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WYZNACZNIKI RYNKU PRACY W PROCESIE KSZTALTOWANIA
KONKURENCYJNOSCI KRAJU

Artykut kwestie analiz i ocen konkurencyjnosci gospodarki narodowej z punktu widzenia efektywnosci
rynku pracy. Przeprowadzone analizy i oceny przez pryzmat licznego zbioru wskaznikow (wspotprace w
zakresie stosunkow pracy, elastycznosé ustalania wynagrodzen, praktyki zatrudniania i zwalniania,
obcigzenia wynagrodzen w tygodniach ptacenia pensji, wplyw opodatkowania na zachety do pracy, placa i
wydajnos¢, poleganie na profesjonalnej kadrze zarzgdzajgcej, zdolnosé¢ kraju zatrzymania talentow,
zdolnos¢ kraju do przyciggania talentow oraz kwesti¢ kobiet na rynku pracy w stosunku do mezczyzn)
dowiodly dalece zrozmicowanego poziomu konkurencyjnosci polskiej gospodarki wzgledem krajow
sgsiedzkich. Uzna¢ nalezy go za odbiegajgcy od zadawalajgcego. Konkurencyjnosé polskiej gospodarki,
oceniane z punktu widzenia efektywnosci rynku pracy, uznaé nalezy za dalece niezadowalajgcq. Szansy na
poprawe konkurencyjnosci nalezy upatrywaé w realnych dziataniach a nie w deklaracjach polityki
spoteczno-gospodarczej. Pomocnym w jej urealnieniu mogq okazaé sig srodki unijne, ktorych po pozyskaniu
powinny by¢ wlasciwe i efektywne spozytkowanie.

Stowa kluczowe: Konkurencyjnosé polskiej gospodarki, rynku pracy, produktywnosé¢ pracy,
Opodatkowania na zachety do pracy, elastycznosc.

Wprowadzenie. Wspoélczesnie problemy gospodarki rynkowej zwigzane sg $cisle z rynkiem
pracy. W rzeczywistosci gospodarczej kazdego kraju stajg si¢ one coraz bardziej aktualne. Coraz
czegsciej podkresla sig, iz rynek pracy powinien by¢ wydajny, elastyczny 1 efektywny. W
rzeczywistosci wydajno$¢ i elastyczno$¢ rynku pracy maja kluczowe znaczenie z jednej strony dla
zapewnienia pracownikom godnej 1 optacalnej pracy, z drugiej za$ strony do znalezienia sposobu,
azeby pracodawcy najbardziej efektywnie wykorzystali zasoby ludzkie w gospodarce, odnoszac
tym samym korzysci.

Przeglad literatury. Problemy analizy niektorych aspektow ksztattowania si¢ i specyfiki
rynku pracy w Polsce poswigcone sg pracy S. Borkowski, P. Broniatovskaya, A. Bukovski,
M. Dobia, J. Zavistovsky, Z. Zotkiewski, K. Kartus, G. Koloch, A. Levandovsky, G. Magda,
A. Regulsky K. Cirbus. Badania dotyczg przede wszystkim problemow zarzadzania zasobami
ludzkimi na rynku pracy, placy minimalnej w Polsce, Zrddel i perspektyw wzrostu wydajnosci,
elastycznosci rynkow towarowych 1 rynkow pracy w Polsce 1 Europie, definicji ptac 1 dyskryminacji
w zatrudnieniu itp. Jednocze$nie kwestie systematycznej analizy czynnikow wplywajacych na
konkurencyjnos¢ Polski wsrdd sgsiednich krajow na rynku pracy pozostajg niedoceniane.

Glownym celem identyfikacja czynnikow determinujagcych rynek pracy w procesie
ksztattowania konkurencyjnosci kraju.

Wyniki i dyskusja. Problematyka efektywnos$ci rynku pracy jest uwzgledniana w Globalnym
Raporcie Konkurencyjnosci publikowanym przez Swiatowe Forum Ekonomiczne [14]. Odnoszona
jest ona do zbioru wyznacznikéw i1 wskaznikow charakteryzujacych wiele stron rynku pracy.
Wartosci wskaznikow charakteryzujacych rynek pracy prezentowane sg w skali od 1 do 7, gdzie 1
oznacza najnizszy poziom oceny danego wyznacznika infrastruktury, a warto$¢ 7 oznacza poziom
najwyzszy oceny danego wyznacznika.

Majac na uwadze role i znaczenie konkurencyjnosci w procesach rozwojowych polskiej
gospodarki zasadnym stato si¢ przeprowadzenie analizy 1 oceny jej konkurencyjnosci w relacji do
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gospodarek krajow sasiedzkich w obszarze rynku pracy. W podjetych analizach i ocenach,
uwzgledniona zostat grupa panstw sasiedzkich ograniczona do sze$ciu krajow, to jest: Czech,
Litwy, Niemcy, Rosji, Stowacji i Ukrainy. Bialoru$ zostala pominigta w podjetych analizach
poréwnawczych ze wzgledu na fakt braku porownywalnych informacji o konkurencyjnosci.
Analiza i ocena efektywnos$ci rynku pracy w Polsce i krajach sgsiedzkich wedtug wskaznika
GCI (tabelal) wskazuja, ze na najwyzsze oceny zashluguja Niemcy. Dalsze zblizone do siebie
wskazniki 1 miejsca w rankingach zajmuja w kolejnosci Rosja, Litwa, Czechy, Polska, Ukraina.
Najgorzej oceniane jest sytuacja na Stowacji [14, s.166-167, 190-191, 250-251, 310-311, 320-321, 336-
337, 372-373].
Tabela 1
Czynniki ksztaltowania konkurencyjnosci na rynku pracy i wskazniki ich opisu

/ warto$¢ wskaznika / ranking 144 krajow/
CZECHY LITWA NIEMCY | POLSKA ROSJA | SLOWACJA | UKRAINA

wspotpraca w
zakresie 5,5/52 4,1/87 52/19 4,0/100 4,1/89 4,0/105 3,8/119
stosunkow pracy
elastycznosé
ustalania 54143 6,0/8 3,41/136 5,6/29 5,6/28 4,6/102 49177
wynagrodzen
praktyki
zatrudniania 3,2/121 3,0/125 3,4/109 341112 4,241 2,9/131 3,9/64
i zwalniania
obcigzenia
wynagrodzen, w
tygodniach
placenia pensji
wplyw
opodatkowaniana | 3,1/110 2,9/124 3,7/67 3,4/88 3,0/115 2,9/119 2,6/135
zachety do pracy
ooplaca 6019 | 48/12 | 43/40 | 41/53 | 46/24 | 44732 45131
1 produktywnos¢
poleganie na
profesjonalnej
kadrze
zarzadzajacej
zdolnos¢ kraju
do zatrzymania 3,3/80 2,7/119 51/10 2,7/117 | 2,9/103 2,4/130 2,3/132
talentow
zdolno$¢  kraju
do  przyciggania | 3,1/9,3 2,3/129 47/18 2,5/124 3,1/92 2,6/117 2,3/130
talentow
kobiety na rynku
pracy w stosunku | 0,80/74 0,95/13 0,87 /45 0,82/69 | 0,87/41 0,80/73 0,85/52
do mezczyzn
efekty‘g‘r“aocsyc ki 43762 | 43753 | 46/35 | 41/79 | 44745 | 39/97 | 41/80

Zrédio: [14, 5.166-167, 190-191, 250-251, 310-311, 320-321, 336-337, 372-373].

20,2/95 | 246/112 | 21,6/100 | 18,8/89 | 17,3/83 18,8/89 13,0/57

45147 4,5/50 55/19 42171 4,0/85 42174 3,5/115

Pierwszym ze wskaznikow oceny efektywnos$ci rynku pracy wptywajacym na konkurencyjno$é
gospodarki narodowej jest wspotpraca w zakresie stosunkow pracy, to jest miedzy pracownikiem a
pracodawcg (ang. cooperation in labor-employer relations). Jego wartos¢ okreslona jest w skali od 1
do 7, gdzie 1 oznacza zupelny brak wspodtpracy, a 7 najwyzszy poziom wspdlpracy w zakresie
stosunkow pracy.

W Polsce strony umow korzystaja ze swobody w zakresie ksztattowania taczacych ich
stosunkéw, czyli zawierajacy umowe majg prawo utozy¢ stosunek prawny wedlug wilasnego
uznania, oczywiscie, jesli jego tres¢ i cel nie sprzeciwiaja si¢ wlasciwosci stosunku, ustawie i
zasadom wspotzycia spotecznego.
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Obecnie pracodawca w Polsce, moze podpisa¢ umowe z pracownikiem w dwoch
podstawowych formach: umowy o prace, umowe cywilnoprawng. Na rynku pracy istniejg jeszcze
dwie inne, coraz cze$ciej stosowane formy, a mianowicie samozatrudnienie oraz umowa zlecenie z
samozatrudnieniem.

Za podstawowg forme zatrudnienia uznaje si¢ stosunek pracy. Forma ta jest bardzo korzystna
dla pracownikow i1 zarazem najbardziej kosztowna dla pracodawcéw. Przy zatrudnieniu pracownika
w takiej formie, pracodawca musi pamigtaé o calym systemie gwarancji 1 uprawnien i wielu
ograniczeniach. Jej podstawg jest sporzgdzana na piSmie umowa o prace gwarantujgca odptatnosc
zatrudnienia, wyplacaniem wynagrodzenia w okreslonym czasie 1 zapewniajgca pracownikowi
obowigzkowe ubezpieczenie spoteczne. Umowa powinna by¢ sporzadzona pisemnie. Wystepuje
ona w formie: umowg o prace na czas proby, umowa o prac¢ na czas wykonania okre§lonej pracy,
umowe o prac¢ na czas okreslony, umowg¢ na czas okreslony, na zastgpstwo 1 umowa na czas na
nieokreslony [13, 5.3].

Kolejng forma pracy, jest to umowa cywilnoprawna, cz¢sto nazywana ,,alternatywng” forma
zatrudnienia. W tym przypadku wystepuja dwie formy: umowa zlecenie (czyli $wiadczenie ustug)
oraz umowa o dzieto. Te formy nie zapewniajg ochrony wynikajace z przepisow prawa pracy [13,
s.7]. Sposrod nich najbardziej popularng formg jest umowa zlecenia. Przedmiotem tej umowy jest
wykonanie okreslonych czynnosci przez zleceniobiorce dla zleceniodawcy, a istota jej jest
oczekiwany rezultat wykonanych czynnos$ci ktory jest tylko prawdopodobny, przy czym ryzyko
wykonania umowy ponosi zleceniodawca. Stronami umowy zlecenia mogg by¢ dowolne osoby
fizyczne lub osoby prawne. Moze by¢ zawierana odptatnie lub nieodptatnie, ale nie musi mie¢
formy pisemnej[13, s.8-10].

Kolejna forma umowy cywilnoprawnej jest umowa o dzielo na ktérej podstawie przyjmujacy
zamdwienie zobowigzuje si¢ do wykonania oznaczonego dziala, a zamawiajacy do zaplaty
umowionego wynagrodzenia, nazywamy ja tak zwana umowa rezultatu. Dla wazno$ci umowy o
dzieto moze by¢ ona zawarta pisemnie jak i ustnie. Nie jest ona ograniczona terminem [13, s.10].

W ostatnim okresie czasu bardzo popularng formg jest samozatrudnienie, czyli prowadzenie
wlasnej dziatalno$ci gospodarczej, ze wzgledu na wysokie koszty pracy. Charakter
samozatrudnienia wyr6znia si¢ odmiennym uksztattowaniem stosunku pracownik — pracodawca.
W tej formie mamy do czynienia z stosunkiem pracy ksztattujacym si¢ pomigdzy przedsigbiorcami,
ktorzy przynajmniej teoretycznie sg roéwnorzednymi partnerami. Samozatrudnienie cechuje si¢
czesto swobodg w organizacji wlasnej pracy [13, 5.11-12].

Oceny wspoélpracy w zakresie stosunkOw pracy, migedzy pracownikiem a pracodawcami
wedtug wskaznika GCI (tabelal) wskazuja, Zze na najwyzszym poziomie jest ona w Niemczech.
Dalsze miejsca zajmuja Litwa 1 Rosja. Najgorzej oceniane jest ona w Polsce, Stowacji 1 na
Ukrainie.

Elastycznos¢ ustalenia wynagrodzen (ang. flexbility of wage determination), to kolejny
wskaznik oceny efektywnosci rynku pracy. Jego warto$¢ okreslona jest w skali od 1 do 7, gdzie 1
oznacza zupely brak, a 7 najwyzszy poziom elastycznosci ustalenia wynagrodzen.

W Polsce pojecie ,,wynagrodzenie za prace” nie jest jednoznacznie zdefiniowane w kodeksie
pracy. Okresla si¢ je jako swiadczenie, jakie pracodawca zobowigzany jest wyptaci¢ pracownikowi
okresowo w zamian za wykonang przez niego pracg, odpowiednio do rodzaju tej pracy, ilosci oraz
jakosci. Jej wysokos$¢, zalezy w teorii od ustalen, jakie strony podejmuja podpisujac umowe o
prace. Pracodawca przy zatrudnieniu moze bra¢ pod uwage kwalifikacje pracownika, jego
doswiadczenie, wiedze 1 zaproponowac¢ odpowiednig wysoko$¢ wynagrodzenia. Jak rowniez moze
bra¢ pod uwage oczekiwania drugiej strony nawigzanego stosunku prawnego — Stosunku pracy
[9, s.4].

Ptaca minimalna jest to podstawowa stawka wynagrodzenia, jaka pracownik, moze dosta¢ w
ramach umowy o prace. Sposrdd 28 panstw cztonkowskich Unii Europejskiej 21 krajow posiada
regulacje dotyczace wynagrodzenia minimalnego obowigzujace na poziomie krajowym. Wysokos¢
wynagrodzenia minimalnego ustala jest ustawowo lub w drodze negocjacji z partnerami
spotecznymi. Panstwami w UE, ktore nie maja ustalonej stawki wynagrodzenia minimalnego (ptacy
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minimalnej), tylko regulacje na poziomie krajowym sg to: Dania, Austria, Finlandia, Szwecja,
Niemcy, Cypr i Wtoch.

Pod wzgledem nominalnym warto$¢ ptacy minimalnej, wyrazonej w euro, Polska w 2014
roku, zajmowala 13 miejsce wérdd 21 krajow UE. Najwyzsza stawka wynagrodzenia minimalnego
obowigzuje w Luksemburgu — 1921 euro, prawie pig¢ razy wiecej niz w Polsce, w ktorej stawka ta
wynosi 387 euro. Natomiast najnizsza stawka wynagrodzenia minimalnego odnotowana jest w
Bulgarii i wynosi 174 euro [15, s. 5-7].

W realiach konkretnego rynku pracy wynagrodzenie ma zawsze prawny aspekt jego
ksztaltowania. Po pierwsze to pracodawca jest w praktyce strong, ktora ustala wynagrodzenie, jego
wysoko$¢ 1 poszczegdlne sktadniki. Pracodawcy niezobowigzani przepisami szczegdlnymi
posiadaja duza swobode, tworzac system wynagrodzen. Moga oni swobodnie wybiera¢ sposrod
roznych, mozliwych form wynagrodzenia swoich pracownikéw oraz swobodnie ustala¢, jakie
sktadniki przystugiwaé im beda z tytutu wykonywanej pracy. Pracodawca moze wprowadzi¢ rozne
formy wynagrodzenia dla réznych grup zawodowych, a takze dla poszczegdlnych pracownikow.
Po drugie pracownik podpisujac umowe o prace, w wigkszosci przypadkéw przyjmuje ,,odgérne”
zaproponowane mu warunki. Faktyczny udzial pracownikow w ksztaltowaniu wysokosci swojego
wynagrodzenia, jest niewielki. Jednym z podstawowych zasad prawa pracy jest réwne traktowanie,
ktérego wyrazem jest rowne wynagrodzenie za jednakowa prac¢ lub za prace o jednakowej
wartosci [9, S.6].

Wazng kwestig ksztaltowania sytuacji na rynku pracy jest stawka wynagrodzenia
minimalnego. Konstytucyjnie w Polsce wysoko$¢ ptacy minimalnej jest regulowany ustawowo.
Zgodnie z nimi gwarantowany jest coroczny wzrost ptacy minimalnej, nie nizszy niz prognozowany
na dany rok wzrost poziomu cen. Wysoko$¢ wynagrodzenia minimalnego na kolejny rok
kalendarzowy ustalana jest co roku w drodze negocjacji na forum Trojstronnej Komisji do spraw
Spoteczno — Gospodarczych.

Trzecim ze wskaznikéw oceny efektywnos$ci rynku pracy wplywajacym na konkurencyjnos$é
gospodarki narodowej sg praktyki zatrudniania i zwalniania (ang. hiring and firing practices). Jego
warto$¢ okres$lona jest w skali od 1 do 7, gdzie 1 oznacza najnizszy poziom, a 7 najwyzszy poziom
oceny praktyk zatrudniania i zwalniania.

Wskaznik praktyki zatrudniania i zwalniania dokonuje oceny dwoch stron zarzadzania
zasobami pracy, z jednej strony zatrudnianiem z drugiej strony zwalnianiem pracownika. Zabiegi te
podlegaja 1 s3 regulowane okre$lonymi procedurami wynikajacymi zaréwno z tradycji jak i
obowigzujacych w danym kraju norm prawnych. Sg one réwniez istotnym elementem polityki
kadrowej kazdej organizacji, tak w sferze produkcyjnej jak i budzetowej. Sprowadza si¢ ona do
dziatah organizacyjno-kadrowych majacych na celu obsadzenie stanowisk pracy. Koncentruje si¢
ona na rozwigzywaniu zagadnien: doboru pracownikow, ich szkoleniem 1 doskonaleniem
zawodowym, motywowaniem do wykonywania zadan, ocenami pracownikow, systemami
awansowania, a takze zwalnianiem pracownikow.

Zatrudnieniu moze podlega¢ kazda osoba (réwniez uczaca si¢), ktéra wyrazi chg¢¢ pracy, ma
odpowiednie wyksztalcenie, a takze speinia wszystkie warunki prawne. Zatrudnienia, tak jak pracy,
nie mozna posiada¢ na wilasno$¢. Moze nam je kto$ da¢, ale réwniez moze nam je odebrac.
Zatrudnianie odbywa si¢ na podstawie umowy o prac¢ z pracodawcg na zasadzie najmu,
mianowania lub wspotuzytkowania $rodkow produkcji. Zwalnianie za§ moze dokonywac si¢ z
inicjatywy zatrudnionego jak i pracodawcy [7, s.196].

Warto$¢ wskaznika GCI okreslajacego praktyki zatrudniania i zwalniania (tabela 1) lokuje na
pierwszym miejscu sposrod krajow bezposredniego otoczenia Polski lokuje Rosje¢ i Ukraing. Na
dalekich miejscach wedtug rankingu konkurencyjnosci lokujg si¢ w kolejnosci Niemcy, Polska,
Czechy, Litwa 1 Slowacja.

Kolejnym ze wskaznikéw oceny efektywnos$ci rynku pracy wptywajacym na konkurencyjnosc
gospodarki narodowej sg obcigzenia wynagrodzen, w tygodniach ptacenia pensji (ang. redundancy
costs, weeks of salary). Przy czym przez pensj¢ rozumie si¢ wynagrodzenie, jakie pracodawca
zobowigzany jest wyplaci¢ pracownikowi okresowo w zamian za wykonang przez niego pracg,
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odpowiednio do rodzaju tej pracy, ilosci oraz jakos$ci. Jej wysokos¢, zalezy od ustalen, jakie strony
podejmuja podpisujac umowe o prace.

Wynagrodzenie w praktyce podlega ustawowym obcigzeniom, ktéore maja charakter
podatkowy i1 nie podatkowy. Obciagzenia podatkowe to podatek nalezny od o0sob fizycznych
optacany na zasadach ogélnych, ryczatt od przychodow ewidencjonowanych oraz karta podatkowa.
Z kolei obcigzenia nie podatkowe to te ktore majg charakter danin. W Polsce sg nimi sktadki na:
Fundusz Ubezpieczen Spolecznych (ubezpieczenie emerytalne, ubezpieczenie rentowe), Fundusz
Ubezpieczen Zdrowotnych, Fundusz Pracy, Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych,
a takze Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych.

Warto$¢ wskaznika GCI okreslajacego obcigzenia wynagrodzen (tabela 1), w tygodniach
ptacenia pensji lokuje czele rankingu panstw sgsiedzkich Polski Litwe. Na dalszych miejscach
plasuja si¢ Rosja, Polska, Stowacja, Czechy 1 Niemcy. Najgorzej pod tym wzgledem oceniana jest
Litwa.

Pigtym ze wskaznikéw oceny efektywnos$ci rynku pracy wplywajacym na konkurencyjnosc
gospodarki narodowej jest wptyw opodatkowania na zach¢ty do pracy (ang. effect of taxation on
incentives to work). Jego warto$¢ okreslona jest w skali od 1 do 7, gdzie 1 oznacza najnizszy
poziom, a 7 najwyzszy poziom wpltywu opodatkowania na zachety do pracy.

Opodatkowanie, rozumiane jest jako cato$¢ obcigzen podatkowych oraz tak zwanych obcigzen
parapodatkowych naktadanych na pracg, prowadzi do zréznicowania catkowitego kosztu pracy i
wynagrodzenia netto otrzymywanego przez pracownika. Tym samym mozna si¢ spotka¢ z opiniami,
iz zaburza to zwigzek miedzy kosztem pracy, wynagrodzeniem a krancowa produktywnos$cig pracy i
zmniejszeniem bodzca do podejmowania zatrudnienia i zwigkszenia indywidualnej podazy pracy [10,
s.2].

Liczac sumarycznie wysoko$¢ pozaptacowych kosztow pracy determinowana jest zaréwno
przez podatki i parapodatki naktadane bezposrednio na prace, jak i inne podatki wptywajace na sitg
nabywczg dochodu z pracy (opodatkowanie konsumpcji poprzez VAT czy akcyze). Opodatkowanie
pracy stanowi okoto 43% dochodow sektora publicznego [8, 5.13-14].

Ze wzgledu na wptyw opodatkowania na zachety do pracy warto$¢ wskaznik GCI (tabela 1)
lokuje wsrdd panstw sasiedzkich na czotowym miejscu Niemcy, a nastgpnie Polske. Na dalszych
miejscach w rankingu konkurencyjnosci lokujg si¢ w kolejnosci Czechy, Rosja, Stowacja, Litwa
oraz Ukraina.

Kolejnym ze wskaznikéw oceny efektywnosci rynku pracy wptywajacym na konkurencyjnosé
gospodarki narodowej jest ptaca i produktywnos$¢ (ang. pay and productivity). Jego wartosé
okreslona jest w skali od 1 do 7, gdzie 1 oznacza najnizszy poziom, a 7 najwyzszy poziom wptywu
produktywnos$ci (wydajnosci) na poziom ptacy.

Produktywno$¢ pracy — rozumiana jako wydajno$¢ pracy - jest ta zmienng od ktorej zalezy
wzrost dobrobytu, wzrost ekonomiczny, sila i stabilno$¢ pienigdza, a takze dopuszczalny rozmiar
sektora publicznego. W nowoczesnym panstwie musza istnie¢ instytucje upowaznione do kontroli
produktywnosci pracy zarowno retrospektywnie, jak i prospektywnie [5, s.8].

Istotng kwestig w okreslaniu produktywnos$ci pracy sg miary produktywnosci. Moga by¢ one
przedstawiane dwojako, po pierwsze liczone ze wzgledu na wage dla poréwnan
mie¢dzynarodowych, po drugie, jako produktywnos$¢ dla danego kraju liczong tacznie dla calej
gospodarki [3, s.6].

Najprostszym sposobem ilustrowania produktywnos$ci jest porownywanie produktu na
jednostke naktadu pracy. Za produkt przyjmuje si¢ PKB, wzglednie warto$§¢ dodana, za jednostke
naktadu pracy — jednego zatrudnionego lub jedng godzing naktadu pracy. Przy catej swej prostocie
metoda ta umozliwia mierzenie produktywnos$ci na niskim poziomie agregacji, nawet na poziomie
przedsigbiorstw (gdzie jako produkt stosuje si¢ dane dotyczace np. produkcji sprzedanej) oraz
dokonywanie czytelnych porownan miedzy krajami, sekcjami lub przedsigbiorstwami.

Siodmym wskaznikiem oceny efektywnosci rynku pracy wplywajacym na konkurencyjnos¢
gospodarki narodowej jest poleganie na profesjonalnej kadrze zarzadzajacej (ang. reliance on
professional management). Jego warto$¢ okreslona jest w skali od 1 do 7, gdzie 1 oznacza najnizszy
poziom, a 7 najwyzszy poziom polegania na profesjonalnej kadrze zarzadzajace;j.
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Zarzadzenie zasobami ludzkimi uksztaltowato si¢ pod wptywem szerokiego zbioru
uwarunkowan $rodowiskowych [1, s.208]. Jednym z nich jest profesjonalizm zarzadzania nimi. To
za$ wymaga odwolania si¢ i wykorzystania dorobku wielu nauk w tym przede wszystkim
ekonomicznych, socjologicznych, psychologicznych, fizjologicznych oraz organizacji i
zarzadzania.

Profesjonalne zarzadzanie kazda organizacja wymaga wzigcia pod uwage, iz wspotczesny
rynek pracy i gospodarka oparta na wiedzy stawiaja zarzadzajacym jak i zarzadzanym duze
wymagania. Szanse na zatrudnienie na danym stanowisku pracy i odniesienie na nim sukcesoOw
wobec wyzwan przed ktorymi muszg stang¢ ludzie zatrudniani w organizacjach na roéznych
stanowiskach wymuszaja od nich posiadanie coraz to innych umiejetnosci, szerszej wiedzy i
kompetencji. W przedsigbiorstwie prowadzacym dziatajagcych na globalnym rynku szczegolnie
pozadane sg kompetencje charakterystyczne dla liderow o najwyzszych kwalifikacjach, zarowno w
zakresie profesji, jak i w odniesieniu do zdolnos$ci menedzerskich, a wigc najwyzsze z mozliwych.
Oznacza to takze konieczno$§¢ podzialu pracownikdw na cztery kategorie: pracownikow
wspomagania (funkcji pomocniczych); profesjonalistow i ekspertow (specjali$ci najlepsi wsrod
profesjonalistoéw); menedzeréw o najwyzszych kwalifikacjach z zakresu zarzadzania; oraz lideréw
o najwyzszych kwalifikacjach — zaréwno zawodowych, jak i wynikajacych z posiadania
kompetencji[6, s.84-90].

Kolejng kwestig jest powstanie na rynku pracy tzw. europejskiego podejscia do zarzadzania
zasobami. W tym podejsciu kapitat ludzki uznawany jest za gtéwny element decydujacy o sukcesie
strategii organizacji. Zarzadzanie zasobami ludzkimi niesie obietnicg, ze kierowanie ludzmi i
traktowanie ich jako zasobu strategicznego pomoze firmie uzyska¢ przewage konkurencyjng i
doskonate wyniki. Zarzadzanie zasobami ludzkimi polega zatem na mozliwie najbardziej
efektywnym wykorzystaniu ludzi w tworzeniu strategii i wdrazaniu jej w zycie. Natomiast w
psychologii biznesu, specjalisci podkreslajg istote takich elementow, ktéore wplywaja na
profesjonalizacje zarzadzania, jak: pozyskiwanie pracownikow, ich motywowanie, rozwoj oraz
ocenianie [6, 5.92-97].

Istotnym wskaznikiem oceny efektywnos$ci rynku pracy wplywajacym na konkurencyjnosé
gospodarki narodowej jest zdolno$¢ kraju do zatrzymania talentow (ang. country capacity to retain
talent). Jego wartos¢ okreslona jest w skali od 1 do 7, gdzie 1 oznacza zupelny brak zdolnosci, a 7
najwyzszg zdolno$¢ do zatrzymywania w kraju ludzi zdolnych.

Wspolczesnie uwaza sig, ze kapital ludzki, jest najwazniejszym zasobem gospodarki
narodowej. Powszechnym przekonaniem jest to, ze najwazniejszym bogactwem kazdego kraju sa
nie tyle surowce naturalne i rezerwy walutowe, tylko jego obywatele i ich wiedz, umiej¢tnosci i
kompetencje. Kapitat ludzki, jest wiec postrzegany jako bardzo wazny czynnik rozwoju
gospodarczego danego kraju, szczeg6lnie biorgc pod uwage osoby z wyzszym wyksztalceniem i
utalentowane. Obowigzkiem panstwa powinno by¢ zapewnienie nie tylko pracy, ale rowniez
warunkow do dalszego rozwoju. W wielu krajach, szczegolnie Europy $rodkowej i wschodniej
panstwo nie wywiazuje si¢ z niego. Ludzie szczegélnie uzdolnieni dostaja znacznie lepsze
propozycje z innych krajow, ktore sa w stanie zapewni¢ lepsze warunki pracy 1 zycia.

Przedstawiona sytuacja w odniesieniu do Polski, wedlug wielu ekonomistow jest
spowodowana ,,uciekaniem” talentow za granice. May do czynienia z migracja ludzi mtodych — w
tym duzej ilo$ci 0s6b z wyzszym wyksztalceniem. Natomiast polski biznes ocenia, ze rynek pracy
w Polsce w segmencie ludzi zdolnych jest niszczony przez wysokie podatki i nadmierne regulacje.

Dziewigtym wskaznikiem oceny efektywnosci rynku pracy wptywajacym na konkurencyjnos¢
gospodarki narodowej jest zdolnos¢ kraju do przyciggania talentow (ang. country capacity to attract
talent). Wiaze si¢ on $cisle z poprzednim wskaznikiem, reprezentujac drugg strong zjawiska
zagospodarowania ludzi zdolnych. Jego warto$¢ okreslona jest w skali od 1 do 7, gdzie 1 oznacza
zupely brak zdolnos$ci, a 7 najwyzsza zdolno$¢ do przyciggania ludzi zdolnych.

Zaistnialego stanu rzeczy upatruje si¢ w niewystarczajacym wykorzystaniu potozenia
geopolitycznego, w szczeg6dlnosci  atrakcyjnosci naszego kraju dla wschodnich sasiadoéw, jak
réwniez niewystarczajaco dobrych warunkach pracy i rozwoju. Tym samym powoduje to w sumie
niska zdolno$¢ do przycigganiu talentow (ludzi zdolnych i przedsiebiorczych) do naszego kraju.
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Tym zjawiskom nie towarzyszy rowniez niski wskaznik umi¢dzynarodowienia wsrdd krajow
OECD.

Ostatnim - dziesigtym - wskaznikiem oceny efektywnos$ci rynku pracy wplywajacym na
konkurencyjno$¢ gospodarki narodowej sa kobiety na rynku pracy w stosunku do me¢zczyzn (ang.
women in labor force, ratio to men). Pokazuje on relacj¢ liczby kobiet na rynku pracy do ogotu
mezczyzn na rynku pracy.

Jedna z kluczowych cech w analizie rynku pracy jest pte. Jest ona istotng kwestia w
odniesieniu do indywidualnych mozliwosci 1 decyzji pracownikéw. Kobiety czgsto pracujg w
innych zawodach 1 branzach niz me¢zczyzni, dostajg tez inne wynagrodzenie oraz inne warunki
pracy. Zrdznicowanie to jest uwarunkowane wieloma czynnikami, mi¢dzy innymi wyksztatceniem,
zaangazowaniem w zycie rodzinne czy tez oczekiwaniami zyciowymi.

Zjawisko uczestnictwa kobiet na rynku pracy ma uwarunkowania historycznie. Do konca
XIX wieku prawo kobiet do pracy zawodowej nie byto czym$ oczywistym, np. Kodeks Napoleona
z 1804 roku pozwalal kobiecie przystapi¢ do pracy wytacznie za zgoda meza. Uczestnictwo kobiet
uleglo zwigkszeniu w czasie [ wojny Swiatowej, kiedy to kobiety zastapity m¢zczyzn walczacych na
froncie. Jednakze juz w czasie wielkiego kryzysu ponownie wprowadzono ograniczenia w
zatrudnienia kobiet. Dopiero po Il wojnie $wiatowej, nastapit trwaly wzrost aktywnos$ci zawodowe;j
kobiet. Zjawisko to miato jednak charakter stopniowy [11, s.1].

Obecnie w Polsce ludnos¢ w wieku produkcyjnym stanowia kobiety 1 mezczyzni w wieku
18-67. Osoby do 17 roku zycia sg zaliczane do grupy w wieku przedprodukcyjnym, za$ kobiety i
mezezyzni w wieku do 67 lat i wigeej zaliczani sg do grupy w wieku produkcyjnym. Struktury
pracujacych kobiet i me¢zczyzn ogdtem wedlug wyksztalcenia s3 wyraznie odmienne. Pracujace
kobiety najczesciej posiadaja wyksztalcenie wyzsze (ok. 40 % pracujacych), a nastepnie $rednie
(ponad 30 %). Wsrdd pracujacych mezezyzn dominuja posiadajacy wyksztatcenie $rednie ( ok.
33%) i zasadnicze zawodowe (ok. 32 %) [12, s.1].

Wyzszy odsetek kobiet, w stosunku do me¢zczyzn, pracuje w sektorze publicznym, a nizszy
w prywatnym. Roznice mozna rowniez zauwazyC, strukturze zatrudnienia. Wsrdd kobiet jest
odsetek pracujacych najemnie 1 pomagajacych cztonkéw rodzin, a nizszy — pracujacych na wlasny
rachunek i pracodawcow. Kobiety najczgsciej wykonuja prace w zawodach nalezacych do grup:
pracownicy biurowi, pracownicy ustug osobistych 1 sprzedawcy oraz specjalisci. Natomiast
najmniej kobiet pracowalo w grupach zawodowych: robotnicy przemystowi i rzemieslnicy oraz
operatorzy maszyn i urzadzen.

Kobiety najczesciej zagrozone sg bezrobociem dlugotrwatym. Stopa bezrobocia kobiet jest
wyzsza niz stopa bezrobocia mezczyzn. Trudniej znalez¢ prace kobieta powracajagcym na rynek
pracy po dluzszej przerwie oraz poszukujacych pierwszej pracy. Zrdéznicowanie stopy bezrobocia w
poszczeg6lnych grupach wiekowych przybiera takg sama charakterystyke wsrdd kobiet 1 mezczyzn,
najwyzsza stopa bezrobocia dotyczy osob najmiodszych, p6zniej mocna spada, by ustabilizowac si¢
na zblizonym poziomie dla os6b powyzej 30 roku zycia.

Kolejng bardzo wazna kwestig jest wynagrodzenie. Przecigtnie wynagrodzenie kobiet jest
nizsze niz wynagrodzenie m¢zczyzn. W wiekszosci  sekcji  gospodarki  narodowej
wynagrodzenia kobiet s3 nizsze niz wynagrodzenia mezczyzn. Najwieksza rdznice mozna
zaobserwowa¢ w dziatalnodci finansowej i1 ubezpieczeniowej, gdzie przeci¢tne wynagrodzenie
kobiet stanowi niespetna 63 % przeci¢tnego wynagrodzenia mezczyzn. W sekcjach - dostawa wody
oraz administracja 1 dziatalno$¢ wspierajgca — wynagrodzenia sg zblizone. Natomiast przecig¢tne
wynagrodzenie kobiet niz m¢zczyzn odnotowano jedynie w sekcjach: budownictwo oraz transport i
gospodarka maszynowa. Oczywiscie nalezy zaznaczy¢, sa to sekcje z niskim udzialem
zatrudnionych kobiet.

Wartos¢ wskaznika GCI okreslajacego wptyw kobiet na rynku pracy i ich udzialu w
stosunku do mezczyzn na efektywnos$¢ rynku pracy (tabela 1) lokuje na pierwszym miejscu Litwe.
Dalsze miejsce w rankingach zajmuja Rosja, Niemcy 1 Ukraina. Na dalszej pozycjach lokuja si¢
Polska, Stowacja 1 Czechy.

Podsumowanie. Efektywno$¢ rynku pracy jest istotnym obszarem ocen stanu i
konkurencyjnosci gospodarki kazdego kraju. Pozostaje ona w obszarze zainteresowan zardwno teorii
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ekonomicznej jak i1 praktyki zycia gospodarczego. Musi by¢ postrzegana przez pryzmat licznego
zbioru zjawisk 1 procesoOw ktore powinny by¢ identyfikowane, analizowane 1 oceniane. Za trafne
nalezy uzna¢ podejscie prezentowane w rankingach konkurencyjnosci, ktore pozwala oceni¢ nie tylko
na charakterystyke rynku pracy w danym kraju, ale rowniez na weryfikacje stanu koniunktury
gospodarczej w danym kraju oraz poréwnanie jej z innymi krajami.

Charakterystyka efektywnos$ci rynku pracy, czego dowiodly rozwazania, jest problemem
bardzo zlozonym. Waznymi i znaczacymi w ich zbiorze s3 czynniki ksztaltujace wspolprace w
zakresie stosunkow pracy, elastycznos$¢ ustalania wynagrodzen, praktyki zatrudniania i zwalniania,
obcigzenia wynagrodzen w tygodniach ptacenia pensji, wplyw opodatkowania na zachety do pracy,
ptaca 1 wydajnos$¢, poleganie na profesjonalnej kadrze zarzadzajacej, zdolno$¢ kraju zatrzymania
talentow, zdolnos$¢ kraju do przyciggania talentow oraz kwesti¢ kobiet na rynku pracy w stosunku
do mezczyzn. Ich rozpoznanie 1 ocen¢ umozliwiajg wskazniki konkurencyjnosci GCI
charakteryzujace rynek pracy.

Konkurencyjno$¢ polskiej gospodarki, oceniane z punktu widzenia efektywnosci rynku
pracy, uzna¢ nalezy za dalece niezadowalajaca. Szansy na poprawe konkurencyjnosci nalezy
upatrywa¢ w realnych dziataniach a nie w deklaracjach polityki spoteczno-gospodarczej.
Pomocnym w jej urealnieniu mogg okaza¢ si¢ $rodki unijne, ktérych po pozyskaniu powinny by¢
wiasciwe 1 efektywne spozytkowanie.
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PAKTOPH, IO BUSHAYAIOTD PUHOK ITPALT )
B NPOLECTI ®OPMYBAHHA KOHKYPEHTOCIHPOMO’KHOCTI KPAIHU

Ilpoonema. Cyyacui npobremu puHKO80i eKOHOMIKU mICHO nog'a3aHi 3 punkom npayi. [na
E€KOHOMIYHOI pedanbHOCMi KOMCHOI Kpainu 6oHU cmawoms 6ce Oinbwi akmyanvhumu. Bce uacmiwe
HA2ONOWYEMBCA, WO PUHOK Npayi NOGuHeH OYymu NpOoOYKMUSHUM, cHYyuKum i egexmusnum. Hacnpagoi,
NPOOYKMUBHICMb [ SHYUKICIb DUHKY Npayi Mae Kiyoge 3HAueHHs, 3 00H020 00Ky, 014 3abe3neueHHs
npayieHuKie 2ioHo ma 0obpe oniauysanoo podomor0, 3 IHU020 — OISl 3HAXOONCEHHS WISIXY 00 HAUOITbU
eheKmuHo20 BUKOPUCMANHA POOOMOOABYAMU THOOCLKUX DPECYPCi8 8 eKOHOMiyi, OMPUMYIOYU NPU YbOMY
npuOymKu.

Memoro Hayxosoi cmammi € 6usGieHHs (Dakmopie, sAKi GUHAYAOMb DPUHOK npayi 6 npoyeci
dopmysanHa KOHKYPEHMOCNPOMONCHOCIT KPAIHU.

Pezynvmamu. 30ilicneno ananiz KOHKYPEHMOCNPOMONCHOCTI HAYIOHATLHOL eKOHOMIKU 3 MOYKU 30Dy
eghexkmuenocmi punky npayi. Jlocnioxceno maxi asuwa i npoyecu, AK: CRiBPOOIMHUYMBO 8 2Ay3i MPYOOSUX
BIOHOCUH, ZHYUKICMb BCMAHOBIEHHA 3apOoOimHOI niamu, NPAKMuKa HAUMy i 36iIbHEeHHs, NOo0AmKose
HABAHMAICEHHS HA 3apOOIimHy niamy, niue onoOamKy8aHHs: Ha 3A0X0YeHHs 00 Npayi, MapugHi cmasxku i
NPOOYKMUBHICMb npayi, pieeHb Npogheciinoco MeHeOICMenmy, 30amHICMb KpaiHu 00 YMPUMAHHA ma
3QNYYeHHs MATAHMIG, a MAaKodc npoodaemu ecenoeproi noaimuku. OOIPYHMOBAHO CYMMEBY DIZHUYIO MIdHC
DIBHAMU KOHKYDEHMOCHAPOMONCHOCMI NOJIbCbKOI eKOHOMIKU ma CYCIOHIX KpaiH. AHaniz ma oyiuka
KOHKYypeHmocnpomodicHocmi Tlonbwi Kpize npusmy YuUcieHHUX HOKA3HUKIE 008enu CYMMeESe GIOXUNCHHS
PiBHS  KOHKYDEHMOCHPOMONCHOCHI  8I0 3A008LIbH020. 3a 3HAYEHHAM NOKA3HUKA IHOeKcy 2n00anbHol
KOHKYPEHMOCHPOMOIICHOCHE, W0 CIMOCYEMbCA HABAHMANCEHHS HA WOMUNCHE8Y 3apoOimHy niamy, Ha
nepuwomy micyi ceped Kpaiu, wo medxcyromo 3 Ionvyero, 3naxooumscs Jlumea. Hacmynui micys nocioaioms
Pocis, Ionvwa, Crosauyuna, Yexin ma Hineuwuna. Haveipwi oyinku 3a yum nokasHukom 6 Yxpaiuu.

Haykosa nHosusna. /[icmanu nooansuio2o po3eumiy OOCHIONCEHHS 6NIUBY eK302eHHUX MA eHOO02eHHUX
Gaxmopis na GYHKYIOHYBAHHA PUHKY Npayi 6 npoyeci GopMyBaHHs: KOHKYPEHMOCHPOMONICHOCII KPAiHU.
3oxkpema, 00 GadxciUBUX NOKA3HUKIG OYIHKU — e)eKMUBHOCMI PUMKY Npayi, wWo 6Nniusac Ha
KOHKYPEHMOCNPOMOINCHICIMb  HAYIOHATLHOI  eKOHOMIKY, GIOHeCeHO 30amHicmb  Kpainu ympumysamu
manaumu. Ha cyyachomy emani moO0coKuil Kaniman € HAtOiibl BANCIUBUM DPeCypPCOM HAYIOHATbHOT
exonomiku. Hatieadicnusivium b6azamcmeom KOXNCHOI KpaiHu € He CMINbKU NPUpOOHi pecypcu i 8amomui
pesepsu, CKiIbKuU i1 MewKanyi ma ix 3HaHHs, HAGUYKU ma Komnemenyii. Jloocekuil kaniman po3ensioacmocs
AK O0yoice BAdCIUBULL (PAKMOP eKOHOMIUHO20 DPO3BUMKY KPAiHU, 0COOAUBO 6pAX08YIOYU N0l 3 BUUJOH)
oceimoro ma moodei manranosumux. Q608's13xkoM Oepoicasu € 3abe3neyenHs ix He auwe pobomow, a i
yMosamu 015l HOOAILULOZO PO3GUMKY.

Bucnoeku. Ecexmuguicmv punky npayi € 8axciugorn  cgepor  Oyiwku  cmawy —ma
KOHKYDEHMOCHPOMOICHOCHT eKOHOMIKU KOJCHOT Kpainu. Ii doyinbro posensoamu kpize npuzmy 6a2amvox
SMIHHUX AU | Npoyecis, AKi NOGUHHI OYMU GU3HAYEHI, NPOAHANIZ08aHI Ul OYiHeHi. [Jopeurum cio esaxicamu
nioxio, 6i00OpadiceHutll y pelmuHeax KOHKYPEHMOCHPOMONCHOCHI, W0 O00380JA€ OYIHUMU He MilbKu
Xapaxkmepucmuky puHKy npayi 6 neeHill Kpaiui, a U nepesipumu cman eKOHOMIYHOI cumyayii 8 Kpaiui i
nopisHaAmuy 1020 3 HWUMU Kpainamu. Xapaxkmepucmuxa epexmusHocmi puuky npayi, 1K 00800umv ii
aunaniz, € oyace CKIAOHOI0 npobaemoro. Baxciueumu € éci paxmopu, wo opmyioms cnispooimuuymeo 8
2anysi mpyoosux GiOHOCUH, SHYUKOCMI GCMAHOGIEHHS 3apOoOimHOI niamu, NPakmuky HAuMmy i 36iTbHeHHS,
WOMUNCHEB020 HABAHMANCEHHS HA 3apOoOImHY NIamy, 6naugy ONOOAMKY8AHHS HA 3A0XO4EeHHs, mapugHoi
cmasKky ma npooyKMuGHOCMI, ONOpuU HA Npoghecitinull meHeodNCMenm, 30amHOCME Kpainu YmMpumyeamu
mananmu, 30amHOCmi KpaiHu 3anyyamu maianmu i NUMAKH CMAmycy JCIHOK HA PUHKY npayi 8IOHOCHO
vonosikie.  Ix  eusenemns  ma  oyinka — pobnAMb  MONCTUGUMU — (DOPMYEAHHA — NOKASHUKIE
KOHKYPEHMOCHPOMOIICHOCI, AKI XApaxkmepusyroms puHox npayi. Pieenb KOHKYpeHmOCnpomoiCcHOCmi
NONbCbKOI eKOHOMIKU, AKA OYIHIOEMbCSA 3 MOYKU 30PY eheKMUSHOCMI PUHKY npayi, ciio po3ensoamu siK
oanexuil 8i0 3a006inbHo20. [llancu na nidsuwenHs KOHKYPEHMOCHPOMONCHOCMI Ci0 60a1amu 6 peaibHux
0ifX, a He 8 OeKNapayisix coyianrbHO-eKOHOMIUYHOI ROTIMUKLU.

Knwwuogi cnosa: punox npayi, KOHKYPEHMOCNPOMONCHICHb, 3apodimHa niama, nooamkosa Cmaexd,
npoOYKMUBHIiCmMs Npayi, pigensb 3aHAMOCMI, e1acmuyHiCmb.

Ooepoicano pedakyicro: 15.08.2019
Iputinamo oo nyoaikayii: 25.10.2019
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