakt
studiowania kilku kierunkow rownolegle, czy tez taczenie nauki z praca. Zalezy im
na zdobyciu czego$ wigcej niz wyksztalcenie. Udzielaja si¢ w wolontariatach, przynaleza do
organizacji, wyjezdzaja na zagraniczne staze. Popieraja dodatkowe zajecia, twierdzac, ze
doswiadczenie w kompilacji z wiedza procentuje wigkszym zyskiem w przysztosci (Smolbik-
Jeczmien, Zarczynska-Dobiesz, 2017, s. 179; Hysa, 2016, s. 390).

Uogolniajac reprezentantow pokolenia Z mozna przedstawi¢ jako grupe, ktora (Hysa,
2016, s. 390; Smolbik-Jgczmien, Zarczyﬁska-Dobiesz, 2017, s. 180-181):

— nie wigze miejsca zatrudnienia z miejscem zamieszkania, chetnie podejmuje prace w
innym miescie lub panstwie;

— podobnie jak generacja Y bardziej niz prace indywidualng preferuje prace grupowa;
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— ma trudnosci ze skupieniem si¢ tylko na jednej czynnosci;

— nie zalezy jej na stabilnosci takze w zyciu zawodowym;

— stawia na umiejetnos¢ szybkiego uczenia sig;

— oczekuje che¢tnej wspotpracy zespotowej i wzajemnego dzielenia si¢ wiedza.

Tabela 1. Roznice pokoleniowe wedlug wyznawanych zasad

Wyszczegélnienie Pokolenie X Pokolenie Y Pokolenie Z
Cecha dominujaca Pesymizm Ciekawos¢ §wiata Dynamicznos¢
L R Oczekiwanie szybkiej Che¢ btyskawicznego
. Cierpliwe oczekiwanie RS ST . o .
Cel kariery na awans. bodwyik $ciezki do osiggniecia | osiagniecia kariery; Odrzucenie
- POAWYzKe kariery metody matych krokéw
. . Potrzeba rownowagi Dazenie do zachowania
Rownowaga zycia A . ; - , .
rvwatnedqo i pojawia si¢ dopiero na roéwnowagi migdzy Rownowaga praca-zycie to
pryw g emeryturze; Czgsto Zyciem prywatnym, najwigkszy priorytet
zawodowego . .
wystepuje pracoholizm a zawodowym
Obawa przed utrata 3 . Brgk zainteresowania staly,rln
A . Otwartos¢ na zmiang miejscem pracy; Sktonnos¢
o g pracy; Usilne trzymanie - ., . L
Stabilno$¢ pracy 7 . . miejsca pracy; Latwos¢ do dynamicznych zmian;
si¢ jednej posady jak . a7, . .
adaptacji Stabilnos$¢ wytacznie w postaci

najdhuzej
UmoOwYy o pracg

Wyznawanie zasady:

Moda na ksztalcenie ,,cztowiek uczy si¢ przez cale
ustawiczne zycie’’; Korzystanie z ustug

mentoringu, coachingu

Szkolenia uznawane za
Rozwadj niezbedne do realizacji
marzen o karierze

Zrédto: opracowanie na podstawie: (Weroniczak, 2010, s. 40-42; Smolbik-Jeczmien, 2016, s. 342-343; Smolbik-
Jeczmien, 2013b, s. 191-203; http://www.gms..., 2020).

W obliczu masowych transformacji pojawiaja si¢ rowniez nowe wyzwania. Zmiany
mentalne przedstawione w tabeli 1 majg swoje odzwierciedlenie nie tylko w podejsciu do
pracy, ale tez w wykonywaniu powierzonych zadan. Przeobrazeniom ulegaja tez relacje osoba
zatrudniona w organizacji - organizacja. Obecnie coraz czg¢$ciej w odniesieniu do pracownika
uzywa si¢ pojecia ,interesariusz”. Co wigcej nowa definicja pracownika zmusza do
traktowania go jako pelnoprawnego cztonka instytucji. Obok dostawcoéw, odbiorcow
i finalnych klientow personel jest uwazany za klucz do sukcesu przedsiebiorstwa (Springer,
Basinska-Zych, 2018, s. 54). Takie podejscie szczebla zarzadzajacego wiaze si¢ z wigkszym

poswieceniem zespotu.

Przestanki decyzyjne wyboru pracodawcy

W efekcie przemian globalnych rynek pracodawcy przeistoczyt si¢ obecnie w rynek
pracobiorcy (Gorski, Rytko, 2018, s. 49). Oznacza to, ze dostepna liczba ofert pracy zaczgta
przewaza¢ nad liczba osob gotowych do jej przyjecia. Nie bez znaczenia dla sytuacji na rynku
sa odmienne preferencje i oczekiwania wspodtczesnych pracobiorcOw pociagajace za soba

zwickszong mobilnos¢ pracownikow (Zielinski, 2018, s. 94).
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Analiza literatury przedmiotu pozwala na identyfikacje najczestszych przestanek
majacych wpltyw na decyzje¢ o aplikowaniu do zatrudnienia u konkretnego pracodawcy.

Zaliczy¢ do nich nalezy:

wizerunek pracodawcy;

— kulture organizacyjng przedsigbiorstwa;

aspekty ekonomiczne;

szanse rozwojowe pracownikow.
Wizerunek pracodawcy

Coraz czgsciej wWe wspodtczesnych przedsigbiorstwach nacisk jest ktadziony na wymiar
spoteczny ich  dziatalnosci. Rozumie si¢ przez to relacje miedzyludzkie,
miedzyinstytucjonalne, a szczegodlne znaczenie przypisuje si¢ marce. Synchronizacja
czynnika ludzkiego i wspomnianej marki data poczatek nowemu podej$ciu employer
branding (Spychata, Bartecki, Brzoska, 2019, s. 169; Wojtaszczyk, 2012, s. 5). W jezyku
polskim pojecie to rozumiane jest jako budowanie wizerunku pracodawcy i definiowane jako
,»(...) wszystkie dziatania, jakie podejmuje organizacja, skierowane do obecnych oraz
potencjalnych pracownikdéw, majace na celu budowanie jej wizerunku jako atrakcyjnego
pracodawcy, a takze wspierajace jej strategiczne cele biznesowe” (Koztowski, 2016, s. 13).
Podobnie twierdzi A. Baruk (2006, s.13), okreslajac employer branding jako: ,,catoksztalt
dziatah wewnetrznych 1 zewngtrznych firmy zwigzany z zarzadzaniem spotecznym
potencjatem organizacji, ksztalttowaniem jego wielkos$ci i struktury oraz doskonaleniem dzigki
tworzeniu korzystnych warunkow dla angazowania si¢ pracownikéw w dziatalnos$¢
przedsigbiorstwa i podnoszenie jego efektywnosci rynkowej oraz pozyskiwaniu wiasciwych
pracownikow z rynku pracy”. Utalentowany i stale uczacy si¢ personel to mocny fundament
kazdej organizacji (Nayak, Suhan, 2017, s. 144).

Employer branding to preznie rozwijajacy si¢ nurt w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.
Coraz cze$ciej przypisuje mu si¢ kluczowe znaczenie, glownie ze wzgledu na rynek
pracownika. W $wiatowej gospodarce pojawily si¢ juz firmy oferujace ustugi doradcze
wylacznie z zakresu doradztwa employer branding (Koztowski, 2016, s. 13). Nalezy
podkresli¢, ze wykreowanie marki o mocnej sile rynkowej, przynoszacej satysfakcjonujace
korzy$ci finansowe jest procesem dlugim, ale tez przede wszystkim kosztownym
(Muszynska, 2020; Caputa, Luczak, Szwajca, 2017, s. 35; Komor, 2000, s. 126-130).

Kwintesencjg employer branding jest stworzenie bezkonkurencyjnego miejsca pracy zarowno
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osobom zatrudnionym, ktore sg klientami (wewngtrznymi) przedsigbiorstwa, jak
I potencjalnym pracownikom, rozumianym jako nabywcy zewnetrzni (Spychata, Bartecki,
Brzoéska, 2019, s. 169-170).

Mozna wyszczegdlni¢ dwie grupy celéw charakteryzujace podejécie employer branding
(Tabela 2). Podzial na wtérne i pierwotne nie wynika ze zrdéznicowania warto$ci znaczenia
poszczegbdlnych celow. Uzasadnienie zas mozna znalezé w zachodzacych zalezno$ciach
przyczynowo-skutkowych. Warto tez zaznaCzy¢, iz obie grupy celow laczy dtugookresowy
czas realizacji. Budowanie wizerunku marki nie konczy si¢ na pojedynczych dziataniach,

a wlasciwie zaczyna przy rownoleglym realizowaniu czynnos$ci (Baruk, 2005, s. 217).

Tabela 2. Cele employer branding

Cele employer branding

pierwotne wtérne

1) zidentyfikowanie potrzeb aktualnych | 1) stworzenie wizerunku organizacji jako
pracownikow; atrakcyjnego pracodawcy i utrwalenie takiego

2) zidentyfikowanie potrzeb potencjalnych wizerunku, traktujacego obecnych i potencjalnych
pracownikow; pracownikow jako partneréw, a nie podwtadnych;

3) obserwowanie zmian zachodzacych | 2) pozyskiwanie pracownikow, ktorych cechy
w rozpoznanych potrzebach - kierunku oraz tempa osobowosci przesadzaja o oryginalnej kulturze
w jakim zachodza; organizacyjnej przedsigbiorstwa;

4) zaspokajanie zbadanych potrzeb w taki sposéb, | 3) wspieranie 1 zachgcanie do  aktywnos$ci
aby sprzyjato to rownoczesnej realizacji celow i kreatywno$ci  wszystkich  pracownikoéw
organizacji. organizacji przez stworzenie im warunkow

motywujacych do wykorzystania ich umiejetno$ci
1 zdolnosci;

4) nawigzywanie i utrzymywanie wiezi
Z otoczeniem organizacji;

5) podtrzymywanie relacji z bytlymi pracownikami
po ich odejsciu z firmy, nie tylko tym
dobrowolnym.

Zrédto: opracowanie na podstawie (Baruk, 2005, s. 217).

Kultura organizacyjna przedsi¢biorstwa

W obecnych czasach kultura stanowi integralng i1 reprezentacyjng cze$¢ zaréwno kazdej osoby
jako jednostki, ale tez jako zbiorowos$ci. Niezaprzeczalny wigc jest fakt, ze kultura
determinuje i bedzie w dalszym ciagu wyznacza¢ pozycje organizacji na rynku. Nie ulega
rowniez watpliwosci, ze powyzsze zagadnienie jest jednym z najwazniejszych dotyczacych
organizacji. Wykreowane zostato z zamiarem wytyczenia odpowiednich zachowan w miejscu
pracy (Koszembar-Wiklik, 2017, s. 102). To z kolei oznacza, ze w budowaniu kultury

przedsiebiorstwa biorg udzial wszyscy - bez wyjatku - pracownicy.
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Kultura biznesu, badz zamiennie stosowana kultura organizacyjna jest pojeciem dos¢
obszernym, a nawet skomplikowanym (Sitko-Lutek, 2018, s. 47)%. Samo stowo ,,kultura” jest
tozsame z ogolnie przyjetymi normami zachowania, dobrym wychowaniem lub sztuka
(Kocon, 2009, s. 147). Liderzy Toyoty wypracowali nieco zblizong definicje kultury
organizacyjnej, okreslajac ja jako ,,przekonania, wartosci i zalozenia wspolne dla ludzi,
ktorzy pracuja na rzecz wspolnego celu” (Liker, Hoseus, 2016, s. 37).

Cecha charakterystyczng kultury jest jej wieloaspektowosé (Sitko-Lutek, 2018, s. 42).
Wedlug M. Juchnowicz (2014, s. 36) kultura organizacyjna to zdefiniowany, nieformalny
schemat myslenia 1 postgpowania w przedsigbiorstwie. Autorka zapewnia, ze jest
to dopelnienie uprzednio wytyczonych, formalnych celow organizacji. Doprecyzowujac
omawiane zagadnienie nalezy podkresli¢, ze kultura biznesu wptywa na wszystko, co ma
miejsce w organizacji, ale tez na jej relacje z otoczeniem (Brdulak, Banasik, 2015, s. 37).
Zatem omawiane zagadnienie moze by¢ pojmowane jako instrument zarzadzania, wyr6znik
na tle konkurencji lub jako kompilacja tworzacych elementéw (Sitko-Lutek, 2018, s. 55).
Uogolniajac mozna powiedzieé, ze termin ten dotyczy ,,(...) zachowan ludzkich w sytuacjach
stuzbowych” (Kaminska-Radomska, 2012, s. 9).

Ewolucja spoteczenstwa i procesy ewolucyjne w organizacji zmuszaja zaktady pracy
do cigglych zmian. W zwigzku z czym nie ma jednego uniwersalnego schematu kultury
odpowiedniego dla wszystkich przedsigbiorstw na dlugie lata. Stanowi to pewnego rodzaju
utrudnienie dla szczebla kierowniczego. Ponadto na dynamiczno$¢ kultury maja tez wpltyw

zmiany zachodzgace w zespole, czy tez w gospodarce.
Aspekty ekonomiczne

Podstawowa rolg pracy jest zaspokojenie potrzeb egzystencjalnych pracownikéw. By byto
to mozliwe, niezbedne jest terminowe i godziwe wynagrodzenie za wykonang prace,
adekwatne do wykonywanych obowigzkow i odpowiadajace kwalifikacjom pracownikow.
Wyniki badan potwierdzaja, ze ptaca moze by¢ wystarczajgcym czynnikiem by
przyciagna¢ kandydatow, ale nie jest w stanie ich zatrzymac¢ w przedsiebiorstwie (Shep, 2011,
s. 58.). Dzieje si¢ tak, poniewaz w wielu organizacjach pensje stuza do manipulowania
personelem Majac to na uwadze, tworzac strukture wynagrodzen w organizacji, nalezy

kierowac si¢ moralnoscig i uczciwoscia (Blikle, 2017, s. 307).

! Nalezy zaznaczy¢, iz zagadnienie t0 zostalo odebrane przez niektorych naukowcéw negatywnie. Pojawily sie
tezy watpiace w stuszno$¢ omawianego podejscia (Krzyworzeka, 2012, s. 73).
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Nalezy podkresli¢, ze w przedsigbiorstwach coraz czgséciej dochodzi do sytuacji, gdy
pracownicy wywieraja silng presjc placowa na swoich przetozonych, natomiast
przyzwyczajenie do dodatkowych $wiadczen, ktére zostaly uznane za standard, sprawito, iz
oferowane wczesniej pakiety przestaly wyrdznia¢ pracodawcow na rynku. Z badan
przeprowadzonych w 2018 roku wynika, ze do najbardziej popularnych $wiadczen nalezg
obecnie: karnety na silownie, ubezpieczenie na zycie, pakiety opieki medycznej oraz telefony
stuzbowe. Coraz czgéciej tez personelowi oferuje si¢ m.in.. bezplatne wizyty lekarskie
w zakladzie pracy, darmowy transport do przedsiebiorstwa, czy mozliwos¢ pojawienia si¢
pracownikow ze zwierzgtami w organizacji (Wojewoda, 2019, s. 75).

Kadra zarzadzajaca chcgc przyciagnaé wykwalifikowanych pracownikéw powinna
skupi¢ si¢ na dodatkowych benefitach, ktore uatrakcyjnig ofert¢ pracy. Warto przygotowac
odpowiedni model wynagrodzenia, gdyz oryginalne pakiety benefitow s3 w stanie

przyciagna¢ kompetentnych kandydatow (Sysak, Pastuta, 2018, s. 214).
Szanse rozwojowe pracownikéow

Rozwdj zawodowy to nic innego jak ,ksztaltowanie kapitalu ludzkiego, ktory w trakcie
zoptymalizowanego procesu staje si¢ bogatszy, bardziej dojrzaty, 1 ktory prowadzi w efekcie
do dziatania zawodowego na coraz wyzszym poziomie” (Fryczynska, Jabtonska-Wotoszyn,
2008, s. 11). Mylnie utarto si¢ przekonanie, ze rozwoj pracownika jest synonimem szkolen
pracowniczych. R. Noe (2019) zauwaza, ze rozwoj wynika przede wszystkim z checi
pracownika. Rozwijajaca si¢ jednostka mysli perspektywicznie, skupia si¢ na tym co bedzie
za kilka, kilkanascie, a nawet kilkadziesigt lat. Natomiast szkolenie daje mozliwo$¢ zdobycia
wiedzy oraz poszerzenia umiejetnosci niezbednych do wykonywania okreslonych zadan
obecnie (Grzebieluch, Kiedik, Straczek, 2011, s. 45).

Prezentowane zagadnienia sg bliskie terminowi planowania Kariery. Z kolei
powszechnie stosowane pojecie kariery jest tozsame z drogg rozwoju profesjonalnego,
stopniowego awansowania (kariera pionowa), badz zdobywania kolejnych specjalizacji
(kariera pozioma). Jednakze planujac Kariere¢ trzeba rozwazaé nie tylko potrzeby firmy
I ambicje pracownikow, a przede wszystkim stwarza¢ swobodne mozliwosci rozwoju

(Majewski, 2013, s. 33).
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Metodyka badan

Glownym celem artykutu jest identyfikacja przestanek oraz ocena ich wptywu na decyzje

0 wyborze miejsca pracy przez pracownikéw pokolenia X, Y, Z.

Sformutowano nast¢pujace pytania badawcze:

Pbl. Jak respondenci pokolenia X, Y i Z oceniajg istot¢ poszczegdlnych przestanek
zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy?

Pb2. Jak respondenci pokolenia X, Y i Z oceniajg istote poszczegdlnych przestanek
zwigzanych z kulturg organizacyjna?

Pb3. Jak respondenci pokolenia X, Y i Z oceniajg istot¢ poszczegdlnych przestanek
zwigzanych z aspektami ekonomicznymi?

Pb4. Jak respondenci pokolenia X, Y i Z oceniajg istot¢ poszczegdlnych przestanek
zwigzanych z szansami rozwojowymi pracownikéw?

Pb5. Czy istniejg statystycznie istotne réznice w ocenie istoty poszczegdlnych przestanek

pomigdzy respondentami pokolenia X, Y i Z?

Na potrzeby niniejszego artykutu postawiono nastgpujace hipotezy badawcze:

H1. Najwigeksze znaczenie wsrod przestanek zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy maja
rekomendacje innych osob.

H2. Najwieksze znaczenie wsrod przestanek zwigzanych z kulturg organizacyjng ma kultura
otwartosci.

H3. Najwigksze znaczenie ws$rod przestanek zwigzanych z aspektami ekonomicznymi ma
dodatkowe wynagrodzenie.

H4. Najwigksze znaczenie wsrod przestanek zwigzanych z szansami rozwojowymi
pracownikow ma mozliwos$¢ tworzenia wlasnej Sciezki kariery.

H5. Wystepuja statystycznie istotne réznice w ocenie istoty poszczegoélnych przestanek
pomigdzy respondentami pokolenia X, Y i Z.

Narzedziem wykorzystanym podczas zbierania danych byl kwestionariusz ankiety.
Postuzono si¢ metoda CAPI (wykorzystanie ankiety papierowej) i CAWI (uzycie ankiety on-
line zamieszczonej na platformie www.ebadania.pl.). Zbieranie materialu badawczego
rozpoczeto 20 marca 2020 roku, a zakonczono 31 marca 2020 roku. Badanie zostalo

przeprowadzone wéréd 97 Polakow na terenie catego kraju? (tabela 1).

2 Autorki nie mialy wplywu na to, kto wypeit ankiete umieszczong w internecie. W zwigzku z panujaca
sytuacj¢ epidemiologiczna ankiety papierowe byly rozprowadzane na zasadzie kuli $niegowej (znajomi
znajomych). Ankiety papierowe stanowity nieznaczny odsetek wszystkich przeprowadzonych ankiet.
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Tabela 3. Struktura respondentow

Pokolenie
Wyszczegollnienie Ogotem X Y Z
N % N % N % N %
Kobiety 67 69 10 71 15 60 42 72
Mezczyzni 30 31 4 29 10 40 16 28
Razem 97 100 14 100 25 100 58 100

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Respondenci poproszeni zostali o dokonanie oceny wplywu zidentyfikowanych podczas
studiow literaturowych przestanek wyboru miejsca pracy w 5-stopniowej skali, gdzie jeden
oznaczal zupelny brak wptywu, natomiast 5 — bardzo duzy wptyw. Wskazane determinanty
zostaly wyodrebnione z czterech obszarow: wizerunek pracodawcy, kultura organizacyjna,
aspekty ekonomiczne oraz szanse rozwojowe pracownikow. Uzyskane wyniki zostaly
zakodowane, a nastgpnie przy uzyciu programu Statistica 13.1. dokonano ich analizy.
Do weryfikacji hipotez H1 — H4 wykorzystano $rednig arytmetyczng (X), mediane (Me),
dominant¢ (D) oraz wspoétczynnik zmiennosci (V). Do weryfikacji H5 zastosowano test

Kruskal’a-Wallis’a.
Analiza wynikow badan

Analizujac dane z tabeli 4 nalezy zauwazyé, ze sposrod wymienionych przestanek
zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy najwigkszy wplyw na wyboér miejsca pracy dla
wszystkich respondentdéw ma mozliwos¢ korzystania z elastycznego czasu pracy (Srednia
arytmetyczna ksztattowata si¢ powyzej 4,00, dominanta na poziomie 5 przy bardzo stabej
zmiennosci ocen). WYysoko oceniono réwniez wizerunek pracodawcy jako podmiotu
rzetelnego i przyjaznego rodzinie, a w przypadku ankietowanych z pokolenia X wazna jest
dodatkowo perspektywa statosci zatrudnienia. Najmniej istotne dla badanych sg natomiast
wlasne do$wiadczenia zwigzane z zatrudnieniem u innych pracodawcoéw oraz, w przypadku

0sOb z dwoch starszych generacji, mozliwos¢ pogodzenia pracy z nauka.
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Tabela 4. Ocena stopnia wplywu poszczegélnych przestanek zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy

na wybér miejsca pracy

Wyszczegollnienie

Struktura odpowiedzi (%)

1 2 3 4 5 | X (Me| D | V
Pokolenie Z
Presti zatrudnienia u danego 6,90 | 22,41 | 2759 | 2031 | 13,79 | 321 | 3 | 4 | 3589
pracodawcy
Wizerunek pracodawcy (przyjazny 1,72 | 3,45 | 18,97 | 43,10 | 32,76 | 4,02 | 4 | 4 | 22,60
rodzinie, wyptacalny) ' ’ ' ’ ’ ‘ ‘
Rekomendacje innych oséb 517 | 24,14 | 34,48 | 29,31 | 6,90 | 3,09 | 3 3 | 32,85
Perspektywa stalo$ci zatrudnienia - 8,62 | 37,93 | 41,38 | 12,07 | 357 | 4 4 122,95
Wiasne doswiadczenie zwigzane z 8,62 | 32,76 | 24,14 | 2586 | 862 | 293 | 3 | 2 | 38,80
zatrudnieniem u innych pracodawcoéow ' ' ' ' ' ' '
Mozliwos¢ pogodzenia pracy znauka | 59 3 | 345 | 345 | 22,41 | 39,66 | 336 | 4 | 5 |51,58
(studiami) ' ' ' ' ' ' '
Mozliwo$¢ wyboru elastycznego czasu i i 1379 | 2759 | 5862 | 445 | 5 5 | 16.40
pracy 1 ) ) ) )
Promowanie zdrowego stylu zyciaw | 517 | 1507 | 1897 [ 37,93 | 25.86 | 367 | 4 | 4 |31,19
miejscu pracy ' ' ' ' ' ' '
Pokolenie Y
Prestiz zatrudnienia u danego - | 16,00 | 32,00 | 36,00 | 16,00 | 352 | 4 | 4 |27.35
pracodawcy ' ' ’ ’ ’ ’
Wizerunek pracodawcy (przyjazny i i 16.00 | 44.00 | 40.00 | 424 | 2 4 | 1706
rodzinie, wyplacalny) ' ' ' ' '
Rekomendacje innych osob 12,00 | 24,00 | 36,00 | 16,00 | 12,00 | 2,92 | 3 3 | 40,67
Perspektywa stalosci zatrudnienia - 4,00 | 36,00 | 40,00 | 20,00 | 3,76 | 4 4 | 22,09
Wiasne doswiadczenie zwiazanez 1 44 55 | 3500 | 32,00 | 16,00 | 4,00 | 2,60 | 3 |2/3 | 41,54
zatrudnieniem u innych pracodawcow
Mozliwos¢ pogodzenia pracy znauka | o 5 | 3509 | 20,00 | 8,00 | 16,00 | 260 | 2 | 2 |53.25
(studiami) ’ ' ' ' ’ ’ ’
Mozliwo$¢ wyboru elastycznego czasu ) ) 800 | 3200160001452 5 5 | 1445
pracy ) l l ) )
Promowanie zdrowego styluzycia w | g4 | 400 | 12,00 | 44,00 | 32,00 | 388 | 4 | 4 | 30,06
miejscu pracy ' ’ ' ’ ’ ’ ‘
Pokolenie X
Prestiz zatrudnienia u danego 714 | 2143 | 42,86 | 14,20 | 14,20 [ 307 | 3 | 3 | 37,15
pracodawcy
Wizerunek pracodawcy (przyjazny i i 3571 | 1429 | 5000 | 214 | 5 5 | 2291
rodzinie, wyplacalny) ' ' ' ' '
Rekomendacje innych osob 21,43 | 14,29 | 35,71 | 21,43 | 7,14 | 2,79 | 3 3 | 44,92
Perspektywa stalosci zatrudnienia - - 14,29 | 50,00 | 35,71 | 4,21 | 4 4 |16,59
Wiasne doswiadczenie zwigzane z ) 4286 | 2857 | 2857 ) 286 | 3 > | 3026
zatrudnieniem u innych pracodawcow ' ' ' ' '
Mozliwo$é pogodzenia pracy z nauka 6429 | 1429 | 714 | 1429 ) 1711 1 1 | 6643
(studiami) ’ ’ ’ ’ ’ ’
Mozliwosé wyboru elastycznego czasu ) ) 2143 | 1429 | 6429 | 443 | 5 5 | 1923
pracy L i L L 1
Promowanie zdrowego stylu zyciaw | 21, | 714 | 2143|3571 | 2857 |371| 4 | 4 |3243
miejscu pracy ' ’ ' ’ ’ ’ ‘

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Przeprowadzony test Kruskal’a-Wallis’a (tabela 5) w wigkszos$ci przypadkoéw wskazat
na brak statystycznie istotnych roznic w ocenach przestanek zwigzanych z wizerunkiem
pracodawcy pomiedzy respondentami rdéznych generacji. Jedynym wyjatkiem jest ocena
mozliwo$ci pogodzenia pracy z nauka. Statystycznie istotne roéznice wystepujg pomiedzy

ocenami respondentéw generacji X i Z.

Tabela 5. Test Kruskal’a-Wallis’a dla oceny przestanek zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy

Wyszczegélnienie H P Réznice statystycznie istotne

Prestiz zatrudnienia u danego pracodawcy 2,4006 0,4935 -
Wizerunek pracodawcy (przyjazny rodzinie,

1,2767 0,7347 -

wyplacalny)
Rekomendacje innych oséb 1,0826 0,7813 -
Perspektywa stalosci zatrudnienia 6,7878 0,0790 -

Wlasne doswiadczenie zwiazane z
zatrudnieniem u innych pracodawcow
Mozliwo$é pogodzenia pracy z nauka

3,2499 0,3547 -

(studiami) 11,4646 | 0,0095 respondenci generacji X i Z
Elastyczny czas pracy 0,8968 0,8262 -
Promowanie zdrow;%gcs;ylu zycia w miejscu 1,6496 0,6482 )

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Nalezy zauwazy¢, ze oceny przyznane przez respondentow przeslankom zwigzanym
z kulturg organizacyjna (Tabela 6) sa nizsze niz ma to miejsce w przypadku ocen przestanek
zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy. Najistotniejsze dla respondentow okazaty si¢ kultura
otwarto$ci na nowe (zarowno osoby jak i pomysty) oraz postawy i zachowania potencjalnych
wspotpracownikow. Wigkszo$¢ ocen byta na poziomie 4, przy jednoczesnym bardzo stabym
ich zroznicowaniu.

Tabela 6. Pokolenie respondentéw a ich ocena stopnia wplywu poszczegolnych przeslanek zwiazanych
z kulturg organizacyjng na wyboér miejsca pracy

Struktura odpowiedzi (%0)

Wyszczegdlnienie 1 2 3 4 5 X Me D V

Pokolenie Z

Aranzacja wnetrz w miejscu pracy | 5,17 18,97 | 41,38 | 22,41 | 12,07 | 3,17 3 3 32,95

Wyglad pracownikéw (dress code,

ubiér, schludny wyglad) 3,45 | 13,79 | 43,10 | 32,76 | 6,90 | 3,26 | 3 3 | 27,90

Postawa i zachowanie
potencjalnych wspélpracownikéw | 1,72 6,90 | 24,14 | 50,00 | 17,24 | 3,74 | 4 4 | 23,78
(kultura osobista)

Kultura otwartosci (otwarto$¢ na

- 345 | 2759 | 55,17 | 13,79 | 3,79 | 4 4 18,97
nowe osoby, pomysty)

Pokolenie Y
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Aranzacja wnetrz w miejscu pracy | 4,00 | 28,00 | 28,00 | 36,00 | 4,00 | 3,08 | 3 4 | 32,36

Wyglad pracownikéw (dress code,

ubiér, schiudny wyglad) 12,00 | 8,00 | 32,00 | 44,00 | 400 |3,20| 3 4 | 33,75

Postawa i zachowanie
potencjalnych wspolpracownikow - - 12,00 | 68,00 | 20,00 | 4,08 4 4 14,01
(kultura osobista)

Kultura otwartosci (otwarto$¢ na

- 8,00 | 16,00 | 60,00 | 16,00 | 3,84 | 4 4 20,83
nowe osoby, pomysly)

Pokolenie X

Aranzacja wnetrz w miejscu pracy | 7,14 14,29 | 50,00 | 14,29 | 14,29 | 3,14 3 3 34,98

Wyglad pracownikéw (dress code,

ubiér, schludny wyglad) - 21,43 | 21,43 | 42,86 | 1429 | 350 | 4 4 129,12

Postawa i zachowanie
potencjalnych wspélpracownikéw - - 28,57 | 57,14 | 14,29 | 386 | 4 4 17,19
(kultura osobista)

Kultura otwartoS$ci (otwarto$¢ na

- - 28,57 | 42,86 | 28,57 | 4,00 | 4 4 19,61
nowe o0soby, pomysty)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

W omawianej grupie przestanek najmniej istotna jest dla badanych aranzacja wnetrz
w miejscu prac. Srednia ocen byla na poziomie niewiele wyzszym niz 3. Wspotczynnik

zmiennosci $wiadczy o stabym zréznicowaniu ocen.

Tabela 7. Test Kruskal’a-Wallis’a dla oceny przestanek zwigzanych z kultura organizacyjna

Wyszczegélnienie H P Roznice statystycznie istotne

Aranzacja wnetrz w miejscu pracy 1,4967 | 0,6830 -

Wyglad pracownikéw (dress code, ubidr, schludny
wyglad)
Postawa i zachowanie potencjalnych
wspoélpracownikow (kultura osobista)

6,8828 | 0,0757 -

3,3540 | 0,3402 -

Kultura otwartos$ci (otwarto$¢ na nowe osoby,

1,8866 | 0,5963 -
pomysly)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Przeprowadzony test Kruskal’a-Wallis’a (Tabela 7) we wszystkich przypadkach
wskazal na brak statystycznie istotnych réznic w ocenach przestanek zwigzanych z kulturg
organizacyjng pomiedzy respondentami réznych generacji.

Poziom ocen przyznanych przestankom zwigzanym z aspektami ekonomicznymi
wskazuje na ich duzy wplyw na wybor miejsca pracy (Tabela 8). Najistotniejsze sposrod
poddanych pod oceng¢ respondentéw okazaly si¢ by¢ zadawalajace wynagrodzenie oraz
wynagrodzenie dodatkowe. Réznice w $rednich ocenach byly nieznaczne, a w przypadku

pokolenia X oceny byly jednakowe. Zrdéznicowanie ocen jest bardzo stabe.
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Tabela 8. Pokolenie respondentéw a ich ocena stopnia wplywu poszczegolnych przestanek zwiazanych
z aspektami ekonomicznymi na wybor miejsca pracy

Struktura odpowiedzi (%)

Wyszczegollnienie 1 ‘ 2 l 3 | 4 | 5 X | Me | D \%
Pokolenie Z
Zadowalajace wynagrodzenie - - 6,90 | 37,93 | 55,17 | 448 | 5 5 14,01
Wynagrodzenie dodatkowe - 1,72 | 12,07 | 25,86 | 60,34 | 445 | 5 | 5 | 1745
(premie)
Benefity pozaplacowe (m. in.
karnet na silownie, basen, bilety do - 8,62 | 20,69 | 31,03 | 39,66 | 402 | 4 5 24,45
kina itp.)
Warunki zatrudnienia (typ
umowy) - - 24,14 | 55,17 | 20,69 | 397 | 4 4 17,01
Zakres obowiazkow - 3,45 | 31,03 | 43,10 | 22,41 | 3,84 | 4 4 | 21,13
Pokolenie Y
Zadowalajace wynagrodzenie - - - 36,00 | 64,00 | 464 | 5 5 10,56
Wynagrodzenie dodatkowe
(premie) - - 4,00 | 24,00 | 72,00 | 468 | 5 5 | 11,90
Benefity pozaplacowe (m. in.
karnet na silownie, basen, bilety do - - 4,00 | 40,00 | 56,00 | 452 | 5 5 12,96
kina itp.)
Warunki zatrudnienia (typ
umowy) - 4,00 | 20,00 | 56,00 | 20,00 | 392 | 4 4 | 19,37
Zakres obowigzkow - 4,00 | 12,00 | 68,00 | 16,00 | 3,96 | 4 4 17,06
Pokolenie X
Zadowalajace wynagrodzenie - - 14,29 | 14,29 | 71,43 | 457 | 5 5 | 16,54
Wynagrodzenie dodatkowe
(premie) - - 14,29 | 14,29 | 71,43 | 4,57 5 5 16,54
Benefity pozaplacowe (m. in.
karnet na silownie, basen, bilety do - - 21,43 | 21,43 | 57,14 | 436 | 5 5 19,32
kina itp.)
Warunki zatrudnienia (typ
umowy) - - - 64,29 | 35,71 | 4,36 4 4 11,41
Zakres obowiazkow 7,14 7,14 | 21,43 | 50,00 | 14,29 | 357 | 4 4 30,50

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

W omawianej grupie przestanek ekonomicznych najmniej istotny jest dla badanych

z pokolenia X i Z jest zakres obowigzkoéw, natomiast dla respondentow z pokolenia Y

warunki zatrudnienia.

Tabela 9. Test Kruskal’a-Wallis’a dla oceny przestanek zwigzanych z aspektami ekonomicznymi

Wyszczegdlnienie H P Roznice statystycznie istotne
Zadowalajace wynagrodzenie 1,4268 0,6993 -
Wynagrodzenie dodatkowe (premie) 6,4005 0,0937 -
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Benefity pozaplacowe (m. in. karnet na sitownie,

basen, bilety do kina itp.) 4,9926 0.1723 i

Warunki zatrudnienia (typ umowy) 4,4596 0,2159 -
Zakres obowiazkéw 1,4130 0,7025 -

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Przeprowadzony test Kruskal’a-Wallis’a (Tabela 9) nie potwierdzil wystepowania
statystycznie istotnych réznic w ocenach przestanek zwigzanych z aspektami ekonomicznymi
pomiedzy ankietowanymi réznych generacji.

Tabela 10. Pokolenie respondentéw a ich ocena stopnia wplywu poszczegolnych przestanek zwiazanych
z szansami rozwojowymi pracownikéw na wybor miejsca pracy

Struktura odpowiedzi (%)

Wyszczegdlnienie 1 2 3 4 5 X Me D Vv
Pokolenie Z
Mozliwo$é awansu 1,72 517 | 24,14 | 50,00 | 18,97 | 3,79 | 4 4 23,04

Mozliwo$é tworzenia wlasnej

MR . 8,62 | 12,07 | 17,24 | 3793 | 24,14 | 357 | 4 4 34,46
sciezki kariery

Dostepnos¢ réoznego rodzaju
szkolen (mozliwos$¢ wyboru 8,62 | 1897 | 6,90 | 36,21 | 29,31 | 3,59 4 4 36,95
dowolnej ilosci szkolen)

Mozliwos$¢ zdobycia wiedzy od
zatrudnionych pracownikow
(otwarto$¢ na przekazywanie

wiedzy innym osobom)

- 6,90 | 34,48 | 39,66 | 1897 | 3,71 | 4 4 | 23,16

Pokolenie Y

Mozliwo$¢ awansu 4,00 | 12,00 | 16,00 | 40,00 | 28,00 | 3,76 4 4 30,01

Mozliwo$¢ tworzenia wlasnej

PP . 4,00 8,00 | 12,00 | 44,00 | 32,00 | 392 | 4 4 27,48
sciezki kariery

Dostepnos¢ réznego rodzaju
szkolen (mozliwo$¢ wyboru 4,00 8,00 4,00 | 44,00 | 40,00 | 4,08 4 4 26,40
dowolnej ilo$ci szkolen)

Mozliwosé zdobycia wiedzy od
zatrudnionych pracownikéw
(otwarto$¢ na przekazywanie

wiedzy innym osobom)

- 12,00 | 16,00 | 56,00 | 16,00 | 3,76 | 4 4 | 23,39

Pokolenie X
Mozliwo$¢ awansu 28,57 | 28,57 | 21,43 | 21,43 | 3,36 3 2/3 | 34,28
Mozliwo$¢ tworzenia wlasnej i 1429 | 2857 | 2857 | 2857 | 371 | 4 3/4/ 2878

$ciezki kariery

Dostepnos¢ roznego rodzaju
szkolen (mozliwo$¢ wyboru 714 | 7,14 | 1429 | 35,71 | 35,71 | 386 | 4 4/5 | 31,93
dowolnej ilo$ci szkolen)

Mozliwos$¢ zdobycia wiedzy od
zatrudnionych pracownikow
(otwarto$¢ na przekazywanie

wiedzy innym osobom)

- 7,14 | 3571 | 42,86 | 14,29 | 364 | 4 4 23,11

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Ogodlna analiza ocen stopnia wplywu przestanek zwigzanych z szansami rozwojowymi
pracownikow (Tabela 10) pozwala na stwierdzenie, ze podobnie jak przestanki zwigzane
z kulturg organizacyjng, maja one mniejsze znaczenie dla respondentow niz dwie pozostale
analizowane grupy czynnikow. Prawie wszystkie uzyskaty $rednie oceny ponizej 4.
W omawianej grupie przestanek najistotniejsze dla respondentéw pokolenia X i Y okazat si¢
by¢ w pierwszej kolejnosci dostgp do roéznego rodzaju szkolen, a w drugiej mozliwos¢
tworzenia wtasnej $ciezki kariery. Natomiast badani z pokolenia Z najwyzej ocenili
mozliwos¢ awansu. Istotna jest dla nich réwniez mozliwo$s¢ zdobycia wiedzy od
zatrudnionych pracownikow. Co ciekawe te przestanki zostaly wskazane przez
ankietowanych z pokolenia X 1 Y jako najmniej istotne, co z pewnoscig wynika z tego, ze
osoby te maja juz zardwno wiedz¢ jak i1 osiagnely zadawalajaca je pozycje w hierarchii
organizacyjnej swoich przedsigbiorstw.

Tabela 11. Test Kruskal’a-Wallis’a dla oceny przestanek zwigzanych z szansami rozwojowymi
pracownikow

Wyszczegélnienie H P Réznice statystycznie istotne
Mozliwo$¢ awansu 2,4073 0,4923 -
Mozliwo$é tworzenia wlasnej Sciezki kariery 1,5922 0,6612 -

Dostepnosé réznego rodzaju szkolen
(mozliwo$¢ wyboru dowolnej ilosci szkolen)
Mozliwos$é zdobycia wiedzy od
zatrudnionych pracownikéw (otwarto$é na 4,6618 0,1983 -

przekazywanie wiedzy innym osobom)

2,4783 0,4792 -

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Przeprowadzony test Kruskal’a-Wallis’a (Tabela 11) wskazal na brak statystycznie
istotnych réznic w ocenie przestanek zwigzanych z szansami rozwojowymi pracownikow

pomiedzy ankietowanymi ré6znych generacji.
Podsumowanie

Roznorodnos¢ pokolen na rynku pracy oraz trudnosci z pozyskaniem i utrzymaniem
pracownikow o odpowiednich kompetencjach stawia przed przedsigbiorstwami nowe
wyzwania. Wzrost oczekiwan pracobiorcow wzgledem organizacji oraz wysokie wymagania
pracodawcow wobec personelu sg typowe dla wspolczesnego sektora gospodarki.
W niniejszym tekscie przedstawiono cztery obszary przestanek istotnych dla pracownikow
przy poszukiwaniu nowego pracodawcy. Byly one zwigzane z wizerunkiem pracodawcy,

kulturg organizacyjna, aspektami ekonomicznymi oraz szansami rozwojowymi pracownikow.
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Przeprowadzone w tekscie analizy pozwolily na weryfikacje postawionych hipotez

1 sformutowanie wnioskow:

najwicksze znaczenie wsrod przestanek zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy majg
rekomendacje innych osob - hipoteza zweryfikowana negatywnie,

z badan wynika, ze najwicksze znaczenie ws$rod przestanek zwigzanych
z wizerunkiem pracodawcy ma elastyczny czas pracy,

najwicksze znaczenie ws$rdd przestanek zwigzanych z kulturg organizacyjng
ma kultura otwartosci - hipoteza zweryfikowana cze¢$ciowo pozytywnie,

Kultura otwarto$ci okazata si¢ najistotniejsza dla respondentow z pokolenia X i Z,
natomiast w przypadku badanych z pokolenia Y osiggneta wynik nieco gorszy niz
postawy i zachowania potencjalnych wspotpracownikéw ($rednie ocen odpowiednio:
4,081 3,84),

najwicksze znaczenie wsrod przestanek zwigzanych z aspektami ekonomicznymi ma
dodatkowe wynagrodzenie - hipoteza zweryfikowana czgsciowo pozytywnie;
dodatkowe wynagrodzenie najistotniejsze jest dla respondentow z pokolenia Y;
w przypadku badanych z pokolenia X 1 Z, cho¢ jedne z najwazniejszych, ustgpity
miejsca zadawalajagcemu wynagrodzeniu,

najwicksze znaczenie wsrdod przestanek zwigzanych z szansami rozwojowymi
pracownikow ma mozliwos¢ tworzenia Whasnej $ciezki kariery - hipoteza
zweryfikowana negatywnie; mozliwo$¢ tworzenia wiasnej $ciezki kariery nalezy do
istotnych, cho¢ nie najistotniejszych, przestanek wylacznie dla respondentoéw pokolenia
Y i Z (najwyzej oceniono dostgpnos$¢ roznego rodzaju szKolen); przestanka ta okazata
si¢ natomiast najmniej wazna dla badanych z pokolenia Z,

Wystepuja statystycznie istotne rdznice w ocenie istoty poszczegdlnych przestanek
pomiedzy respondentami pokolenia X, Y i Z — hipoteza zweryfikowana cze$ciowo
pozytywnie.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze jedynie w ocenie mozliwosci pogodzenia pracy

z nauka wystepuja statystycznie istotne réznice pomiedzy respondentami z generacji X i Z.

We wszystkich pozostatych przypadkach réznice w ocenach sg statystycznie nieistotne.

Autorki pragna podkresli¢, ze cho¢ przeprowadzone analizy przyczynily sie

do wzbogacenia badan nad podobienstwami i roznicami pomigdzy pokoleniami obecnymi na

wspolczesnym rynku pracy, to nie sg one wolne od pewnych ograniczen wynikajacych z mato

licznej przebadanej zbiorowos$ci, Skutkujace przede wszystkim brakiem mozliwosci
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uogoblnienia wynikow. Jest to po czgsci powdd, dla ktorego dodatkowym kierunkiem badan
naukowych mogloby by¢ podjecie replikacji tego badania w reprezentatywnej

i ogdlnopolskiej skali w Polsce.
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Statistical modeling of the concepts of work and happiness

Abstract

This paper explores the concepts of work and happiness. The aim of the study is to analyze
social indicators, identify factors that affect life satisfaction in general, and patterns between
working conditions and happiness of employees. The research was based on the results of
sociological surveys of Ukrainians regarding the satisfaction of their needs. In particular, it
investigates how work affects a person's happiness and identifies the basic needs of which the
respondents lack.

Keywords: happiness, work, satisfaction, probability, monitoring surveys
Statystyczne modelowanie poje¢¢ pracy i szczesScia
Abstrakt

Ten artykut bada pojgcia pracy 1 szczgscia. Celem badania jest analiza wskaZnikéw
spotecznych, identyfikacja czynnikow wptywajacych na ogoélne zadowolenie z Zycia oraz
wzorcow miedzy warunkami pracy a szczg¢sciem pracownikow.

Stlowa kluczowe: szczescie, praca, satysfakcja, prawdopodobienstwo, badania monitoringowe
JEL: C15

Introduction

Happiness is a sociological concept and plays an important role in assessing society in
understanding the needs of the population. Happiness is measured by indices. The European
study of the concept of "happiness™ is based on indices of well-being and transformation.
Material and spiritual blogs of the population depend on the mood of society. Happiness is
important for efficient investment of resources, development of technologies and development
models.

Famous scientist Golovakha draws attention to the fact that the happiest in Europe are the
northern states - for example, Denmark or Norway. According to him, this is due to the fact that

in these countries people have more opportunities to succeed. This year, the international
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happiness index World Happiness Report took Ukraine 132nd place, while in 2013 the country
was 87th.

According to the State Statistics Service, in 2019 there were about 18 million people in
Ukraine, of which 16.5 million were employed. Employed people make up the bulk of the
population and are important human resources for the country's economy.

The dependence of work efficiency on the well-being of the employee is very important
for employers - the results of the study confirm the popular theory of greater productivity of
happier workers. This, in turn, gives impetus to the monitoring of mood and satisfaction in
teams and, in the future, leads to the transformation of work environments in the direction of

comfort, which is an important criterion when considering vacancies in the labor market.

Study of the concept of happiness

Based on the national annual monitoring surveys of 1994-2020 asked the question «How

satisfied you are with life in general?» and obtained the following results

Table 1. How satisfied you are with life in general?

N < [{e] o] o N < [{e] o] o N <t [{e] (o] o

[e2] (o)) (o) (o] o o o o o — — — — — N

()] (o] ()] ()] o o o o o o o o o o o

— i i i N N N N N N N N N N N
not at all

14,2 | 16,8 | 29,1 | 36,2 | 25,7 | 22,2 | 18 12,1 1 9,9 106 | 115 | 10,1 | 145 | 11,1 | 11,2

satisfied

rather
31,8 |1 31,9 | 322 | 341 | 352 | 344 | 342 (319|309 |291|312 275|364 |329 |25

dissatisfied
hardtotell | 289 | 272 | 21,4 | 16,1 | 219 | 258 | 24,7 | 26,3 | 229 | 25,3 | 26,6 | 27,2 | 16 21,2 | 22,8

rather
226 | 205 | 149 | 12 15,7 | 156 | 21,4 | 27,4 | 335 | 324 | 28,3 | 314 | 29 31,6 | 37
satisfied
completely
o 2,1 2,5 1,8 15 14 19 1,2 2,2 2,6 2,3 2,3 3,8 3,9 3,3 4,1
satisfied

noanswer |05 |06 |0 01 |0 02 |06 |01 |01 |02 |01 |O 02 |0 0

Source: Results of national annual monitoring surveys.

There is a sharp decline in respondents' satisfaction rates in 2000 compared to 1998.
however, the answers "rather satisfied" over the years became more.

These answers are shown in the graph 1.
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Graph 1. How satisfied you are with life in general?
Source: Own development based on a sociological survey on life satisfaction.

Consider the following problem. Consider human satisfaction as a random variable that
takes the value {-2, -1, 0, 1, 2}. Each year presented in the table, this random variable has a
different distribution. Assume, that each year the surrounding situation took a certain form,
which affected the distribution of satisfaction. Then the data given in the table are conditional
probabilities at acquisition by a surrounding situation of a certain form.

Denoting the acquisition by a random variable of values {-2, -1, 0, 1, 2} through the
events Ai, and through Gj - a complete group of events describing the situation in the country
in the year. Then, using the formula of total probability, calculate the usual probability of

acquiring a random variable values {-2, -1, 0, 1, 2}

P(4) = Z P(4;|G;)P(G))

]

Assume that the years were favorable or unfavorable, then P(G;) —are the probabilities of
the occurrence of a favorable or unfavorable year during the observations in the formula of the
total probability will act as weights.

Next, expand the tables of answers to the question «Which of the following do you lack?»
a total of 13 tables were selected, all containing answers from 1996 to 2020.

After calculations, it was found that the average value for the answer «enough» increased
in the period from 2014-2020 compared to the average value of the available data 1996-2014,
and the corresponding average values for the answers «not enoughy» on the contrary decreased.

Consider the correlation between the lines "Not enough", "Hard to say", "Enough" of

general life satisfaction to identify the most important issues.
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Table 2. The most important issues for life satisfaction

Not enough Hard Enough Mean Variance
to say
Health 0,68823705 | 0,25725324 | 0,77652222 0,574 0,81336
Suitable work 07380575 | 0,22455777 | 0,83071267 0,59778 0,9279
Necessary clothes 0,89494399 | 0,12223335 | 0,94067844 0,65262 1,27483
Medical care is needed | 0,79788985 | 0,41015496 | 0,90762668 0,70522 1,1313
Necessary furniture 0,79627479 0,16036211 0,91078046 0,62247 1,10182
Legal aid 0,35677859 | 0,23903211 | 0,84233916 0,47938 0,66415
Possibility of a full 08395685 | 0,58725317 | 0,92981974 0,78555 1,29722
vacation
Poss'b"grg‘;nzdsd'“ona' 0,65279537 | 0,44071843 | 0,81011987 0,63454 0,87402
Opportunity to buy the | a9/00064 | 61871482 | 0,92995814 0,81441 1,38459
necessary products
Full leisure 0,83244807 | 0,5918254 | 0,94864956 0,79097 1,31752
Work hard 0,84743522 | 0,40024256 | 0,89245335 0,71338 1,16591
Eat accot;‘;“tgg toyour | 493967832 | 049654688 | 097432474 0,80352 1,43322

Source: Own development.

The values of the dependence of the answers for each of the questions with the general
level of life satisfaction in that year are expected to be strongly correlated. The ability to eat
according to one's tastes has a particularly strong effect on overall life satisfaction, and very
strong connections are observed in matters of necessity - if people do not have something they
need - they cannot be truly satisfied, and, on the other hand, if a person has everything necessary
- she says she is satisfied. The issues of suitable work, additional earnings, and full-time work,
like others, have a strong correlation, but it should be understood that without work it is quite
difficult to meet all other needs. To confirm this, look at the following table. The question was
«What do you think people are most afraid of now?». People could choose several answers, so
for each year the amount in the column is different, which slightly distorts the results of the
observation.

Next, consider the answers to the questions only for the last year and present them as

discrete random variables that acquire several values.
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Graph 2. How satisfied you are with life in general in this year?
Source: Own development.

In this case, the answers can be given certain numerical values, for example from -1, -
0.5, 0, 0.5, 1, the option did not answer this year is 0, and rejecting the percent of people, who
did not answer and those who are not interested in the question, and dividing the remaining data
by their sum - we get the probability.

Also, people were asked during the survey what they lacked to meet their needs. The
answers can be «Not enoughy», «hard to say», or «Enough». Then, each of these answers is
matched by the number -1, 0, 1, so the moments of these random variables are calculated.

Then, with this choice of numerical equivalents to the answers, the expectations of the
answers will indicate the overall result «Enough or not», the variance for all questions is about
0.7, and the asymmetry of these random variables will mean the probability of higher — «not
enough» or «hard to say». Capacitive asymmetry will correspond to the case, when the
probability of the answer is «enough» is higher, and the proximity of the asymmetry coefficient
to 0 indicates the symmetry of the distribution of the random variable.

Regarding the obtained probabilities, a hypothesis is put forward - the distribution of
answers has probabilities 0.36, 0.24, 0.4 and volume - 1802 people.

Then

D(F) = z:?ﬂp%(ﬁ,- - )%,

where p; — the corresponding probabilities from the table, and the value of the criterion x2is

equals 5.99, which is much smaller than the calculated values, so the hypothesis of a distribution
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with the same probability is rejected. This can be explained by the large sample size, because
at such large numbers the empirical frequency approaches the theoretical probability.

Let P,; - the probability of an answer «enough», P,;— «not enoughy, P,;— «hard to tell»,
where h - is the number of questions. Provided that the answers are distributed equally and
independently, the probability that the respondent will answer «enough» exactly k questions is

determined by the formula

Pek(l - Pe)ZI_k

But in the case of different probabilities, different combinations of answers must be
considered, to which the person will answer "enough™.
Using the combinatorial formula, count how many ways, answer «enough» k times for 21

questions

oo 21
217 k1 (21 = k)!

Next, we denote by B - a disordered set consisting of k different numbers from 1 to 21,
and the very set of numbers {1...21} is denoted as A.

It is obvious that the number of possible variants to collect B is described by the formula
Ck,, because B is a k-element subset of the set A.

Then the probability that the respondent will answer «enoughy to k questions is calculated
by the formula:

Ch
2\ [1pwx [ a=ru
i=1 J € B le A/B;

After performing the appropriate calculations, the following probabilities are obtained in
the table 3.
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Table 3. Probability of answer «Enough»
Number | Enough

0 1.3378247278205485¢-05
1 0.00021015765532223925
2 0.0015456292300292272
3 0.007089602590453171

4 0.022781392464700602

5 0.05458745254131207

6 0.10132715907104799

7 0.1493802461412054

8 0.17784609870587906

9 0.17289677918009433

10 0.1381961296071565

11 0.09112565286773706

12 0.0495827133184823

13 0.02219816174178102

14 0.008125648529306667
15 0.002406559763376372
16 0.0005674949290157033
17 0.0001040060129244188
18 1.4272251107723795e-05
19 1.3791114628317486e-06
20 8.364600733664827e-08
21 2.3943366892825885e-09

Source: Own development.

Mathematical expectation of the number of answers «Enough» is equal 8.45 an variance

—4,8. Similarly, calculate the probability of the answer «not enough» and «hard to tell».
Conclusions

The obtained probabilities indicate the connection between work and life satisfaction in general.
Happy employees are much more efficient at work. Therefore, it is important for employers to

take this factor into account.
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Ukraine will leave what is in a state of transformation. Listening to the European course
of development - it is very important to change the labor market and work teams. One of the
most important indicators of these changes is the increase in the salary platform and living
standards. Due to the fact that the level of employment of the platform of employees strongly
depends on the efficiency of the enterprise, for the effective management of both the work plan
and the staff that comes to the fore.
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