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Drodzy czytelnicy!

Oto przed Wami najnowsze, 34. wydanie Magazynu Forward! Magazyn ten jest 
jednym z projektów Studenckiego Koła Naukowego „Progress”, działającego przy 
Uniwersytecie Łódzkim na Wydziale Ekonomiczno-Socjologicznym.

Nasza okładka zawiera tytuły wszystkich artykułów, które znalazły się w tegorocz-
nej edycji Forwardu, a oprawa graficzna nawiązuje do artykułu przewodniego. 
Autorka porusza w nim temat niezwykle ważny – koncepcję greenHRM. Dowiecie 
się, czym ona jest, na czym polega jej wdrażanie oraz dlaczego greenHRM uznaje 
się za czynnik podnoszący konkurencyjność firmy. 

W dziale „analiza” przeczytacie o zrównażonym rozwoju i południowokoreań-
skich gigantach zwanych chaebolami. Poznacie również sposoby na wdrażanie 
koncepcji CSR i przekonacie się, czy ma ona wpływ na wartość firmy. Dodatko-
wo zaznajomicie się z akcjonariatem pracowniczym i jego historią oraz odkryje-
cie najpopularniejsze przykłady akcjonariatu, takie jak SAPO czy FCPE we Francji. 
Zagłębiając się dalej w Forward, zapoznacie się z „Magnifiecent 7”, czyli siódemką 
spółek, które osiągnęły największe wzrosty w 2023 roku, oraz poznacie statystyki 
ujawniające dominację „Magnificent 7” nad indeksem S&P 500.

W dziale „rozwój osobisty” czeka na Was artykuł poświęcony problemowi pro-
krastynacji. Dowiecie się, czym się charakteryzuje, jakimi cechami wyróżnia się 
prokrastynator, poznacie jej przyczyny i konsekwencje oraz kilka metod na sku-
teczne jej zwalczanie. Autorka podzieli się także swoimi radami odnośnie prokra-
stynacji.

Włożyliśmy wiele pracy, czasu i zaangażowania, aby 34. edycja Magazynu Forward 
była jak najlepsza i przyniosła Wam jak najwięcej przyjemności podczas czytania. 
Mamy nadzieję, że udało nam się osiągnąć ten cel w 100%.

Tradycyjnie przygotowaliśmy dla Was, naszych czytelników, krzyżówkę do roz-
wiązania, w której czekają na Was atrakcyjne nagrody ufundowane przez naszych 
partnerów.

Życzymy miłej lektury!

 

SŁOWO OD REDAKCJI
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JULIA BARTOSIAK

UNIWERSYTET ŁÓDZKI
RACHUNKOWOŚĆ I ZARZĄDZANIE FINANSAMI
I ROK, II STOPIEŃ
RECENZENT: DR IZABELA RÓŻAŃSKA-BIŃCZYK

KONCEPCJA GREEN HRM
JAKO NARZĘDZIe PODNOSZENIA
WARTOŚCI FIRMY
 Celem opracowania jest przedstawienie roli zielonego zarządzania zasobami ludzki-
mi w podnoszeniu wartości firmy. W części teoretycznej opracowania dokonano syntetycz-
nego przeglądu literatury, przedstawiającego definicję green HRM, które to pojęcie związane 
jest ze zrównoważonymi organizacjami. W artykule podkreślono znaczącą rolę, jaką odgry-
wają praktyki green HRM, które odpowiednio wdrażane zwiększają wartość przedsiębiorstw i 
jego efektywność ekologiczną, realizując ideę zrównoważonego rozwoju w praktyce. Doko-
nany przegląd literatury wskazuje na coraz większe zainteresowanie praktykami green HRM 
we współczesnych przedsiębiorstwach. Jak wskazują przytoczone w niniejszym opracowaniu 
badania, wdrożenie tej koncepcji w organizacjach może wpłynąć na przyciągnięcie do pracy 
i utrzymanie w organizacji pracowników z pokolenia Z (C). Dla przedstawicieli tego pokolenia 
podejmowanie działań proekologicznych przez organizacje powoduje, iż stają się one bardziej 
atrakcyjnym pracodawcą. Młode osoby coraz częściej decydują się na rozpoczęcie kariery za-
wodowej w miejscach, gdzie sprawy kluczowe dla ich przyszłości będą respektowane i trak-
towane poważnie. Przedstawione korzyści z wdrażania koncepcji zielonego zarządzania za-
sobami ludzkimi pozwalają stwierdzić, że podejmowane decyzje kadrowe uwzględniające 
czynniki środowiskowe mają znaczący wpływ na tworzenie przewag konkurencyjnych i pozwalają 
na zwiększenie efektywności pracy oraz wypracowanie wyższych standardów produktów i usług. 
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WPROWADZENIE

W ostatnich kilkudziesięciu latach te-
matyka związana ze zrównoważo-

nym rozwojem, a szczególnie problematyka 
ochrony środowiska zajęła ważne miejsce 
w debacie publicznej. Powodem, dla któ-
rego tak znacząco wzrosła popularność 
tego zagadnienia są globalne proble-
my, które stają się coraz bardziej zauwa-
żalne. Jednym z podstawowych powo-
dów do zmartwień jest ocieplanie się 
klimatu. Fale upałów, niedobory wody, wzrost 
cen żywności – to tylko niektóre z jego kon-
sekwencji, jakie aktualnie są odczuwane1.   

Wraz ze znaczącym wzrostem liczby lud-
ności na świecie w przeciągu ostatnie-
go stulecia, nasila się degradacja śro-
dowiska związana przede wszystkim 
z zaspokajaniem potrzeb ludzkości. Jak wskazu-
ją dane na rok 2020 udostępnione przez Global 
Footprint Network2, 7,8 miliarda ludzi na obec-
nym poziomie konsumpcji zużywa 1,7 razy wię-
cej zasobów niż Ziemia jest w stanie odtworzyć. 

Pocieszenie może stanowić fakt, że świa-
domość społeczna w zakresie dbania 
o środowisko wzrasta z roku na rok3. Upo-
wszechniana wizja przyszłości na Ziemi 
zmobilizowała ludzkość do podejmowania 
działań mających na celu zahamowanie de-
gradacji środowiska. Indywidualna działalność 
człowieka jednak nie wystarczy, aby zahamo-
wać proces trwający od dekad. Aby działania 
miały szansę mieć realny wpływ na popra-
wę stanu planety, powinny być podejmowa-
ne również przez podmioty gospodarcze. 

To działania organizacji biznesowych uważane 
są za jeden z najważniejszych czynników ma-
jących wpływ na zanieczyszczenia środowiska. 
Promowanie i realizacja celów zrównoważone-
go rozwoju zależy zatem od tego, w jakim stop-
niu przedsiębiorstwa będą poczuwały się do 
obowiązku wobec społeczeństwa i środowiska.
Odpowiedzialny biznes nie jest skupio-

ny tylko na generowaniu zysków ekono-
micznych i sprostaniu wymaganiom dzi-
siejszego rynku. Firmy powinny budować 
swoją strategię na trzech stabilnych filarach – 
odpowiedzialności ekonomicznej, ekologicznej 
oraz społecznej. Pozwala to na prowa-
dzenie działalności pomagającej spro-
stać globalnym wyzwaniom i realizowa-
niu celów zrównoważonego rozwoju4.

GREEN HRM – MAŁYMI KROKAMI 
DO WIELKIEGO CELU

W kodeksie etycznym przedsiębiorstw po-
winno znaleźć się miejsce na wprowa-
dzenie proekologicznych rozwiązań. In-
nowacyjnym rozwiązaniem, które staje 
się coraz bardziej popularyzowane jest 
łączenie zarządzania zasobami ludz-
kimi z zarządzaniem środowiskiem5.

Rozwijająca się koncepcja, będąca częścią zrów-
noważonego zarządzania zasobami ludzkimi, 
nazywana jest koncepcją zielonego zarządza-
nia zasobami ludzkimi (green HRM). Jej rozwój 
jest odpowiedzią na pogłębiające się problemy 
ekologiczne i społeczne współczesnego świata.

K.F Ackermann6 definiuje green HRM jako 
praktyki zarządzania zasobami ludzkim 
opracowane i wdrożone w celu promowa-
nia wśród pracowników zachowań zwiększa-
jących efektywność ekologiczną całej firmy
Najczęściej w literaturze przedmiotu po-
dział praktyk green HRM odnosi się do 
pięciu obszarów: zielone planowanie za-
sobów ludzkich, zielone pozyskiwanie pra-
cowników, zielony rozwój pracowników, 
zielone motywowanie pracowników i zielo-
ne zarządzanie wydajnością pracowników7.

Przedsiębiorstwa, które wdrażają GHRM mają 
dwie opcje – zadbać o wymaganą świadomość, 
edukację, szkolenia i rozwój dla pracowników
lub zdecydować się na zielo-
ną rekrutację8. Bardzo często oka-
zuje się, że to właśnie ta druga opcja 
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jest bardziej proaktywna i opłacalna 
w dłuższej perspektywie. Z tego wzglę-
du firmy powinny wzbogacić politykę re-
krutacyjną o strategię środowiskową.

Wdrażane działania organizacyjne mogą mieć 
zróżnicowany charakter ze względu na czas 
ich trwania. Kierując się tym kryterium, moż-
na podzielić je na trzy grupy, które pozwalają 
wyznaczyć ogólny kierunek wprowadzanych 
zmian. Nie należy jednak uznawać ich za od-
rębne, ponieważ ich cele wzajemnie się uzupeł-
niają i stosowane razem pozwalają wyznaczyć 
ogólny kierunek dla zielonej transformacji9.

Warto zaznaczyć, że to właśnie pra-
codawcy stanowią główny stymulator 
dla owej koncepcji green HRM10. Proces wdra-
żania koncepcji w dużej mierze opiera się 
na poszerzeniu opisów stanowisk i procedur 
o aspekty ekologiczne, uwzględnieniu zielo-
nych kompetencji w profilu wymagań na sta-
nowiska pracy czy też zaplanowaniu szkoleń 
uświadamiających i rozwijających pracowni-
ków w tematyce środowiskowej. Kluczowy 
jest tutaj także element motywacyjny, dla-
tego bardzo często podejmowanie inicjaty-
wy promowane jest przez zarząd poprzez 
oferowanie dodatkowych benefitów nieko-
niecznie związanych z wynagrodzeniem. 
Przykładami może być możliwość wcześniej-
szego wyjścia z pracy lub wydatkowanie za-
oszczędzonych środków na modernizowanie 
miejsca pracy w zgodzie z proekologiczny-

mi zmianami zwiększającymi korzyść pracy 
pracowników – pieniądze mogą być inwe-
stowane na przykład w zazielenianie biur11.

Wprowadzanie do firm zielo-
nej transformacji12 ma za zadanie 

promowanie zachowań proekologicz-
nych wśród pracowników oraz propo-
nowanie im zmian, które mają szansę 
skutkować wdrożeniem stałych nawy-

ków ekologicznych. 

Angażowanie pracowników nie powinno od-
bywać się nagle – każdy powinien mieć szan-
sę zrozumieć powód wprowadzania nowych 
rozwiązań i zaadaptować się do nich. Warto 
pamiętać, że pracownicy mogą w pierwszej 
kolejności wyrażać poglądy odmienne, cy-
niczne lub nieprzyjazne związane z brakiem 
podobnych doświadczeń w przeszłości13.

Proponowane działania proekologiczne w prze-
ważającej części skupiają się na wprowadzaniu 
zmian do codziennych czynności pracowników. 
Jako przykłady takich praktyk można wyróżnić 
oszczędzanie materiałów biurowych, segre-
gowanie odpadów czy też wyłączanie urzą-
dzeń elektronicznych podczas wychodzenia na 
przerwę. Ze względu na swoją prostotę, wiele 
z nich może być wprowadzane z dnia na dzień14.  

Współcześnie firmy zaczynają zdawać so-
bie sprawę, że wartość firmy nie powinna 

Tabela 1. Charakter działań organizacyjnych w ramach GHRM.

krótkookresowy
- ocena akualnej pozycji firm 
- zainicjowanie pojedynczych praktyk

średniookresowy
- budowa proekologicznej struktury organizacyjnej 
- opracowanie narzędzi i procedur HR  
- określenie docelowych wyników

długookresowy
- rozpowszechnienie myślenia kategoriami proekologicznymi 
u pracowników 
- sformułowanie strategii biznesowej

Źródło: Opracowanie własne na podstawie artykułu Urbaniak B. „Kolorowe zarządzanie zasobami ludz-
kimi – o czym mówimy?”
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być mierzona jedynie z perspektywy wyni-
ku księgowego osiąganego na prowadzonej 
działalności15. O sukcesie firmy coraz czę-
ściej decyduje otoczenie, które obserwuje 
i komentuje działania przedsiębiorstw, co 
może mieć istotny wpływ na podejmowa-
nie decyzji przez inwestorów i klientów.

Stosunek do ekologii, wraz z poszerzeniem 
ogólnej świadomości ekologicznej społe-
czeństwa, zaczyna mieć coraz bardziej zna-
czący wpływ na postrzeganie firm. Co za 
tym idzie, nowoczesne organizacje reagu-
ją na wyzwania związane z ochroną śro-
dowiska naturalnego i zrównoważonym 
rozwojem za pomocą wdrażania praktyk pro-
ekologicznych w poszczególnych obszarach 
zielonego zarządzania zasobami ludzkimi. 

GREEN HRM JAKO NARZĘDZIE DO 
PODNOSZENIA WARTOŚCI FIRMY

GreenHRM warto rozpatrywać jako 

czynnik podnoszący konkurencyjność 
firmy. 

Mimo że krytycy mogą bojkotować koncepcję, 
zarzucając jej ponoszenie wysokich kosztów 
przy jej wprowadzaniu, to w dłuższym hory-
zoncie czasowym suma oszczędności może 
znacznie przewyższać ich wartość. Wprowa-
dzenie rozwiązań proekologicznych, oprócz 

budowania marki, gwarantuje obniżenie zuży-
cia wody, energii, czy też surowców wykorzy-
stywanych na co dzień przez pracowników16.
W podnoszeniu wartości firmy kluczową rolę 
odgrywa zarządzanie strategiczne. Zdaniem 
J. Pioch17, inicjatywa zmian należy do przedsię-
biorstwa, co czyni je podmiotem i czynnikiem 
postępu. Rozwój firmy powinien opierać się na 
budowaniu konkurencyjności poprzez wpro-
wadzanie zmian strukturalnych, ale także przez 
tworzenie nowych rozwiązań organizacyjnych. 
Bez wątpienia wdrożenie koncepcji green HRM 
można zaliczyć jako ofensywne działanie strate-
giczne, które uwzględnia możliwe zmiany we-
wnątrz firmy, jak i jej otoczenia, a także ma zna-
czenie dla dalszego funkcjonowania jednostki. 
Podejmując szereg działań, firmy przyczy-
niają się do rozwijania wśród pracowni-
ków zielonych kompetencji. Na cały proces 
ich kreowania składa się kilka zmiennych, 
które powinny być wdrażane i propagowane 
przez zarząd.  Zdaniem B. Urbaniak18 dzie-
je się tak przede wszystkim za sprawą bu-
dowania kultury organizacyjnej i kształto-
wania świadomości kadry menedżerskiej. 

Wzbogacanie pracowników o zielone kompe-
tencje to jeden z elementów budowania pro-
ekologicznej strategii firmy, która prowadzi 
do przeobrażania marki. Firma zyskuje nowy 
wizerunek i zaczyna być kojarzona z dbaniem 
o środowisko i zrównoważonym rozwojem.
Oprócz kwestii finansowych, zielona transfor-

Rysunek 1. Elementy mające wpływ na kształtowanie zielonych kompetencji wśród pracowników.

Źródło: Opracowanie własne na podstawie artykułu Urbaniak B. „Zielone zarządzanie zasobami ludzkimi 
– czy i w jaki sposób zarządzanie zasobami ludzkimi może wspierać efektywność ekologiczną firmy?”

budowa kultury 
organizacyjnej

system 
motywacyjny

wzbogacanie 
wiedzy 

i umiejętności
rozwój świadomości 
kadry menadżerskiej

kształtowanie 
postaw

kształtowanie
zielonych podstaw
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macja przedsiębiorstw jest ściśle powiązana ze
wzrostem efektywności. Koncepcja działa na 
korzyść pracodawcy, jednocześnie chroniąc 
interesy pracowników. System motywowania, 
a także holistyczne podejście czy wspie-
ranie aktywności fizycznej skutkuje wi-
docznym zwiększeniem satysfakcji za-
wodowej, integruje i ogranicza absencje 
chorobowe. To wszystko w efekcie może wpły-
wać korzystnie na wydajność całej firmy.

Okazuje się, że wprowadzanie ekologicznych 
rozwiązań determinowane jest nie tylko przez 
zarządy przedsiębiorstw, ale także przez sa-
mych pracowników. Szczególnie kandydaci 
z pokolenia Z wchodzący na rynek pracy uznają 
to za wartość dodatnią funkcjonowania firm20.
Młode osoby w znacznie większym stopniu 
zainteresowanie są kwestiami ekologicznymi. 
Zdecydowanie wyróżnia ich również umiejęt-
ność szybkiego reagowania, wielozadaniowość 
oraz determinacja. Ich zaangażowanie widocz-
ne jest między innymi podczas młodzieżowych 
strajków klimatycznych. Tylko w 2019 roku, 
w ramach ruchu społecznego Fridays 
for Future, zorganizowano protesty 
w 153 krajach21. Ulice w ponad 2 tysią-
cach miast wypełnione były uczniami 
i studentami, którzy krytykowali dotych-
czasowe podejście polityków i przedsię-
biorstw do kwestii klimatycznych. Firmy 
powinny wziąć to pod uwagę, jeśli chcą 
zapewnić sobie przewagę konkurencyj-
ną w zakresie pozyskiwania pracowników. 
Prawdopodobnie to właśnie ekologiczna dzia-
łalność przedsiębiorstw będzie priorytetem przy 
wybieraniu miejsca pracy przez pokolenie Z22. 
Niewątpliwie tworzenie zielonych miejsc 
pracy i wdrażanie zasad green HRM wpły-
wa przede wszystkim na poprawę wize-
runku marki. Ich aktywne angażowanie 
się w rozwiązywanie problemów lokal-
nych społeczności oraz wspieranie pro-
ekologicznych inicjatyw podnosi stan-
dard oferowanych produktów i usług, 
co dodatnio wpływa na konkurencyjność23.

GREEN HRM – CHWILOWY TREND 
CZY KONIECZNOŚĆ?

Syntetyczne przedstawienie koncepcji po-
zwala stwierdzić, że jest to istotne narzędzie, 
które odpowiednio wykorzystywane pozwala 
na kształtowanie zrównoważonego rozwoju 
przedsiębiorstw. W dłuższej perspektywie skut-
kuje to poprawą wizerunku marki na tle konku-
rencji, a wdrożone działania mogą zwiększać 
sieć interesariuszy. Firmy nastawione na roz-
wiązywanie istotnych problemów społecznych 
przyciągają również osoby poszukujące al-
ternatywnych miejsc pracy uwzględniających 
czynniki środowiskowe24. To również szansa 
na pozyskanie i utrzymanie wartościowych 
i lojalnych pracowników, ponieważ wdroże-
nie zasad green HRM umożliwia identyfikację 
pracowników ze swoim przedsiębiorstwem25.
Koncepcja green HRM stanowi narzędzie po-
zwalające podnosić wartość firmy. Pozwala 
wychodzić naprzeciw oczekiwaniom coraz 
bardziej świadomym ekologicznie klientom 
i interesariuszom oraz wpływać na wizerunek 
marki, tym samym podnosząc jej standard. 
Dodatkowo, zielone zarządzanie zasobami 
ludzkimi opiera się na budowaniu trwałej re-
lacji z pracownikami26 poprzez wprowadzanie 
systemu motywacji czy też kształtowaniu no-
wego rodzaju kompetencji27. Kompleksowe 
działania oparte na strategii zrównoważonego 
rozwoju pozwalają na budowanie konkurencyj-
ności przy jednoczesnym braniu odpowiedzial-
ności za swoje działania przez przedsiębior-
stwa głównie w zakresie ochrony środowiska28.

Mimo że trend jest nowy, to jest on niezwykle 
ważny i umożliwia zaangażowanie znaczącej 
liczby osób w proekologiczne rozwiązania, 
które mają szansę zostać przeniesione poza 
organizację – do domów i życia codziennego 
pracowników. Koncepcja green HRM nie po-
winna być traktowana jako chwilowa moda. 
Należy ją rozpowszechniać i udoska-
nalać, ponieważ jej podstawowym ce-
lem jest zadbanie o problem, który doty-
czy nas wszystkich – przyszłość planety. 
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ROKSANA PŁACZEK

UNIWERSYTET EKONOMICZNY W POZNANIU
RACHUNKOWOŚĆ I FINANSE BIZNESU
II ROK, I STOPIEŃ
RECENZENT: DR HAB. JOANNA LIZIŃSKA

zielony biznes w skali międzynarodowej.
wyzwania i osiągnięcia

południowokoreańskich gigantów

W obliczu rosnącego znaczenia Korei Południowej na arenie światowej, kraj ten coraz 
częściej przyciąga uwagę w sferze zarówno biznesu, jak i społeczno-kulturowej. Globalny 
zasięg południowokoreańskich konglomeratów, znanych jako chaebole, takich jak Sam-
sung, Hyundai czy LG woraz prestiż stanowisk pracy w tych korporacjach z roku na rok przy-
ciągają wielu ambitnych ludzi, którzy pragną rozwinąć swoją karierę zawodową. Również 
popularność muzyki k-pop, zrzeszającej miliony fanów z całego świata oraz rozprzestrze-
nianie się koreańskiej fali tzw. hallyu odzwierciedlają systematyczny wzrost zaintereso-
wania Koreą Południową, ponieważ kraj ten inspiruje nie tylko w obszarze innowacyjnych 
technologii. Wyzwaniem dzisiejszego biznesu jest wdrażanie misji zrównoważonego 
rozwoju. Czy obecni liderzy biznesu są również liderami w obszarze ESG? To pytanie sta-
nowi rdzeń tego artykułu, który skupia się na ocenie, jak podejście południowokoreań-
skich gigantów biznesu do kwestii ESG przekłada się na długoterminową wartość firmy. 
Analiza ta pozwoli zgłębić, jakie korzyści przynoszą liderom rynkowym praktyki zielone-
go biznesu oraz jakie wyzwania mogą te firmy napotykać w procesie ich implementacji.
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ZNACZENIE 
ZRÓWNOWAŻONEGO ROZWOJU

Decyzje przedsiębiorstwa ukierunkowane 
na zrównoważony rozwój, powszechnie 

nazywany zielonym biznesem, to takie, które 
wpływają pozytywnie na środowisko oraz spo-
łeczeństwo jako całość w perspektywie dłu-
goterminowej. Mówi się tutaj o efektywnym 
zarządzaniu zasobami, aby ich wykorzystanie 
na bieżące potrzeby nie przyczyniło się do ich 
deficytu dla przyszłych pokoleń. Chodzi tutaj 
głównie o integrację celów społecznych, eko-
nomicznych oraz środowiskowych, która wy-
wodzi się z koncepcji 3P – People, Profit, Planet1. 

„Zrównoważony rozwój to taki, który 
zaspokaja potrzeby obecnych po-

koleń bez narażania zdolności przy-
szłych pokoleń do zaspokajania ich 

własnych potrzeb.’’2

Współcześnie zrównoważony rozwój odgrywa 
bardzo ważną rolę w zarządzaniu przedsiębior-
stwem. Coraz częściej spotykamy się z proble-
mami związanymi ze zmianami klimatu, degra-
dacją środowiska naturalnego czy poważnym 
zanieczyszczeniem powietrza oraz mórz i oce-
anów. Łamanie podstawowych praw człowie-
ka i dyskryminacja płciowa to tylko niektóre 
z wyzwań, z jakimi zmaga się społeczeństwo. 
Do tego dochodzą również nieetyczne zacho-
wania biznesowe oraz nieuczciwe zarządza-
nie przedsiębiorstwami. Wszystkie te czynniki 
spowodowały, że firmy na całym świecie coraz 
częściej dostrzegają potrzebę promowania 
aktywności mających na celu przeciwdziała-
nie tym negatywnym zjawiskom. W 2015 roku 
ONZ ustanowiło 17 Celów Zrównoważonego 
Rozwoju, których zadaniem jest ukierunkowa-
nie działań na rzecz zrównoważonego rozwo-
ju3. W wyniku tych wydarzeń, zrównoważony 
rozwój stał się powszechnie akceptowalnym 
paradygmatem, tłumaczącym jak zrówno-
ważona gospodarka powinna funkcjonować. 
Wzrost świadomości na temat równoważe-
nia celów ekonomicznych, środowiskowych 

oraz społecznych sprawił, iż sprawozdawczość 
niefinansowa przedsiębiorstw stała się rów-
nie ważna, jak tradycyjna4. Przedsiębiorstwa, 
aby dążyć do realizacji misji zrównoważone-
go rozwoju, wykorzystują różne instrumen-
ty. Najbardziej znanymi są CSR oraz ESG. 

CSR (ang. Corporate Social Responsibility), 
czyli społeczna odpowiedzialność biznesu, 
to podejmowanie przez firmy dobrowolnych 
działań w taki sposób, aby uwzględnić w nich 
również kwestie społeczne i środowiskowe. 
Warto zaznaczyć, iż są to czynności, które wy-
chodzą poza wymagania prawne bądź przepi-
sy regulacyjne5. Pozytywne oddziaływanie na 
kwestie środowiskowe, społeczne i zarządcze 
jest kluczowe dla zrównoważonego rozwo-
ju. Jednakże zdarza się, iż ewaluacja działań 
w tych obszarach nie jest prostym zadaniem. 
CSR samo w sobie trudno jest zmierzyć, dlate-
go najprościej posiłkować się wytycznymi spe-
cjalistów. Do pomiaru wykorzystuje się głównie 
czynniki ESG, które pomagają wdrożyć prakty-
ki CSR w różnorodne projekty i przedsięwzię-
cia realizowane przez firmy. Obejmują one trzy 
główne obszary: środowisko (ang. Environ-
mental), społeczeństwo (ang. Social) i zarzą-
dzanie (ang. Governance). Czynniki ESG stają 
się coraz bardziej powszechne jako kryteria do 
oceny inwestycji oraz wyceny przedsiębiorstw. 

CHAEBOLE SIŁĄ NAPĘDOWĄ 
KOREAŃSKIEJ GOSPODARKI 
I NIE TYLKO

Nazwa chaebol [czyt. czebol] wywodzi się od 
słów ,,bogactwo/majątek” oraz ,,rodzina’’. 
Przedsiębiorstwa te są pewnym ewenemen-
tem w koreańskiej kulturze. Ich cechą charak-
terystyczną jest to, iż są to bogate rodzinne 
konglomeraty, których członkowie sprawują 
kontrolę w spółkach zależnych. Jako osoby 
zasiadające na stanowiskach kierowniczych 
posiadają władzę nad całą grupą biznesową 
w wyznaczaniu kluczowych strategii i celów kor-
poracji6. Największymi i najbardziej znanymi 
chaebolami, zarówno w Korei Południowej, jak 
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i na całym świecie, są Samsung, Hyundai 
oraz LG. Przedsiębiorstwa te dysponują ogrom-
nymi zasobami, dlatego ich wkład zarówno 
w rozwój gospodarczy Korei Południowej, jak 
i gospodarki światowej, jest znaczący. Dla przy-
kładu, sam koncern Samsung do końca 2022 
roku przeznaczył średnio 19,9 miliarda dolarów 
ogółem na badania i rozwój7. LG z kolei pro-
wadzi swoją działalność w 84 krajach, zatrud-
niając przy tym ponad 277 000 pracowników 
z całego świata8. Warto również wspomnieć, 
iż Światowe Forum Ekonomiczne w 2022 roku 
nadało tytuł tzw. ,,Latarni Przemysłu” dla jed-
nego z zakładów produkcyjnych LG Electronics 
– LG Smart Park, za wdrażanie nowoczesnych 
technologii czwartej rewolucji przemysłowej9. 
Hyundai także ma się pochwalić – w 2021 
roku jego roczna sprzedaż osiągnęła aż 3,89 
mln sztuk pojazdów, z czego aż ponad 3 mln 
zostało sprzedanych poza granicami kraju10.

Zróżnicowana działalność koreańskich konglo-
meratów i wsparcie ze strony rządu sprawiły, 
że Korea Południowa była w stanie dokonać 
dynamicznego wzrostu gospodarczego, prze-
chodząc z kraju trzeciego świata do jednego 
z najbardziej rozwiniętych pod względem tech-
nologicznym. Nic dziwnego, że chaebole stały 
się bardziej uprzywilejowane i cenione przez 
państwo, gdyż to właśnie one utożsamiane są 
z  gospodarczą siłą napędową Korei Południowej.

Wzrost świadomości na temat zrównowa-
żonego rozwoju oraz dbania o środowisko 
i społeczność lokalną sprawiły, że cieszące się 
dużym wpływem i rozpoznawalnością konglo-
meraty w miarę upływu czasu stanęły przed 
wyzwaniem, jakim jest zrównoważona dzia-
łalność. Interesariusze tych przedsiębiorstw 
zaczęli przywiązywać coraz większą uwagę do 
kwestii związanych z CSR oraz ESG, a co za tym 
idzie surowiej oceniać te firmy, które w zrów-
noważoną działalność angażują się mało bądź 
wcale. Poniżej przedstawię wybrane przeze 
mnie przykłady praktycznych działań, jakie 
podejmuje największa trójka, aby nie stracić 
przychylności swoich interesariuszy oraz po-
dążać w kierunku zrównoważonego rozwoju.

ŚRODOWISKOWA WIZJA
ZRÓWNOWAŻONEGO BIZNESU

Koncentracja jedynie na nieustannym roz-
woju może prowadzić do bardzo niebez-
piecznych konsekwencji. Nadmierna emisja 
gazów cieplarnianych, ograniczoność zaso-
bów naturalnych, zmiany klimatyczne, utra-
ta bioróżnorodności oraz zanieczyszczenie 
środowiska naturalnego, to tylko niektóre 
z problemów z jakimi spotykamy się współ-
cześnie. Osiągnięcie stabilizacji w tym ob-
szarze oraz przeciwdziałanie negatywnym 
skutkom postępu i rozwoju gospodarczego 
wymaga, aby przedsiębiorstwa nieustannie 

Rysunek 1. Główne obszary działań chaeboli na rzecz ochrony środowiska

Źródło: opracowanie własne
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tworzyły innowacyjne podejścia, które dopro-
wadzą do zrównoważenia aspektów ekologicz-
nych i gospodarczych. Przyjrzyjmy się zatem, 
jak wyglądają działania chaeboli w praktyce. 
Jednym z głównych dążeń południowokoreań-
skich firm jest osiągnięcie neutralności węglo-
wej oraz 100% energii odnawialnej, czyli tzw. 
deklaracja net zero oraz inicjatywa RE100 (Re-
newable Energy 100%). Przykładowo, głównym 
celem Hyundai’a w tym obszarze jest całkowi-
ta elektryfikacja pojazdów oraz stuprocentowe 
przejście na energię odnawialną do roku 2045 
w celu kompletnego umożliwienia wyelimino-

wania emisji gazów cieplarnianych na terenach 
prowadzenia działalności. Hyundai podejmuje 
takie działania jak przykładowo współpraca 
z H2Pro, z myślą o rozwoju wysoko wydajnych 
technologii do produkcji wodoru czy kolabora-
cja z NextHydrogen w celu rozwoju systemu 
elektrolizy wody do produkcji zielonego wodo-
ru11. Z raportu Samsunga z 2023 roku możemy 
się dowiedzieć, iż udział energii odnawialnej 
w jego ogólnej działalności wzrósł z 1,356kWh 
w 2018 roku do 8,704kWh w 2022 roku, co prze-
kłada się na średni roczny wzrost aż o 59%12.

Rysunek 2. Główne obszary działań chaeboli na rzecz społeczeństwa

Źródło: opracowanie własne

Rysunek 3. Główne obszary działań chaeboli związane z zarządzaniem

Źródło: opracowanie własne
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W KIERUNKU ZINTEGROWANEJ 
PRZYSZŁOŚCI NA RZECZ 
SPOŁECZEŃSTWA

Aspekty społeczne są nieodłącznym elemen-
tem prowadzenia zrównoważonej działalności, 
a relacje przedsiębiorstwa ze społecznościami 
lokalnymi oraz innymi interesariuszami od-
grywają kluczowe znaczenie w tym procesie. 
W miarę wzrostu gospodarczego oraz zwięk-
szania świadomości ludzi na temat zrównowa-
żonego rozwoju, czynniki społeczne stają się de-
cydujące, jeśli firmy chcą dążyć do budowy silnej 
marki oraz osiągnąć długoterminowe korzyści.

Chaebole, które posiadają bardzo skom-
plikowane łańcuchy dostaw, przykładają 
znaczną uwagę do kwestii zarządzania nimi. 
LG Display, spółka córka LG, prowadzi szkole-
nia z zakresu ESG dla dostawców, aby zwięk-
szyć ich świadomość w zakresie zrównoważo-
nego rozwoju13. Samsung z kolei wprowadził 
program work-life balance, w ramach którego 
funkcjonuje tzw. D’light. Główną ideą tego pro-
jektu są elastyczne miejsca pracy, które umoż 
liwiają pracownikom wykonywanie swoich 
obowiązków niezależnie od miejsca pobytu14. 
Z kolei Hyundai wprowadził wiele projektów 
mających na celu wsparcie lepszej komunika-
cji oraz wdrożenie podejścia oddolnego w kul-
turze organizacyjnej firmy. Są to przykładowo 
,,Town Hall Meeting”, czyli spotkania służące 
wyrażaniu i inicjowaniu zmian przez pracow-
ników w dwustronnej komunikacji, czy też 
,,Hyundai Bamboo Forest”, czyli anonimowy 
kanał komunikacyjny umożliwiający wyraża-
nie opinii i proponowanie nowych pomysłów15.

Ostatnio możemy zauważyć pozytywne zmia-
ny w składzie rady dyrektorów, zwłaszcza jeśli 
chodzi o zrównoważenie płci. Dotychczasowy, 
niezróżnicowany pod względem płci zarząd był 
wyraźnym problemem, nie tylko w Korei Połu-
dniowej, ale na skalę globalną. Tradycyjnie, na 
stanowiskach decyzyjnych dominowali męż-
czyźni. Jednakże firmy takie jak LG podejmu-
ją kroki w kierunku bardziej zrównoważonych 

struktur zarządczych. Obecnie na 37 niezależ-
nych dyrektorów zasiada 12 kobiet16, co prze-
kłada się na 32,4% ich udziału w zarządzie. 
Choć nadal istnieje potrzeba dalszych działań 
w celu zwiększenia reprezentacji kobiet na 
szczeblach kierowniczych, nie można zaprze-
czyć, że dokonuje się postępów w tym obsza-
rze. Warto zwrócić również uwagę na działania 
Hyundai’a w zakresie etyki. W 2021 roku firma 
przeprowadziła programy szkoleniowe aż dla 
73 000 pracowników, które miały na 
celu zwiększenie świadomości w za-
kresie uczciwego handlu, cyberbez-
pieczeństwa oraz walki z korupcją17. 

BUDOWA WARTOŚCI FIRMY 
CZY FIKCJA?

Jedną z głównych postulowanych zalet CSR 
jest zdolność do tworzenia wartości dla przed-
siębiorstwa w perspektywie długoterminowej. 
To nie tylko osiąganie wyższych stóp zwro-
tu przez firmy, które aktywnie angażują się 
w działalność na rzecz zrównoważonego 
rozwoju. Innymi często wymienianymi war-
tościami dodanymi są poprawa reputacji 
przedsiębiorstwa, większa produktywność pra-
cowników, bardziej efektywne zarządzanie ry-
zykiem, czy też umocnienie więzi między firmą 
a jej otoczeniem18. W praktyce managerowie 
często wykorzystują inicjatywy z obszaru CSR 
i ESG do umocnienia marki oraz poprawy wi-
zerunku firmy19, co może także przekładać się 
na wzrost konkurencyjności przedsiębiorstw 
oraz zwiększenie lojalności konsumentów20. 
Warto zaznaczyć, iż działalność na rzecz zrów-
noważonego rozwoju wiąże się często z ogrom-
nymi kosztami. Dla przykładu, Hyundai w 2021 
roku poniósł wydatki na ochronę środowiska w 
kwocie ok. 5,78 mld USD21. Samsung w kwietniu 
2022 roku posiadał na swoim koncie 735 inwe-
stycji w projekty badawcze, na które przezna-
czył blisko 780 mln USD22. LG Energy Solution, 
spółka córka LG, w 2022 roku oszacowała swo-
je wydatki poniesione na edukację i szkolenia 
pracowników na kwotę niemal 13,5 mln USD23.
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Dane rynkowe wskazują, iż firmy działające na rzecz zrównoważonego rozwoju nie zawsze 
osiągają wyższe stopy zwrotu. Co więcej, mogą być bardziej narażone na ryzyko w porówna-
niu z firmami notowanymi na koreańskim rynku KOSDAQ. Analizując wykres notowań (wy-
kres 1) dostrzegamy, iż były okresy, w których południowokoreański indeks ESG wypadał 
korzystniej. Jednocześnie, możemy z łatwością zauważyć, iż były również momenty, kiedy 
inwestowanie w firmy kierujące się zasadami ESG nie przynosiło spektakularnych efektów. 

Wykres 1. Notowania MSCI Korea Index na tle KOSDAQ

Źródło: opracowanie własne
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Przyglądając się bliżej stopom zwrotu za poszczególne lata (wykres 2), widzimy, iż tylko w latach 2013, 
2016, 2017 oraz 2022 inwestorzy lokujący swoje środki w spółki należące do koreańskiego indeksu 
ESG osiągali wyższe stopy zwrotu aniżeli inwestując na szerokim rynku, co reprezentował KOSDAQ.

Wykres 2. Roczne stopy zwrotu dla koreańskiego indeksu MSCI ESG i KOSDAQ

Źródło: opracowanie własne

Jeśli spojrzymy na ryzyko mierzone odchyleniem standardowym (wy-
kres 3), podobnie, tylko lata 2015, 2018 oraz 2019 są przychylne dla indek-
su ESG, gdzie ryzyko było niższe aniżeli w przypadku indeksu KOSDAQ.
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Wykres 3. Roczne stopy zwrotu dla koreańskiego indeksu MSCI ESG i KOSDAQ

Źródło: opracowanie własne

Na tej podstawie można wywnioskować, że 
działania na rzecz zrównoważonego rozwoju 
wcale nie muszą przekładać się wprost na wzrost 
cen akcji przedsiębiorstw. Przyczyn tego zjawi-
ska może być bardzo wiele. Często podkreśla 
się fakt, iż inwestorzy z rezerwą podchodzą 
do dobrowolnie ujawnianych raportów doty-
czących zrównoważonego biznesu, z uwagi na 
ich subiektywny charakter24. Gracze giełdowi 
z większą ostrożnością podchodzą do praw-
dziwości informacji ujawnianych przez spół-
ki w narracyjnej sprawozdawczości, po-
nieważ są świadomi negatywnych zjawisk 
takich jak greenwashing25 czy window-dres-
sing26. Sceptycyzm inwestorów może być 
odzwierciedlany w cenach akcji na giełdzie.
Jednakże w literaturze przedmiotu, w szcze-
gólności w zagranicznych artykułach nauko-
wych, podkreśla się, iż aktywności związane 
z CSR zwiększają wartość firmy. W celu głęb-
szego zbadania tej zależności wykorzystuje 
się często wskaźnik Q Tobina. Pozwala on po-
równywać spółki w kontekście ich wartości 
rynkowej oraz odnosić uzyskane wyniki do 
wybranych parametrów czy kategorii. Bada-
nia pokazują, iż aktywności CSR są pozytyw-
nie skorelowane ze wzrostem wartości firmy27.

PODSUMOWANIE

Zrównoważony rozwój jest bardzo waż-
nym elementem dobrze prosperujące-
go systemu społeczno-gospodarczego.
Południowokoreańscy giganci, tacy jak Sam-
sung, Hyundai czy LG wiodą prym w kształ-
towaniu koreańskiej gospodarki i nie tylko. 
Ich wkład w zrównoważony rozwój także jest 
niebagatelny. Analiza szczegółowych rapor-
tów tych firm pokazuje, iż podejmują się one 
rozmaitych aktywności i działań związanych z 
CSR i zrównoważonym biznesem, we wszyst-
kich trzech głównych obszarach – środowi-
skowym, społecznym i zarządczym. Zielony 
biznes niesie ze sobą wiele zmian korzystnych 
dla przedsiębiorstw i ich interesariuszy. Dane 
rynkowe sugerują, że firmy zaangażowane w 
ESG nie zawsze odnoszą wyższe stopy zwrotu 
i mogą być bardziej narażone na ryzyko niż 
pozostałe przedsiębiorstwa. Jednakże głęb-
sze analizy pokazują, iż faktycznie istnie-
je pozytywna korelacja między angażowa-
niem się przedsiębiorstw w aktywność CSR 
a wzrostem wartości firmy, co potwierdza-
ją analizy oparte na wskaźniku Q Tobina.
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Akcjonariat pracowniczy…
pracownik właścicielem?

UNIWERSYTET ŁÓDZKI
FINANSE I RACHUNKOWOŚĆ 
III ROK, I STOPIEŃ
RECENZENT: DR BARTŁOMIEJ KRZECZEWSKI

KONRAD ZIMORSKI

Z badań przeprowadzonych przez PwC na 2017 rok wynika, że najpopularniejsze programy ak-
cyjne dla pracowników w Unii Europejskiej oraz w wybranych państwach na świecie, oparte są 
na: opcjach na akcje (Stock Option Plan), zastrzeżonych jednostkach akcyjnych (Restricted Stock 
Units), a także  na akcjach (Stock Plan)1. Programy akcjonariatu pracowniczego dają pracodaw-
cy możliwość odroczenia dodatkowego wynagrodzenia dla pracowników, przy jednoczesnym 
znacznym wzroście świadczeń emerytalnych u pracownika. Motywacje stojące za tą ideą były 
jednak różne. Poprzez ten rodzaj akcjonariatu próbowano m.in.: udoskonalić koncepcję kapitali-
zmu; zmienić strukturę zarządzania firmą, oddając część kontroli nad przedsiębiorstwem pracow-
nikom; stworzyć nowy rodzaj spółki; a także podnieść kraj z powojennych ruin. Czym jednak jest 
dokładnie i jaką popularnością w Polsce cieszy się akcjonariat pracowniczy? W tym artykule zostały 
zaprezentowane jedne z najciekawszych przykładów wykorzystania akcjonariatu pracowniczego.
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POKŁOSIE WIELKIEJ WOJNY

Adam Heydel, przedstawiciel ekonomicz-
nej szkoły krakowskiej, w felietonie „Ro-

botnicy a udział w zyskach” – zamieszczonym 
w 48. wydaniu małopolskiego „Czasu” z 1921 
roku – próbował wyjaśnić zawirowania zwią-
zane ze spadkiem efektywności fabryk i za-
kładów po I wojnie światowej względem stanu 
przed nią. Powodowały one wówczas, co oczy-
wiste, opóźnienia w powojennej odbudowie, 
co stanowiło pole do debaty ekonomicznej. 
Haydel przytoczył przykład kolei amerykań-
skich, w których pomimo wzrostu zatrudnienia 
o 15 procent, ruch kolejowy drastycznie spadł. 
Wskazywał na podobne problemy na wielu 
rynkach, również europejskich. Problem miał, 
w jego przekonaniu, nie leżeć jednak w powo-
jennych problemach związanych z równowa-
gą ekonomiczno-polityczną, lecz być bardziej 
trwały. Warstwy robotnicze były niezbędne 
w trakcie wycieńczającej dla systemów gospo-
darczych Wielkiej Wojny, jak i tuż po niej. Po-
nadto, często popierali je posiadacze wielkich 
zakładów, chcący uniknąć pokłosia rewolucji 
bolszewickiej. Nic dziwnego, że posiadały one 
niezwykle dobrą sytuację negocjacyjną, mo-
gąc czy to na gruncie przedsiębiorstwa, czy 
też na gruncie państwowym, uzgodnić dla 
siebie w ramach aktu „walki społeczno-poli-
tycznej” – bardzo korzystne warunki socjalne.

Coraz częściej następowało zmniej-
szenie motywacji do efektywnej pracy 
(np. zmniejszenie liczby przepracowa-

nych dni w tygodniu). 

Jedyną radą miałoby być zastąpienie zwy-
kłej chęci przetrwania u pracowników, pogo-
nią za dodatkowym zyskiem. Tym samym, 
dobrym pomysłem mogłoby się okazać uza-
leżnienie poczucia majętności nie tyle od 
przepracowanych godzin, co od wkładu w po-
większenie kapitału firmy. Autor mówi o bra-
ku spójnego potwierdzenia tej teorii w tam-
tym okresie. Wymienia jednak kolejne kraje, 
w których zdobywała ona coraz większy po-

słuch w tej czy innej formie. Wśród nich była 
Francja i ustawa o nowym rodzaju spółki2.

„AKCJE ROBOTNICZE”

26 kwietnia 1917 roku we francuskim Dzienniku 
Ustaw pojawiła się ustawa dotycząca stworze-
nia formatu spółki akcyjnej z udziałem pracow-
ników (SAPO). Poza zwykłymi akcjami od-
zwierciedlającymi wkład wspólników w kapitał, 
istniały również, tzw. akcje pracy3. Były one war-
tością wspólną stowarzyszenia robotniczego, 
do którego mieli obowiązek należeć wszyscy 
pracownicy4 (według nowszych zapisów praw-
nych: wszyscy pełnoletni, którzy przepracowa-
li w firmie przynajmniej rok5). Zrzeszenie takie 
miało udziały w walnym zgromadzeniu, jak 
i radzie zarządczej adekwatnie proporcjonal-
ne do stosunku „akcji pracy” i „akcji kapitału”. 
Podział zysków w ramach dywidendy zależał 
od statutu danej spółdzielni, jak i uchwał po-
dejmowanych na jej walnych zgromadzeniach. 
Akcje te jednak nie podlegały sprzedaży, co już 
w 1920 roku wzbudziło falę krytyki, przy 
okazji ustawy o akcjonariacie francuskich 
kolei żelaznych, mającym działać na za-
sadach tejże ustawy. Rozwiązanie to, we-
dług oportunistów, w zbyt dużym stop-
niu przywiązywało ludzi do zakładu pracy6.

Formuła tej spółki (w lekko zmienionej for-
mie) istnieje do dziś7. Niewiele firm się na nią 
decyduje. R. Daviau oraz M. Lulek, przedsię-
biorcy związani doświadczeniem z ideą SAPO, 
próbują przyrównać w swoich opracowaniach 
własne doświadczenia do opinii ludzi. Według 
nich, biorąc pod uwagę wzrost popularności 
rozwiązań pokroju rad pracowniczych skupia-
jących się na interesie pracowników per se, 
możliwe jest, iż akcjonariat SAPO nie miał ni-
gdy aspiracji do odpowiadania za większą de-
cyzyjność w spółce i tym samym ograniczał się 
zazwyczaj do samej chęci udziału w zyskach. 

Nie ujmuje on też w sobie dodatkowej 
dywidendy za poniesione ryzyko, któ-
ra przysługuje akcjonariuszom zapewnia-
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jącym spółce kapitał finansowy. Ponadto, 
o podziale akcji na kapitałowe i pracownicze 
decyduje często odgórnie zarząd samej spół-
ki, nie uzależniając poziomu kontroli nad fir-
mą od poziomu znajomości przedsiębiorstwa 
czy przepracowanych w niej lat8. Formuła ta 
powoduje również komplikacje przy przeję-
ciach, czego przykładem jest chociażby prze-
jęcie w 1992 roku przez Air France spółki UTA 
o charakterze SAPO, kiedy to Air France prze-
jęło status prawny po firmie przejmowanej9.

FCPE

Obecnie najpopularniejszym rozwiązaniem 
akcjonariatu pracowniczego we Francji są 
Fundusze FCPE (Fonds Commun de Place-
ment d'Entreprise). Według tego konceptu 

spółka lub cała grupa kapitałowa two-
rzy fundusz pozbawiony osobowości 
prawnej, w którym deponowane są 
zakupione za pomocą przekazanych 
przez pracodawcę pieniędzy akcje. 

Akcje stanowią wspólną własność pracowni-
ków, którzy otrzymują jednostki uczestnic-
twa. Fundusz jest charakterystyczny dla pra-
wa francuskiego10. Przetrzymując jednostki 
uczestnictwa przez 3 lata, pracownik może 
otrzymać nieodpłatne dodatkowe akcje, któ-
re, zgodnie z wyborem pracownika, są: sprze-
dawane, zdeponowane w biurze maklerskim 
lub przekazywane do funduszu11. Po 3 latach 
od nabycia jednostek uczestnictwa pracow-
nik może umorzyć swoje jednostki w zamian 
za dodatkowe wynagrodzenie. Od dochodu 
takiego nie musi odprowadzać podatku. Pra-
cownik może zażądać też przekazania mu 
na własność przysługujących mu akcji, które 
niestety nie mogą zostać sprzedane na rynku 
regulowanym. Dywidendy z akcji są co do za-
sady wpłacane do funduszu na poczet kupo-
wania kolejnych akcji. Głos na walnym zgro-
madzeniu zabiera rada nadzorcza funduszu12.

EKONOMIA BINARNA

Louis Kelso, adwokat oraz finansista, z poglą-
dów kapitalista, w drugiej połowie XX wieku 
zrównał (w swoich zamierzeniach) pracę z ka-
pitałem finansowym, o czym nie rozmyślano 
w ramach wymienionej już francuskiej ustawy 
oraz jej następców. Kelso uważał koncentrację 
kapitału za problem, podobnie jak europejscy 
komuniści wiele lat wcześniej. Powiększa się 
ona bowiem poprzez wykupywanie obcego ka-
pitału wypracowanym kapitałem, tym samym 
obniżając znaczenie wkładanej w jego roz-
budowę pracy i rozciągając w czasie np. kup-
no mieszkania przez zwykłych pracowników. 

Kelso chwalił tutaj rozwiązanie ponie-
kąd alegoryczne, polegające na spła-

cie akcji pracowniczych przez przy-
padającą na te akcje wypracowaną 

nadwyżkę kapitału. 

Zauważył też, że po przekroczeniu pewnej gra-
nicy zarobku rozpoczyna się kumulowanie ma-
jątku bez jego alokacji w inwestycje. Granica 
ta miałaby być zawieszona na poziomie chęci 
zapewnienia dobrobytu własnej rodzinie, która 
w innym przypadku mogłaby stać się podsta-
wą innowacyjnego, demokratycznego i w pełni 
konkurencyjnego kapitalizmu. Kumulowanie 
to kończy się obecnie systemami stricte redys-
trybucyjnymi, czyli takimi, gdzie próbuje utrzy-
mywać się istnienie niektórych stanowisk pra-
cy (nawet w nierentownych zakładach, jak np. 
fabryka sprzętu wojskowego w trakcie pokoju) 
jedynie za pomocą podatków odbieranych in-
nym pracującym. Kelso uważa to za produk-
cję mało opłacalnych miejsc pracy w miejsce 
zwiększenia siły nabywczej pracy. Kelso pod-
kreśla bliskość wysokiej płacy i własności kapi-
tału13. W tym miejscu pojawia się projekt ESOP, 
czyli Employee Stock Ownership Plans, po-
siadający ramy prawne od 1974 roku wydania 
Employee Retirement Income Security Act14. 
Na ten moment to najbardziej znana forma 
akcjonariatu pracowniczego w Stanach Zjed-
noczonych. ESOP to inaczej metoda transfor-
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macji własnościowej przedsiębiorstwa, opar-
ta na formacji trust’u15, czyli w uproszczeniu: 
możliwej do zawarcia w krajach charakteryzu-
jących się prawem precedensowym (common 
law) umowie pomiędzy założycielem/osobą 
powierzającą majątek (przedsiębiorstwem, 
bankiem lub kancelarią prawną), zarządcą 
majątku (organami zarządczymi trustu) a be-
neficjentami (pracownikami biorącymi udział 
w planie) zysków z tegoż majątku. Trust ma 
zatem tutaj za zadanie zakup akcji (często na 
zasadach kredytowych), a następnie dystrybu-
cję ich pomiędzy pracowników16. ESOP może 
być niewspomagany, lewarowany kredytem 
lub oparty na kredycie podatkowym. W pierw-
szym przypadku przedsiębiorstwo udostęp-
nia ESOT (Employee Share Ownership Trust), 
czyli część akcji nowej emisji lub transferuje 
odpowiednie sumy do ich zakupu. Przy dru-
giej opcji, pieniądze na zakup akcji pochodzą 
z kredytu bankowego udzielanego ESOT. Gwa-
rancję dla kredytu stanowi podówczas oświad-
czenie przedsiębiorstwa dotyczące uiszczania 
regularnych wpłat: na rzecz ESOT oraz same 
akcje. W ostatnim przypadku, przedsiębior-
stwo również finansuje plan z własnych środ-
ków, ale odlicza całość kwoty od podatku17. 

Dostęp do planu pracowniczego mają 
zazwyczaj osoby zatrudnione dłużej 
niż rok, a przydział akcji jest zależny 

od stażu pracy i wysokości zarobków. 

Przy czym przydział ten polega na alokacji 
wartości akcji na rachunkach pracowniczych. 
Przez 5-10 lat pracy w przedsiębiorstwie prawo 
własności akcji należy do ESOT a nie do pra-
cownika. Niemniej, nawet wcześniej, wartość 
z przydzielonych akcji podlega dziedziczeniu. 
Dywidendy zazwyczaj nie są wypłacane, lecz 
ich wartość powiększa konto pracownicze. 
W momencie przejścia na emeryturę, zgodnie 
z przydziałem, pracownikowi zostają przeka-
zane akcje lub ich równowartość w gotówce. 
Możliwości decyzyjne dla pracowników, jakie 
daje ESOP, zależą od jego dokumentu po-
wołującego. Za głosy oddawane na walnym 

zgromadzeniu odpowiada zarząd ESOT. Jego 
decyzja może zależeć od zdania/głosowania 
pracowników posiadających przydzielone na 
swoje rachunki akcje. W momencie otrzyma-
nia prawa własności akcji przez pracownika 
przedsiębiorstwa na giełdzie przy odpowied-
nim stażu pracy, głos na walnym zgromadze-
niu posiadają już oczywiście bezpośrednio 
pracownicy. Przy spółkach typu non-public 
taka konieczność nie występuje, a prawo de-
cyzyjności takiego akcjonariusza może ogra-
niczać się nawet jedynie do spraw związa-
nych z przejęciem, rozwiązaniem, sprzedażą 
czy ogłoszeniem upadłości przedsiębiorstwa. 

Warto tutaj podkreślić, że rolą ESOP 
nie jest przekazanie całego przedsię-

biorstwa w ręce pracowników. 

Niemniej przy możliwości bankructwa czy pro-
blemach ze znalezieniem kluczowych inwe-
storów takie sytuacje również mają miejsce. 
Niestety bardzo często takie spółki prędzej 
czy później przez dynamiczny rozwój są zmuszo-
ne do poszukiwania zewnętrznych inwestorów. 
Z raportów Narodowego Centrum Własności 
Pracowniczej (NCEO) wynika również, że pra-
cownicy z reguły nie wykazują większych chęci 
do uzyskiwania znaczącej kontroli nad przedsię-
biorstwem, nawet w przypadkach, kiedy struk-
tura akcjonariatu na to pozwala. Stosunkowo      
często też zdarza im się głosować tak samo, jak 
innym akcjonariuszom niebędącym pracowni-
kami. Stąd w Stanach Zjednoczonych promuje 
się bardziej postulat przedstawicielstwa pra-
cowniczego w planach pracowniczych ESOP18.

KREDYT POWOJENNEGO 
ZAUFANIA

W 1924 roku niejaki Władysław Grabski, Pre-
mier II RP, dokonał reformy walutowej. Jednak 
jego brat – Stanisław – też mógłby pochwalić 
się kilkoma ciekawymi pomysłami. Ekonomi-
sta i poseł na Sejm II RP należał bowiem do Kra-
jowej Rady Narodowej, organu działającego 
w ramach powojennego rządu tymczasowego. 
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Pomimo że w 1947 roku sfałszowano wybory 
do Sejmu, a KRN rozwiązano, Stanisław Grab-
ski zdążył wysunąć do tego czasu kilka nieza-
leżnych propozycji reform ekonomicznych, po-
litycznych i społecznych dla powojennej Polski. 
Jednym z nich był akcjonariat pracowniczy19.  

Niemcy pozostawili na Ziemiach Odzyska-
nych, jak i w centralnej Polsce, zabudo-
wę przemysłową, która po wojnie przeszła 
w ręce państwa, którego to rozwiązania Grab-
ski nie był zwolennikiem. Nie popierał również 
gwałtownej prywatyzacji z uwagi na brak od-
powiedniej ilości kapitału pochodzącego od 
polskich inwestorów w zniszczonym wojną 
kraju (w często kluczowych dla państwa ga-
łęziach). Zaproponował więc trzecią opcję: 
spółkę akcyjną podobną do spółdzielni, której 
czterdzieści procent akcji objęliby pracownicy. 

Te akcje finansowane byłyby począt-
kowo z zaciągniętego kredytu, który 
byłby spłacany poprzez odpowiednie 

sumy  z wynagrodzeń. Ponadto, część 
wartości dodanej miałaby iść na budo-

wę mieszkań dla pracowników. 

Kolejne czterdzieści procent otrzymaliby stali 
konsumenci, a także odnalezieni przedwojenni 
akcjonariusze. Ostatnie dwadzieścia procent 
przypadłoby w udziale Skarbowi Państwa, za-
chowując jego wpływ na odbudowę swoich 
struktur. Akcje mogłyby być jedynie imienne, 
a możliwość ich sprzedaży ograniczona do grona 
osób już udziały posiadających. Miała też istnieć 
silna reprezentacja pracowników w radzie nad-
zorczej, stanowiąca 40% wszystkich członków. 

Pomysł ten dotyczył jednak bardziej stworze-
nia nowej klasy średniej w skrajnych warun-
kach, aniżeli położenia podwalin pod nowy 
typ przedsiębiorstwa czy sposobu prowadze-
nia firmy. Niemniej, koncepcja została oparta 
na prywatyzacji przedsiębiorstw państwo-
wych, nie zaś na zmianie struktury własnościo-
wej spółki opartej na własności kapitałowej. 
Siłą rzeczy nie została ona dopracowana20.

SYTUACJA OBECNA WEDŁUG 
BADAŃ

W praktyce najczęściej plany pracowni-
cze na akcje występują w spółkach córkach, 
których spółki matki znajdują się w krajach 
o długiej tradycji akcjonariatu pracowniczego. 

Badania pokazują również popular-
ność rozwiązania wśród części start-
-upów z uwagi na niższy koszt wyna-

grodzenia21. 

Według opracowania opublikowanego 
w 2015 Global Equity Incentives Survey, przy-
gotowanego przez PwC USA we współpracy 
z NASPP, pracodawcy, wprowadzając plany 
akcyjne dla pracowników, kierują się głów-
nie: chęcią powiązania poziomu wynagrodzeń 
z kondycją danej spółki, ogólnymi trenda-
mi oraz względami podatkowymi22. Po-
równując to do planów sprzed stu lat, jest 
to dosyć łagodne podejście do tematu.

Jednak według badania Annual Economic 
Survey of Employee Share Ownership in Eu-
ropan Countries na 2022 rok, gdzie zbadano 
3149 największych europejskich firm 
z 32 krajów posiadających akcjona-
riat pracowniczy w różnej formie, 
największe firmy decydują się na ogół przeka-
zać w ręce pracowników około 3% akcji23. Przy 
czym w Polsce, według badań PwC (na 2017 
rok), w większości przysługują one jedynie pra-
cownikom wyższego szczebla (pracownikom 
kluczowym), prawdopodobnie przez moty-
wacyjny charakter planów pracowniczych24.

W przeważającej części (ok. 80%, według PwC) 
kraje nie posiadają odpowiednich uregulowań 
prawnych dotyczących planów akcyjnych dla 
pracowników czy korzyści podatkowych z nich 
płynących25. Jednak niechęć w przydzielaniu ak-
cji pracownikom może być też spowodowana 
obawą o zmianę struktury własnościowej firmy.
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Spadek zainteresowania akcjami pracowniczy
tendencją dla krajów nienależących do gru-
py państw z długą tradycją takich rozwiązań 
wynikającą prawdopodobnie z niezbyt roz-
winiętej kultury gromadzenia kapitału na 
przyszłość. Wysokie wartości w okolicy roku 
2010 mogą być spowodowane wchodzeniem 
na giełdę dużych firm energetycznych (np. 
Tauron27) lub przekształceń w tym sektorze 
(Energa28). Jednak gwałtowny wzrost w tych 
latach odnotowano dla wielu krajów. Pomimo 
wykazywanego przez PwC wzrostu udziału 
w kapitale w ramach programów, Polska za-
liczyła duży spadek w popularności tego typu 
planów pracowniczych, daleko przekraczają-
cy poziom średniej rocznej w badanej próbce.

Zgodnie z raportem PwC: analiza kry-
terium branży, w jakiej działają spół-

ki, w których funkcjonuje program 
oparty na akcjach, wykazuje znaczącą 
przewagę podmiotów z sektora ban-

kowego29.

PODSUMOWANIE

Pomimo dużej popularności akcjonariatu pra-
cowniczego i jego potencjalnie dużego znacze-
nia w kwestiach inwestycyjnych, obecnie służy 
on głównie kumulowaniu oszczędności przez 

pracowników na stosunkowo oddaloną w czasie 
przyszłość. Poza kilkoma skrajnymi sytuacja-
mi, pracownicy nie chcą brać czynnego udzia-
łu w prowadzeniu firmy. Jednak popularność 
takiego akcjonariatu, nawet w tej konkretnej 
formie wśród krajów europejskich, ustawicznie 
spada lub pozostaje na zbliżonym poziomie. 
Szczególnie w Polsce, gdzie najczęściej akcjo-
nariat pracowniczy wynika z występowania 
na naszym rynku spółek córek przedsiębiorstw 
pochodzących z krajów o długiej tradycji czer-
pania zysku z posiadanego przez pracowni-
ków kapitału. Pomysł jako taki jednak istnieje 
od wielu lat i z pewnością będzie dalej rozwijany. 
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UNIWERSYTET ŁÓDZKI
FINANSE I BIZNES MIĘDZYNARODOWY
II ROK, I STOPIEŃ
RECENZENT: DR MARCIN ZŁOTY

IGOR SOJDA

MAGNIFICENT 7 - JAK SPÓŁKI
TECHNOLOGICZNE ZDOMINOWAŁY

INDEKS S&P 500 W 2023 ROKU?

Podczas opisywania trendów występujących na rynkach finansowych w 2023 roku 
należy podkreślić istotną rolę sztucznej inteligencji. Stanowiła ona podstawę do 
wzrostu dla dużej ilości spółek, które, korzystając ze wzmożonego popytu na no-
woczesne technologie związane z AI (Artificial Intelligence), osiągnęły ponadprze-
ciętne wyniki, a tym samym znacząco wpłynęły na wartość indeksu S&P 500. 
Celem artykułu jest przybliżenie czytelnikowi spółek technologicznych z grupy Magni-
ficent 7 oraz wykazanie przyczyn wygenerowania wysokich stóp zwrotu w 2023 roku.
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UNIWERSYTET ŁÓDZKI
FINANSE I BIZNES MIĘDZYNARODOWY
II ROK, I STOPIEŃ
RECENZENT: DR MARCIN ZŁOTY

IGOR SOJDA

MAGNIFICENT 7 - JAK SPÓŁKI
TECHNOLOGICZNE ZDOMINOWAŁY

INDEKS S&P 500 W 2023 ROKU?

WPROWADZENIE

Indeks giełdowy to przejrzysty i statystyczny 
wskaźnik, który ma w zwięzły sposób zilustro-

wać zmiany cen określonej grupy instrumen-
tów finansowych, informując jednocześnie o 
sytuacji na danym rynku finansowym. Indeksy 
pełnią przede wszystkim funkcję informacyj-
ną, ale również są tak zwanym benchmarkiem, 
czyli punktem odniesienia oceny efektyw-
ności inwestycji. Inwestorzy, analizując swo-
je wyniki, często porównują stopy zwrotu z 
własnych inwestycji ze stopami zwrotu, któ-
re w tym samym czasie osiągnął rynek. Klu-
czową rolę odgrywają tutaj indeksy giełdo-
we, ponieważ to właśnie one pokazują, jakie 
stopy zwrotu zostały wygenerowane przez 
dany rynek. Wskaźniki obrazujące sytuacje 
na rynkach finansowych w Stanach Zjedno-
czonych, takie jak S&P 500, NASDAQ-100, 
Russell 2000, są uznawane za jedne z najważ-
niejszych źródeł informacji dla inwestorów.

Przyczyną takiego stanu rzeczy jest to, że 
Stany Zjednoczone są obecnie największą 
gospodarką na świecie, a spółki notowane 
na giełdach w Nowym Jorku posiadają nie-
porównywalne wartości kapitalizacji ryn-
kowych. W sytuacji, gdy indeksy giełdowe 
w Stanach Zjednoczonych mają tendencję de-
precjacyjną, to można się spodziewać m.in. 
pogorszenia koniunktury gospodarczej kra-
ju, a co za tym idzie, możliwe wyhamowanie 
wzrostu gospodarczego na całym świecie. 

Wynika to bezpośrednio z dominują-
cej pozycji USA na arenie międzynarodo-
wej, a jednym z indeksów, który dostar-
cza informacji o kondycji amerykańskiej 
gospodarki, jest indeks Standard & Poor’s 500. 
Uwzględnia on 500 największych pod wzglę-
dem kapitalizacji rynkowej spółek wywodzą-
cych się ze Stanów Zjednoczonych i jest jednym 
z najczęściej występujących benchmarków 
podczas analizowania efektywności inwestycji. 
 

Spośród wszystkich 500 spółek, będących 
składnikami indeksu, analitycy i inwestorzy 
wskazali 7, które w 2023 roku osiągnęły fenome-
nalne wzrosty oraz znacząco wyróżniały się od 
pozostałych. Nadano im nazwę Magnificent 7. 

Należą do nich: Microsoft, Apple, 
Alphabet, Amazon, Nvidia, Meta oraz 

Tesla. 

Wymienione spółki na przestrzeni 2023 
roku wykorzystywały zwiększony po-
pyt na najnowsze technologie oraz usłu-
gi technologiczne, a części z nich udało się 
zwielokrotnić swoją wartość rynkową, 
wprowadzając na rynek innowacje bez-
pośrednio powiązane ze sztuczną inte-
ligencją. W efekcie indeks S&P 500 za 
sprawą tych 7 spółek zakończył rok 2023 
z roczną stopą zwrotu w wysokości około 25%.

CHARAKTERYSTYKA SPÓŁEK 
Z GRUPY MAGNIFICENT 7

1. Microsoft Corporation (MSFT)
Korporacja technologiczna, będąca jednym 
z największych producentów oprogramo-
wania komputerowego na świecie. Czołowe 
produkty spółki to systemy operacyjne Win-
dows, pakiet biurowy Microsoft Office, prze-
glądarka internetowa Microsoft Edge oraz 
konsole do gier Xbox. W 2023 roku na wyni-
ki spółki znacznie wpłynął zwiększony popyt 
na oprogramowanie do pracy zdalnej, usługi 
subskrypcyjne Microsoft 365 oraz tzw. chmu-
rowe usługi (przechowywanie dużej wielko-
ści baz danych za pośrednictwem Internetu).

Jednym z wydarzeń, które pośrednio spowo-
dowało wzrost cen akcji spółki w 2023 roku, 
było ogłoszenie kontynuacji współpracy z Ope-
nAI, twórcę narzędzia ChatGPT. Microsoft wi-
dząc potencjał sztucznej inteligencji, na prze-
strzeni długoletniej współpracy, zainwestował 
w OpenAI około 13 miliardów USD, aby umoż-
liwić doskonalenie nowoczesnych technologii. 
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2. Apple Inc. (AAPL)
Korporacja technologiczna odpowiedzialna za
zrewolucjonizowanie rynku telefonów ko-
mórkowych. Cechująca się znaczącą inno-
wacyjnością spółka zajmuje się produkcją 
urządzeń takich jak smartfony iPhone, ta-
blety iPad, laptopy MacBook oraz zegarki 
Apple Watch. Spółka zakończyła rok 2023 
z licznymi premierami wyczekiwanych urzą-
dzeń najnowszej generacji takich jak: iPho-
ne 15, Apple Watch Series 9, czy MacBook Air 
M2, co skutkowało osiągnięciem wyższych 
wyników ze sprzedaży od przewidywanych.

3. Alphabet Inc. (GOOGL)
Konglomerat technologiczny, kojarzony 
z wyszukiwarką internetową Google, platfor-
mą YouTube i platformą reklamową Google 
Ads. Obszar działalności spółki związany jest 
z rozwojem innowacji w dziedzinie zaawan-
sowanej technologii oraz świadczeniem usług 
technologicznych. Alphabet Inc., podob-
nie jak jego konkurencja rynkowa Microsoft, 
w 2023 roku skupiał się na doskonaleniu narzę-
dzi wykorzystujących sztuczną inteligencję. 
W odpowiedzi na zyskujący coraz większą po-
pularność ChatGPT, Alphabet opracował wła-
sną wersję narzędzia o nazwie Google Bard. 

4. Amazon.com, Inc. (AMZN) 
Spółka technologiczna będąca jednym z naj-
większych internetowych sklepów detalicz-
nych na świecie. Oprócz handlu elektronicz-
nego spółka oferuje usługi subskrypcyjne 
Amazon Prime oraz platformę streamingo-
wą Amazon Prime Video. Spółce w 2023 roku 
towarzyszył rozwój innowacyjnych rozwią-
zań, takich jak próby automatyzacji centrów 
dystrybucyjnych, czy testowanie dronów 
dostawczych. Rozwiązania miały na celu 
usprawnienie działalności oraz poniekąd spro-
stanie dalszej popularyzacji tzw. e-commerce.

5. NVIDIA Corporation (NVDA)
Spółka technologiczna specjalizująca się 
w produkcji procesorów i kart graficznych. 
Podzespoły spółki Nvidia zyskały dużą po-

pularność oraz uznanie w branży gier video 
i grafiki komputerowej. Dzięki wysokiemu 
stopniu zaawansowania technologicznego, 
spółce udało się zwielokrotnić swoją wartość 
rynkową na przestrzeni kilku miesięcy. Nvi-
dia w 2023 roku osiągnęła najwyższą roczną 
stopę zwrotu ze wszystkich spółek grupy Ma-
gnificent 7, a to za sprawą ogromnego popy-
tu na produkowane półprzewodniki zasilające 
technologie oparte na sztucznej inteligencji.

6. Meta Platforms (META)
Spółka technologiczna, znana wcześniej 
jako Facebook Inc., jest właścicielem najpo-
pularniejszej platformy społecznościowej 
Facebook, która umożliwia użytkownikom 
komunikacjeęoraz udostępnianie treści za 
pomocą Internetu. Obecnie Meta Platforms 
jest właścicielem kilku innych platform spo-
łecznościowych, takich jak Instagram, What-
sApp i Messenger. W 2023 roku spółka 
skupiła się na kontynuowaniu rozwoju tech-
nologii powiązanej z wirtualną rzeczywisto-
ścią (Metaverse) oraz sztuczną inteligencją.
Ponadto w 2024 roku po opublikowaniu wy-
ników finansowych, ceny akcji spółki w han-
dlu posesyjnym wzrosły o około 14%. Taka 
reakcja inwestorów wynikała z osiągnięcia 
przez spółkę znacznie lepszych wyników 
od oczekiwanych, a dodatkowo Meta Plat-
forms zapowiedziała wypłacenie akcjona-
riuszom pierwszej w historii dywidendy.

7. Tesla Inc. (TSLA)
Spółka motoryzacyjno-technologiczna, uzna-
wana za globalnego lidera w dziedzinie pro-
dukcji samochodów elektrycznych. Tesla 
Inc. oferuje obecnie 4 modele samochodów, 
w tym: Model S, Model 3, Model X i Model Y. 
Najnowszym pojazdem spółki jest wyproduko-
wany pod koniec roku 2023 Cyber Truck. W mo-
mencie pisania artykułu cena samochodu roz-
poczyna się od 60 tysięcy USD, a szacowana 
data odbioru zamówionego auta to rok 2025.
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PORÓWNANIE SPÓŁEK 
MAGNIFICENT 7 Z INDEKSEM 
S&P 500

W 2023 roku na wartość indeksu S&P 500 
znacząco wpłynęły wzrosty 7 spółek tech-
nologicznych. Aby udowodnić postawio-
ną tezę w tabeli 1, przedstawione zosta-
ły roczne stopy zwrotu spółek z grupy 
Magnificent 7 oraz roczne stopy zwrotu, które 
w tym samym okresie osiągnął indeks S&P 500.
Jak widać w tabeli, wartości rocznych stóp 
zwrotu spółek Magnificent 7 przewyższały, 
nawet kilkukrotnie, roczną stopę zwrotu osią-
gniętą przez cały indeks. Przez dobre wyniki 
oraz wyraźne dysproporcje między spółka-
mi w indeksie, wielu inwestorów i analityków 
zastanawia się, czy rozpoczynając rok 2024, 

nie mamy do czynienia z bańką spe-
kulacyjną napędzaną zbyt dużym 

optymizmem w stosunku do sztucz-
nej inteligencji, a zarazem spółek, 

które dzięki niej zyskują. 

Czy na pewno takie obawy są słuszne?
Analizując raport “Eye on the Market. Outlook 
2024” przygotowany przez jedną z najwięk-
szych instytucji finansowych – J.P. Morgan, 
można zauważyć potwierdzenie dominacji 
spółek mega-cap w indeksie S&P 500 w 2023 
roku. Na wykresie 1 przedstawiony został 
procentowy udział wartości kapitalizacji 
spółek Magnificent 7 w indeksie S&P 500. 

Autor raportu wskazuje na teraźniejszą wy-
cenę spółek z grupy Magnificent 7, z czego 
wynika, że pomimo obecnych wysokich cen 
akcji, w stosunku do cen akcji spółek z reszty 
rynku, po skorygowaniu i uwzględnieniu w wy-
cenie prognoz dotyczących wzrostu zysków 
w przyszłości, to obecne ceny akcji spółek 
Magnificent 7 nie są aż tak przewartościowa-
ne, jak wydawało się w pierwszej kolejności.

Większego optymizmu w stosunku do spół-
ek technologicznych dostarcza panujący na 
początku 2024 roku okres publikacji wyników 
kwartalnych przez spółki w Stanach Zjedno-
czonych. Niektóre ze sprawozdań finanso-

Tabela 1. Roczne stopy zwrotu osiągnięte przez spółki z grupy Magnificent 7 oraz indeks S&P 500 w 2023 
roku.

Nazwa instrumentu Kod 
instrumentu

Cena zamknięcia 
w dniu 
03.01.2023 (USD)

Cena zamknięcia 
w dniu 
03.01.2024 (USD)

Roczna stopa 
zwrotu (%)

NVIDIA Corporation 
Stock

NVDA 143,15 475,69 232,30

Meta Platforms Inc. 
Stock

META 124,74 344,47 176,15

Tesla Inc. Stock TSLA 108,10 238,45 120,58
Amazon Inc. Stock AMZN 85,82 148,47 73,00
Alphabet Inc. Class A 
Stock

GOOGL 89,12 138,92 55,87

Microsoft Corporation 
Stock

MSFT 239,58 370,6 54,68

Apple Inc. Stock AAPL 125,07 184,25 47,31
S&P 500 Indice SPX 3824,14 4740,81 23,02

Źródło: Opracowanie własne na podstawie historycznych danych udostępnionych przez stronę interne-
tową giełdy papierów wartościowych NASDAQ oraz S&P Dow Jones Indices.
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wych potwierdziły dobre sprawowanie spół-
ek w IV kwartale 2023 roku, przy jednocze-
snym zapewnieniu inwestorów o dalszej 
możliwości wzrostu. Potwierdza to m.in. za-
warta w raporcie informacja o generowanym 
w 2023 roku przez spółki Magnificent 7 tzw. 
free cash flow, który jest jednym z istotniej-
szych wskaźników informującym o wewnętrz-
nej sytuacji finansowej przedsiębiorstwa.

Bez względu na to, czy obserwujemy trend 
spekulacyjny napędzany nowoczesną tech-
nologią, nadal istotne jest analizowanie sy-
tuacji na rynkach finansowych w Stanach 
Zjednoczonych. Wyniki spółek w 2023 roku 
m.in. grupy Magnificent 7 przyczyniły się po-
średnio do osiągnięcia przez indeks S&P 500 
historycznego szczytu w wartości 5000 punk-
tów już w pierwszym kwartale roku 2024.

PODSUMOWANIE

Indeks S&P 500 w 2023 roku został zdo-
minowany przez spółki technologiczne. 

Panujące nastroje na rynkach finansowych 
USA, a w szczególności ponadprzeciętne wyniki 
spółek z grona Magnificent 7, zwiększają opty-
mizm inwestorów odnośnie do spółek powiąza-
nych ze sztuczną inteligencją. Pomimo dobrych 
prognoz i perspektyw zawartych w raportach, 
warto wystrzegać się potencjalnych zagrożeń 
w sektorze, ale i również w gospodarce Stanów 
Zjednoczonych, która oprócz wydarzeń we-
wnątrz kraju, musi obecnie mierzyć się z wie-
loma konfliktami geopolitycznymi na świecie.

Bibliografia:

1) “Akcje Meta Platforms rosną o 14 proc. po lepszych 

od oczekiwań wynikach”, 02.02.2024, https://biznes.
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(dostęp 13.02.2024).

2) Indices, Overview, S&P 500. 2024, www.spglo-

bal.com/spdji/en/indices/equity/sp-500, (dostęp 
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3) “Living in the Future” 18.12.2023, https://about.

fb.com/news/2023/12/metas-2023-progress-in-ai-and-

-mixed-reality, (dostęp 13.02.2024)

Wykres 1. Przybliżony udział wartości kapitalizacji rynkowej spółek z grupy Magnificent 7 w indeksie 
S&P 500 (dane na dzień 31.12.2023), (%)

Źródło: opracowanie własne.
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UNIWERSYTET ŁÓDZKI
ETNOLOGIA I ANTROPOLOGIA KULTUROWA
I ROK, I STOPIEŃ
RECENZENT: DR SEBASTIAN LATOCHA

MARTYNA WARCHOŁ

PRZESTANĘ PROKRASTYNOWAĆ,
ALE JUTRO – CZYLI O ODKŁADANIU

ZADAŃ NA PÓŹNIEJ

Prokrastynację rozumie się jako zwlekanie z wykonaniem ważnego dla danej osoby zadania. 
Choć o prokrastynacji pisali już starożytni filozofowie i poeci, systematyczne badania na ten 
temat rozpoczęły się dopiero w latach 80. XX wieku. Hipotez co do przyczyn odwlekania w czasie 
ważnych dla jednostki zadań jest wiele – od problemów z samodyscypliną, przez perfekcjonizm 
i samo-sabotaż, aż do braku umiejętności organizacji czasu. Problemów tych chro-
nicznie doświadcza ok. 15–20% osób dorosłych oraz aż 80–95% studentów. W źró-
dłach internetowych i poradnikach można znaleźć wiele propozycji walki z pro-
krastynacją. Literatura naukowa jednak nie podpowiada, jak sobie z nią radzić.
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Po wpisaniu w wyszukiwarkę platformy 
YouTube słowa „prokrastynacja”, wyniki 

mogą zaskoczyć. Okazuje się bowiem, że to, co 
kryje się za tym obco brzmiącym słowem, jest 
głównym tematem ogromu treści, które moż-
na znaleźć na tej platformie. Pobieżna analiza 
tytułów i miniatur pierwszych kilkudziesię-
ciu filmów każe myśleć o prokrastynacji jako 
o czymś, co należy „pokonać”, „przezwy-
ciężyć”, z czym trzeba „walczyć” i z cze-
go powinno się „wyjść”. Różnorodność fil-
mów i liczba ich wyświetleń – choć nie mogą 
być podstawą do formułowania ogólnych 
wniosków – sugerują, że nie jest to niszo-
wy temat, a dotyczy sporej liczby osób.

CZYM JEST PROKRASTYNACJA?

Google Trends, czyli narzędzie umożli-
wiające śledzenie statystyk dotyczących 
m. in. ilości i rodzaju informacji poszukiwanych 
przez użytkowników wyszukiwarki Google, 
wskazuje, że najpopularniejszym zapytaniem 
dotyczącym prokrastynacji, zarówno w ję-
zyku polskim, jak i w angielskim, jest pytanie 
o to, czym ona jest. Wskazuje to, że za-
gadnienie, mimo że zyskuje na popu-
larności, nie jest powszechnie znane.

Słowo „prokrastynacja” pochodzi z języ-
ka łacińskiego, gdzie procrastinatio (pro 
– „naprzód”, crastinus – „jutro”) oznacza 

zwlekanie z wykonaniem jakiegoś 
zadania i odkładanie go w czasie1. 

W większości dotyczy to zadań stanowiących 
wyzwanie, wymagających włożenia dodatko-
wego wysiłku intelektualnego, które zostają 
narzucone i mają w przyszłości zostać poddane 
ocenie2. Warto podkreślić, że prokrastynacja 
jest zjawiskiem powtarzającym się, systema-
tycznym i uświadomionym przez osobę, która 
jej doświadcza3. Prokrastynacja nie jest nowym 
zjawiskiem. Odkładanie czynności znali już bo-
wiem Babilończycy, a także starożytni Grecy 
i Rzymianie4. W swoich tekstach wspominali 

o niej również poeci, między innymi Hezjod 
oraz filozofowie, tacy jak Cyceron oraz Tu-
kidydes5. Już wtedy zjawisko prokrastynacji 
było oceniane jako negatywne i generują-
ce problemy. Dopiero jednak w XVIII wieku, 
wraz z rewolucją przemysłową, zwlekanie za-
częło znacząco wpływać na funkcjonowanie 
grup żyjących w realiach innej organizacji 
i tempa pracy6. Mimo tak długiej historii, zja-
wisko to zaczęto badać dopiero w latach 80. 
XX wieku, lecz to w latach 90. opublikowa-
no na ten temat pierwsze prace naukowe7.

Wśród badaczy zajmujących się tym zja-
wiskiem występuje spór definicyjny. 
Jak podkreśliła Wandelien van Eerde8, prokra-
stynacja uzależniona jest w dużym stopniu 
od tego, w jakim społeczeństwie żyje jednostka, 
a co za tym idzie – jakie wartości wyznaje. 

Co ciekawe, może być ona przykła-
dem tzw. culture-bound syndrome, 
a więc zespołu polegającego na za-
burzeniu występującym jedynie w 

konkretnym kontekście kulturowym 
objawiającym się w specyficzny dla 

danej kultury sposób. 

Wynika z tego, że pytaniem zasadniczym jakie 
należy zadać, jest: czy prokrastynacja jest spe-
cyficzna dla mentalności zachodniej, czy też jej 
przejawy można znaleźć również w innych spo-
łecznościach?9 Poza kulturowym, o prokrasty-
nacji można mówić w wielu innych kontekstach, 
takich jak samodyscyplina, samokontrola, or-
ganizacja pracy czy odporność na dystraktory10.

KIM JEST „TYPOWY 
PROKRASTYNATOR”?

Jak zauważa Milgram, prokrastynato-
rem można nazwać osobę, która wyko-
nuje czynności prowadzące do odrocze-
nia wykonania konkretnego zadania, 
przez co zostaje oceniona słabiej. Warto zazna-
czyć, że samo zadanie jest dla tej osoby ważne, 
a cała sytuacja niekomfortowa psychicznie11. 
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Jednak czy problem odkładania zadań doty-
czy wszystkich? Okazuje się, że problem ten 
dotyczy jedynie od 15 do 20% dorosłych i ma-
leje wraz z wiekiem12. Nie zmienia to jednak 
faktu, że aż 95% osób będących przedsta-
wicielami tej grupy, deklaruje chęć zmiany13. 

Wiele źródeł naukowych dzieli prokrastynację na 
generalną i akademicką14. Warto zauważyć, że 
aż od 80 do 95% studentów to prokrastynatorzy. 
Systematyczna nauka, czytanie lektur, re-
alizacja projektów, czy też pisanie prac dy-
plomowych – to zadania, które są odkłada-
ne i często wykonywane na ostatnią chwilę. 
Po studiach poziom prokrastynacji wśród tych 
samych osób może się zmniejszyć15, co wskazuje 
na to, że presja wykonywania zadań na czas 
i na ocenę może odgrywać kluczowy element.

Prokrastynator ma świadomość tego, że 
prokrastynuje. Co więcej, wie, że przynosi 
to za sobą negatywne konsekwencje. Na pro-
krastynatorów szerzej spojrzał Norman Mil-
gram, który stwierdził, że społeczeństwa za-

awansowane technologicznie wytwarzają 
system zobowiązań (commitments), co wiąże 
się z potrzebą ustanawiania ostatecznych ter-
minów (deadlines), a to z kolei jest przyczy-
ną gwałtownego zwiększenia częstotliwości 
zachowań odbieranych przez otoczenie jako 
przejaw bierności całkowicie irracjonalnej16.

Jak stwierdziły natomiast Marta Znajmiecka-
-Sikora i Agnieszka Łysio na podstawie przepro-
wadzonych przez siebie badań, prokrastynacja 
jest zjawiskiem w podobnym stopniu dotyka-
jącym kobiety i mężczyzn. Nie udowodniono 
także związku pomiędzy prokrastynacją a ro-
dzajem uczelni, ani pomiędzy prokrastynacją, 
a pochodzeniem z pełnej bądź niepełnej rodziny. 
Co ciekawe, Piers Steel i Joseph R. Fer-
rari stwierdzili, że „typowy prokrastyna-
tor” jest młodym, pochodzącym z mia-
sta mężczyzną, który przedwcześnie 
zakończył edukację. To zazwyczaj singiel lub 
osoba w separacji; pochodzi z kraju, gdzie 
dyscyplina nie jest wysoko cenioną wartością.

Wykres 1. Statystyki stworzone w ramach narzędzia Google Trends pokazujące najważniejsze zapytania 
skierowane do wyszukiwarki Google dotyczące prokrastynacji.

Źródło: https://trends.google.com/trends/explore?date=all&geo=PL&q=prokrastynacja&hl=pl; 
data dostępu: 25.02.2024 r.
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PRZYCZYNY I KONSEKWENCJE

Psychologowie nie są jednogłośni, jeśli chodzi 
o wyjaśnienie przyczyn odraczania zadań 
w czasie. Stale prowadzi się na ten temat bada-
nia18, ale brakuje jednoznacznej konkluzji w tym 
zakresie19. Pytań jest więcej niż odpowiedzi. 
Prokrastynacja może wynikać z szero-
ko pojętych lęku oraz impulsywności. 

Także perfekcjonizm czy bezradność 
są przyczynami odkładania zadań 

na później20. Znaczenie ma również 
umiejętność zarządzania czasem 

i własnymi zasobami. 

W optyce społecznego modelu niepeł-
nosprawności21 prokrastynacja stanowi 
konstrukt społeczeństwa, jego instytucji 
i typu organizacji, które stawiają jednostce 
za wysoko poprzeczkę. Ta kon-
cepcja przesuwa akcent z jednost-
ki na środowisko społeczno-kulturowe.

Jeśli chodzi o konsekwencje, to wyda-
ją się one nieograniczone – od niezda-
nego egzaminu, do pogorszenia stanu 
zdrowia czy obniżenia jakości życia. O pro-
krastynacji nie pisano jednak jedynie jako 
o zjawisku o negatywnych konsekwencjach.

Typologia Josepha R. Ferrari22 zakłada po-
dział na prokrastynację dysfunkcjonalną 
i funkcjonalną. Ta pierwsza odno-
si się do negatywnych konsekwencji, 
jest dla prokrastynatora problemem i obcią-
żeniem w codziennym życiu. Funkcjonalna 
natomiast opisuje jednostkę, która prokra-
stynację wykorzystuje we własnym interesie, 
intencjonalnie, oczekując w ten sposób ko-
rzyści, a więc odwleka czynności chcąc uzy-
skać więcej informacji, czy też lepiej przygo-
towując się do wykonania danego zadania23. 
Podobnie mieliby działać ludzie, którzy, 
odkładając coś w czasie, zapewniają sobie 
adrenalinę potrzebną do ukończenia zada-
nia. Nie zostało to jednak potwierdzone24.

Grafika 1. Główna strona aplikacji LifeAt, która pomaga skupić się na aktualnie wykonywanym zadaniu. 
Aplikacja zawiera wiele funkcji ułatwiających i uprzyjemniających pracę.

Źródło: opracowanie własne
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Tabela 1. Wybrane metody walki z prokrastynacją

Metoda Charakterystyka

Zasada 3-2-1

- odliczenie od 3 w dół i przystąpienie do pracy
- odliczanie jest czymś, co każdy potrafi zro-
bić, a jednocześnie tworzy „most” pomiędzy 
czymś banalnym,  a czymś trudnym – czymś, 
czego unikamy26.

Przygotowywanie się

- osoby prokrastynujące często zwlekają 
z rozpoczęciem zadania27, a sposób ten poma-
ga zrobić pierwszy krok
- napisanie eseju, rozpoczęcie czytania trud-
nej książki czy wybór nowego laptopa wydają 
się trudnymi zadaniami, lecz otworzenie 
programu do edycji tekstu lub książki, z której 
potrzebujemy zrobić notatki, czy pobieżne, 
kilkuminutowe przejrzenie oferty sklepu 
internetowego ze sprzętem elektronicznym 
wydają się znacznie prostsze.

5/10/15

- polega na pracy przez 5, 10 lub 15 minut
- z dużą pewnością znaczna część osób nie 
przestanie wykonywać danej czynności po 
kilkunastu minutach28.

Ustanawianie priorytetów

- jeżeli danego dnia mamy do wykonania 
długą listę zadań, warto zastanowić się, które 
z nich powinny zostać wykonane w pierwszej 
kolejności
- priorytety potrafią być bardzo subiektywne 
– ważne jest więc, by ustalać je zgodnie 
z własnymi wartościami

Źródło: opracowanie własne

RADY OD PROKRASTYNATORKI

Przezwyciężenie prokrastynacji nie jest pro-
ste, ale istnieje wiele sposobów jej kontrolo-
wania. Choć w raportach z badań naukowych 
próżno szukać rozbudowanych akapitów 
dotyczących samodzielnego radzenia sobie 
z prokrastynacją, stworzone zostało wiele po-
radników i kursów o tej tematyce. Część z nich, 
jak sugerowała van Eerde25, nie jest wartościo-

wa i może mieć szkodliwy charakter. Znaczna 
większość opiera się na oferowaniu prostych 
porad, gdzie skuteczność może zostać osią-
gnięta poprzez sabotaż własnych działań.
Nie powinno mylić się prokrastynacji z le-
nistwem – osoby prokrastynujące dbają 
o swoją przyszłość, angażują się, zależy 
im na zadaniu, którego się podjęły. Powy-
żej wymienione zostały 4 sposoby, które 
w moim przypadku sprawdziły się najlepiej.
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PODSUMOWANIE

Prokrastynacja to temat, który w Polsce do-
piero zaczyna interesować badaczy, a liczba 
dostępnych prac o tej tematyce systematycz-
nie wzrasta29. Coraz więcej ekspertów dzieli się 
swoimi analizami dotyczącymi przyczyn i kon-
sekwencji odkładania zadań w czasie, zarów-
no w kontekście jednostki, jak i grupy.  Na ten 
moment dostępne informacje wynikają z ba-
dań przeprowadzanych głównie w społeczeń-
stwach, gdzie zwlekanie z realizacją zadania 
jest powszechnie potępiane30. Istnieje mnó-
stwo sposobów radzenia sobie z prokrastyna-
cją. Mimo że walka z odwlekaniem zadań nie 
jest wyrównana, to należy stale podejmować 
próby jej przezwyciężenia.  W literaturze popu-
larnonaukowej oraz Internecie znaleźć można 
wiele metod pozwalających na wyeliminowanie 
tego problemu z życia codziennego lub ograni-
czyć wpływ jego negatywnych konsekwencji.  

Ciekawym wątkiem jest związek udziału no-
wych technologii w codzienności człowieka z 
prokrastynacją. Niestety, w porównaniu z XX 
wiekiem, współcześnie ludzie obcują na co dzień 
ze znacznie większą ilością rozpraszaczy, które 
stwarzają możliwości ucieczki od zobowiązań 
i zadań. Ta kwestia poruszana jest w badaniach 
jedynie pod zbiorową etykietą wpływu dystrak-
torów, takich jak telefon, czy social media. 
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I ZGARNIJ NAGRODY!

Poziomo: 
5. Biznes powstały poprzez wydzielenie z innego 
przedsiębiorstwa. 
6. Dział ekonomii poświęcony badaniu procesów 
zachodzących w gospodarce rozpatrywanej 
jako całość. 
8. Podmiot prowadzący działalność 
charakterystyczną dla banków w oparciu o inne 
przepisy niż Prawo bankowe. 
11. Reforma pieniężna polegająca na wycofaniu
z obiegu gotówkowego dotychczasowych znaków 
pieniężnych i zastąpieniu ich nowymi znakami 
pieniężnymi, o niższych nominałach. 
13. Rodzaj waluty wirtualnej będącej zapisem 
cyfrowym, powstającym dzięki algorytmowi w pro-
cesie zwanym „wydobywaniem” lub „kopaniem”. 
14. Międzynarodowy standard służący 
do identyfikowania rachunków płatniczych 
w rozliczeniach krajowych i transgranicznych. 
15. Źródła finansowania majątku przedsiębiorstwa. 
16. Mechanizm prawny i operacyjny polegający na 
przeprowadzeniu przymusowej restrukturyzacji 
lub likwidacji banku, przy jednoczesnym 
zachowaniu jego funkcji krytycznych. 

Pionowo: 
1. Miara efektywności gospodarowania. 
2. Papier wartościowy reprezentujący część kapitału 
zakładowego spółki akcyjnej. 
3. Zmiana założeń umowy związanej z zobowiąza-
niem finansowym tak, aby była ona korzystniejsza 
dla wierzyciela lub dłużnika. 
4. Skuteczne zaoferowanie klientowi dodatkowych, 
komplementarnych usług/produktów. 
7. Metoda wyceny rozchodu zapasów, polegająca 
na księgowaniu rozchodu począwszy od ostatniej 
jednostki przyjętej od magazynu. 
9. Metoda określania jaki kanał ma największy udział 
w procesie pozyskania klienta. 
10. Jedna z form finansowania działalności 
przedsiębiorstwa. 
12. Współczynnik odrzuceń w najnowszej wersji 
Google Analitycs 4 obliczany jako procent sesji 
niezaangażowanych we wszystkich sesjach.
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„Influencer Marketing”
Anna 

Łaszkiewicz

Wydawnictwo 
Uniwersytetu 

Łódzkiego

Książka o influencer marketingu w logiczny 
i przystępny sposób świetnie opowiada o świe-
cie, którego wszyscy jesteśmy w większym lub 
mniejszym stopniu uczestnikami. Przestrzeń 
wirtualna, będąca z nami na każdym kroku, 
wpływa na nasze wybory konsumenckie po-
przez obserwowane przez nas osoby oraz 
marki z nimi współpracujące. Firmy próbują 
przykuć naszą uwagę, walczą o nasze pienią-
dze, jak i późniejsze opinie mogące przycią-
gnąć kolejnych nowych konsumentów. Jest 
w niej zawartych wiele szczegółów, na codzień 
niedostrzegalnych dla szarego Kowalskiego. 

„Influencer Marketing” pokazuje, jak uważać 
na tanie chwyty marketingowe, aby uniknąć 
bezsensownej konsumpcji produktu, którego 
możemy nawet nie potrzebować. Lektura ta 
zaopatruje nas również w wiedzę o marketingu 
własnej marki osobistej oraz w jakie platformy 
najlepiej celować dla swojego produktu (np. 
Tik Tok jako platforma dla osób młodszych, do 
25 roku życia, natomiast Facebook gromadzi 
wokół siebie osoby starsze oraz ze środowisk 
głównie akademickich). Najbardziej przyku-
wający moją uwagę rozdział przedstawiał ideę 
wirtualnych influencerów (szczególnie istotną 
w dzisiejszym świecie, gdzie sztuczna inteli-
gencja staje się normą i uczestniczy w naszym 
życiu codziennym), którzy rozwijają się coraz 
bardziej i również zaczynają promować pro-
dukty stanowiące tańszy substytut dla różne-
go rodzaju firm oraz stają się przeciwwagą dla 
realnych influencerów, którzy jako ludzie nie 
zawsze odzwierciedlają wartości danej marki. 

Podsumowując, uważam, że warto przeczy-
tać tę książkę, aby poszerzyć swoją wiedzę o 
świecie wirtualnym, z którym mamy styczność 
na co dzień. Wpływa on często na nasze życie 
w znaczącym stopniu, więc posiadanie informa-
cji, jak zarabia się na danych platformach oraz 
w jaki sposób firmy próbują walczyć o naszą 
uwagę, na pewno poszerzy nasze horyzonty. 

Recenzent: Sebastian Buszka
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Robert J. Sternberg
Judith Glück

„Mądrość. Psychologia 
mądrych myśli, słów 

i czynów”

Wydawnictwo 
Uniwersytetu 

Łódzkiego

Pozycja w niekonwencjonalny sposób porusza 
temat mądrości, inteligencji i dokonywanych 
przez nas na co dzień wyborów. Autor nie ocenia, 
co jest dobre, a co złe. Stawia pytania o to, co jest 
moralne i etyczne, według szeroko przyjętych w 
naszej kulturze reguł i zasad, co podpowiada nam 
nasz mózg ioraz jak on zachowuje się w sytuacji, 
gdy dokonuje szybkiej oceny, a jak tak napraw-
dę powinien zachować się człowiek, który chce 
owego wyboru dokonać w sposób obiektywny. 

Posłużę się jednym z przytoczonych przez autora 
przykładów. Co według Was powinien zrobić mąż 
umierającej żony, którą można wyleczyć bardzo 
drogim lekiem, dostępnym u wynalazcy nie skore-
go do obniżenia ceny preparatu lub sprzedaniema 
go na raty? Czy kradzież jest etycznym wyjściem? 
Czy ratowanie żony jest ważniejsze od pieniędzy, 
które mógłby zarobić autor leku? Czy okradanie 
go z jego własności intelektualnej i pozbawienie 
czerpania korzyści ze swojej pracy jest moralne? 

Nieważne tak naprawdę, jaką stronę sporu po-
parliście, ale jak i w jakim czasie dokonaliście 
owego wyboru. Większość ludzi ustosunkowuje 
się za kradzieżą i ratowaniem ludzkiego życia 
lub za prawem wynalazcy do wyceniania swo-
bodnie swojego dobra w ułamku sekundy! A w 
ciągu tego czasu nie wzięliście pod uwagę wie-
lu różnych argumentów, nie zrobiliście listy „za” 
i „przeciw”, aby starannie przemyśleć podjętą 
decyzję. I co najciekawsze, gdy dochodzi do kon-
frontacji z osobą myślącą odwrotnie, to bardzo 
często pojawia się u nas myśl: „Jak to możliwe, że 
ktoś na ten temat może mieć inne zdanie niż ja?”. 
Osobiście było to dla mnie bardzo zaskakujące, 
jak szybko i bezmyślnie dokonujemy osądów 

ioraz obieramy strony konfliktów, nie poświę-
cając przy tym czasu na dobre sprawdzenie 
wszystkich danych, opinii i powóbudek sporów.

Czytelnicy, którzy chcą znaleźć odpowiedzi na 
nurtujące i niebanalne pytania, na pewno nie 
będą zawiedzeni. Autor uzasadnia, dlaczego 
ta tematyka jest tak ważna w naszych czasach, 
przegląda z nami różne podejścia i postula-
ty o tym, jak rozpoznawać i rozwijać mądrość 
w nas samych i nh. Na intrygujących przykła-
dach przeprowadza nas przez skomplikowane, 
ale niezwykle interesujące dylematy moralne. 

Recenzentka: Kamila Pruk
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Sylwester 
Pietrzyk

„Zarządzanie wiedzą 
w organizacjach”

Polskie
Wydawnictwo 
Ekonomiczne

Zmiany struktury demograficznej na przestrzeni 
ostatnich dekad stały się jednym z głównych proble-
mów istnienia wielu gospodarek na świecie. Społe-
czeństwa zaczynają się starzeć w drastycznym tempie, 
a ludzkość musi zmierzyć się z konsekwencjami wyni-
kającymi z przesuwania decyzji o założeniu rodziny.
Niekorzystna demografia stanowi wyzwanie również 
dla pracodawców, na co zwrócił uwagę Sylwester Pie-
trzyk w książce p.t. Zarządzanie wiedzą w organiza-
cjach w dobie senioralizacji społeczeństwa. Na rynku 
pracy regularnie kurczą się zasoby młodych pracow-
ników, a emigracja zarobkowa dodatkowo wpływa 
na pogorszenie sytuacji. Coraz częściej okazuje się, 
że przedsiębiorstwa muszą stawić czoło problemom 
związanym z utrzymywaniem optymalnej wydajno-
ści oraz stworzenia możliwości skutecznego dziele-
nia się wiedzą przez osoby w wieku powyżej 50 lat.
Głównym tematem, z jakim zmierzay się Sylwester 
Pietrzyk jest postrzeganie osób starszych w firmach 
i brak skutecznego wykorzystywania ich doświadcze-
nia. W książce poruszony został także problem związa-
ny z odczuwaniem wykluczenia przez osoby 50+, które 
mają ograniczone szanse rozwoju swojego potencjału.
Jak wskazuje autor, firmy często nie zdają sobie 
sprawy, z tego, że odejście osoby z długim sta-
żem, o głębokich silosowych kompetencjach, 
powoduje zatrzymanie wielu procesów i wymu-
sza wypracowanie nowych rozwiązań, co osta-
tecznie prowadzi do cofania się całej organizacji.
Jak wskazują badania przytoczone w książce, z roku 
na rok wzrasta przekonanie, że jednym z najcen-
niejszych kapitałów jest wiedza, której umiejętne 
wykorzystywanie pociąga za sobą wpływ kapita-
łu intelektualnego. ODlatego organizacje coraz 
częściej pracują, dlatego nad wdrożeniemwdra-
żaniem efektywnych systemów umożliwiających 
zarządzanie wiedzą i przekazywaniem jej dalej.  
Autor podszedł do opisywanego problemu w spo-
sób kompleksowy, przedstawiając jego od strony 
teoretycznej i praktycznej. Oprócz opisanych mode-
li rozwoju kompetencji, koncepcji i rekomendacji, w 
pozycji odnaleźć można zatem wiele obrazujących 

przykładów i danych, opartych w dużej mierze na 
przeprowadzonym badaniu badaniu wśród organiza-
cji, które pozwalają lepiej zrozumieć problem poprzez 
praktyczne wykorzystanie teorii. Książka zwieńczona 
jest opisem holistycznego modelu, opartego na prze-
analizowanych wynikach z przeprowadzonego bada-
nia, a także sposobu jego wdrażania do organizacji. 

Sylwester Pietrzyk opisuje podstawowe zasady i za-
łożenia, które powinny wspierać procesy zarządzania 
wiedzą. Bez wątpienia, książkę można określić moż-
na jako przewodnik dla firm, które dopiero zaczynają 
zmieniać swoje postrzeganie związane z transferem 
know-how, – wiedzy  i doświadczenia. Doktor Pietrzyk 
wskazuje drogę do przezwyciężenia konsekwencji se-
nioralizacji społeczeństwa przez firmy poprzez efek-
tywne wykorzystywanie potencjału starszej generacji.

Recenzentka: Julia Bartosiak
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