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Zarzadzanie kompetencjami rodzinnymi w procesie ksztaltowania kapitalu

intelektualnego przedsi¢biorstwa.

ZYozonos¢ problematyki ksztaltowania kapitatu intelektualnego przedsigbiorstwa w
powiazaniu z aktualnymi celami Strategii Lizbonskiej wskazuje na konieczno$¢ szerszego
spojrzenia na kwestie zasobow pracy, kompetencji pracowniczych i spolecznych funkcji
przedsigbiorstwa. Zagadnienia te nabieraja szczegdlnego znaczenia w kontek$cie zmian
dokonujacych si¢ w otoczeniu przedsigbiorstw a takze bedacych konsekwencja ich dziatan.
Zmiany demograficzne i spoleczne ksztattuja jakos¢ i struktury zasobdw pracy, wyznaczaja
tez nowe potrzeby, ktore przedsigbiorstwa powinny zaspokaja¢. Docenienie i wykorzystanie
kompetencji rodzinnych jako elementu kapitatu intelektualnego przedsigbiorstwa stanowi

jednoczes$nie propozycje rozwiazania istotnych problemow spotecznych.

Zasoby pracy — problemy i perspektywy.

Obecne wymagania i problemy rynku pracy powoduja konieczno$¢ odmiennego
podejscia do roli 1 zadan przedsigbiorstw, ktore winny uwzglednia¢ takze perspektywy i
funkcje spoteczne. R
ozwdj 1 efektywne gospodarowanie zasobami ludzkimi, wzrost zatrudnienia i aktywnos$ci
zawodowe]j oraz ograniczenie biedy i wykluczenia spotecznego stanowia kluczowe cele
Strategii Lizbonskiej. Jednym z istotnych probleméw panstw Europy Zachodniej staje sig
starzenie si¢ spoteczenstwa. W krajach rozwinigtych obserwuje si¢ tendencje dotyczace ludzi
starszych: wydtuzanie si¢ dtugos$ci zycia, a przy tym nie zwigksza sig liczba lat poswigconych
na pracg zarobkowa i ludzie nie przechodza na emeryturg poézniej. W Europie obecnie osoby
po 50. roku zycia to blisko 30% ludnosci. Kolejnym problemem staje si¢ narastajaca
segmentacja rynku pracy, ktora sprzyja spotecznemu wykluczeniu oséb o niewystarczajacych
kwalifikacjach lub tez czasowo wytaczonych z rynku pracy (np. bezrobocie, macierzynstwo,
opieka nad osoba przewlekle chora). Zmiany technologiczne i wzrost produktywnosci takze
wplywaja na rozszerzanie si¢ zjawiska wykluczenia. Obecnie coraz mniejsza grupa bardzo
intensywnie pracujacych jest w stanie wyprodukowaé wystarczajaca ilos¢ dobr dla
pozostatych. Pomimo, ze globalna ilo$¢ dobr moze by¢ wowczas wystarczajaca, to

indywidualne uczestnictwo w efektach pracy zwiazane jest z takze uczestnictwem w procesie



ich tworzenia. Ci, ktorzy nie maja pracy, traca wartos¢ spotecznego uczestnictwa i integracji,
co wptywa takze na ich mniejsze prawo do korzystania z redystrybuowanych efektéw pracy
innych. Te spoteczne perspektywy 1 problemy winny by¢ uwzgledniane w strategiach
zatrudnienia oraz w efektywnym wykorzystywaniu wszystkich dostgpnych zasobow pracy.

W Polsce wciaz potrzebne jest nadawanie priorytetu polityce wzrostu zatrudnienia.
Nieustannie zbyt niski udziat pracujacych w strukturze zasobow pracy, stanowi powazne
zagrozenie dla osiaggania zrOwnowazonego rozwoju. Sprzyja réwniez poszerzaniu zjawiska i
skali marginalizacji. Stad istotne jest realizowanie zar6wno kompleksowego narodowego
programu wzrostu zatrudnienia inspirowanego Europejska Strategia Zatrudnienia, jak i
dostrzeganie oraz inspirowanie inicjatyw lokalnych, a stuzacych poprawie obecnej sytuacji.
Szczegbdlna wage winno mie¢ poprawianie aktywnosci zawodowej grup zwigkszonego ryzyka
bezrobocia. Grupy te, w zwiazku z trudnos$ciami wejscia na rynek pracy i utrzymania si¢ na
nim, oraz stosowaniem wobec nich praktyk dyskryminacyjnych, sa w Polsce podobne jak w
innych krajach Europy (por. Golinowska S. 2004). Gléwne czynniki ryzyka stanowia: poziom
sprawnos$ci, wiek, miejsce zamieszkania, zrédto utrzymania oraz pte¢. W przypadku kobiet
trudno$ci z wejéciem i utrzymaniem pozycji na rynku pracy nie wynikaja z ich nizszych
kwalifikacji czy trudno$ci w dostosowaniu do zwigkszonych wymagan pracodawcow, lecz
spowodowane sa nierownym statusem kobiet i m¢zczyzn na rynku pracy. Pomimo, iz kobiety
w Polsce posiadaja relatywnie wyzsze (w poréwnaniu z mezczyznami) kwalifikacje i
znacznie wyzsza sklonno$¢ do ich podnoszenia, instytucjonalne oraz kulturowe
uwarunkowania postrzegania roli kobiety powoduja, Zze rodzinne jej funkcje dominuja nad
innymi. To matka jest wskazywana jako ten z rodzicow, ktorego obowiazkiem jest opieka
nad dzieckiem. Wobec niedorozwoju infrastruktury oraz niedostatecznego wsparcia ze
srodkdéw publicznych pozwalajacego na godzenie obowiazkow rodzinnych i zawodowych, a
takze niedostatecznego partnerstwa w rodzinach, pracodawcy unikaja zatrudniania kobiet ze
wzgledu na ryzyko poniesienia wyzszych kosztéw pracy, np. zwigzanych z urlpoem
macierzynskim. Badane wartosci wskaznikéw pozycji na rynku pracy dla obu ptci wskazuja,
ze kobiety w porownaniu z mgzczyznami sa mniej aktywne zawodowo, a stopa pracujacych
kobiet jest w Polsce niska i znacznie nizsza niz mgzczyzn (por. Golinowska S. 2004), s.190).
Kobiety bardziej obciazone sa sytuacja bezrobocia, w tym bezrobocia dhugookresowego,
dtuzej poszukuja pracy. Realne wyrdéwnanie statusu kobiet i mgzczyzn na rynku pracy
wymaga, z jednej strony — motywacji do zmiany zachowan pracodawcow, a z drugiej —
rozwoju instytucji wspierajacych godzenie funkcji rodzicielskich z zawodowymi. Panstwo

powinno realizowaé takie cele w swej polityce wzrostu zatrudnienia, analizujac istniejace



nier6wnos$ci 1 monitorujac efekty dziatan podejmowanych przez réznych uczestnikow zycia
spotecznego (por. Golinowska S. 2004, s.287). Dotychczas podstawowym instrumentem
dziatania panstwa na rzecz grup wykluczonych, dtugotrwale bezrobotnych 1 o obnizonej
zdolno$ci do pracy byly dziatania pasywne, ograniczone do $rodkéw pomocy spolecznej
($wiadczenia socjalne), z pominigciem innych instrumentéw integracji spoteczno-zawodowe;j,
jak: edukacja socjalna i zawodowa oraz pomoc w zatrudnieniu. W rezultacie zamiast
rozwiazywac problemy grup wykluczonych, dotychczasowa polityka raczej utrzymywata ten
stan. Na szczgscie w ostatnich latach uwidacznia si¢ zmiana tendencji, o czym $wiadcza
miedzy innymi takie dziatania jak: ustawa o pozytku publicznym i wolontariacie, ustawa o
zatrudnieniu socjalnym, ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, projekt
programu budownictwa socjalnego czy tez programy ksztalcenia ustawicznego. Te dziatania
wskazuja na zmiang kierunku polityki zatrudnienia zorientowanej na ograniczanie ubostwa i
wykluczenia spolecznego oraz reaktywacje spoteczno-zawodowa grup nim zagrozonych.
Nalezy zauwazy¢, ze wskazane regulacje i programy rzadowe powstaly w duzej mierze we
wspotpracy 1 z inspiracji organizacji non-profit. Organizacje obywatelskie sa obecnie w
Polsce istotnym rzecznikiem powrotu do spoleczenstwa i na rynek pracy osob spolecznie
wykluczonych. Te tendencje i rozwiazania sa zbiezne z polityka spoteczna Unii Europejskie;j i
jej programami, takimi jak: strategia zatrudnienia, strategia integracji spolecznej oraz
inicjatywami integracyjnymi (np. Inicjatywa Wspolnotowa EQUAL).

Jedna z inicjatyw o zasiggu europejskim jest migdzynarodowy projekt badawczy
FamCompass, ktérego jednym z gldwnych zatozen jest umozliwienie powrotu na rynek pracy
osobom zagrozonym wykluczeniem oraz zwigkszanie ich szans na zatrudnienie i sukces
zawodowy. Program w sposob szczegdlny dotyczy kobiet, ktore najczesciej sa wykluczane z
rynku pracy z powodow rodzinnych. Jednoczes$nie poprzez organizowanie zycia rodziny i
petnienie funkcji opiekunczo —wychowawczych nabywaja unikalne kompetencje, ktore moga

wykorzysta¢ w pracy zawodowe;j.

Portfolio kompetencji nabytych w rodzinie szansa powrotu na rynek pracy.

Projekt
wielostronny FamCompass, realizowany jest w ramach Programu Uczenie si¢ przez Cale
Zycie (Lifelong Learning Program) Komisji Europejskiej — Grundtvig I, numer projektu:
134054-LLP-1-2007-BE-GRUNDTVIG-GMP. Partnerami projektu sa instytucje zwiazane z
sektorami edukacyjnymi lub rynkiem pracy z siedmiu krajow: Belgia (koordynator),

Stowacja, Niemcy, Rumunia, Finlandia, Litwa i Polska. Projekt jest w trakcie realizacji.



Gloéwna idea projektu jest pomoc w powrocie na rynek pracy osobom z niego wykluczonym,
a posiadajacym kompetencje nabyte w trakcie zycia rodzinnego umozliwiajace im podjecie
pracy. W projekcie przyjeto zatozenie, ze w najblizszej przysztosci kompetencje zdobyte w
trakcie zycia rodzinnego stang si¢ cenne i pozadane, ze wzgledu na rosnace potrzeby w
sektorze opieki socjalnej, zwiazane ze starzeniem si¢ spoleczenstw krajéw Europy. Celami
projektu sa: opracowanie wspdlnego dla wszystkich krajow partnerskich narzedzia do
weryfikacji kompetencji zdobytych w trakcie zycia rodzinnego, ktére nazwano Family
Competences Portfolio oraz wypracowanie przez poszczegdlnych partneréw koncepcji
wykorzystywania i promowania tego narzgdzia w swoim kraju. Kompetencje rodzinne zostaty
zdefiniowane jako posiadane przez jednostkg: wiedza, umiejetnosci, sposodb bycia i
rozwiazywania problemow, ktére zostalty nabyte poprzez petlienie rozmaitych rol
zwiazanych z funkcjonowaniem w rodzinie (opiekun, rodzic, partner, dziecko, itp.), a ktore
moga zostaé przez nia wykorzystane w pracy zawodowe;j.

Family Competences Portfolio begdzie mialo forme papierowego portfolio oraz
programu komputerowego dostepnego w jezykach partnerow oraz w jezyku angielskim.
Dzigki narzedziu bedzie mozna zweryfikowaé: jakie kompetencje rodzinne posiada dana
osoba, oceni¢ ich poziom, pozyska¢ wiedzg na temat sposobu zdobycia danej kompetencji
oraz umiej¢tnosci jej praktycznego wykorzystywania w sytuacjach zawodowych. Celem
nadrz¢gdnym jest wykorzystywanie narzedzia w procesach rekrutacyjnych, i poprzez to
umozliwienie powrotu/wejscia na rynek pracy osobom, ktére posiadaja pozadane
kompetencje na danym poziomie. Dodatkowo moze by¢ wykorzystywane przez doradcow
zawodowych a takze edukatorow.

Metodologia, ktéra pomogta opracowac potrfolio opiera si¢ na autorefleksji oraz
umiej¢tnosci okreslania przez badanego jego stabych i mocnych stron. Portfolio umozliwia
ogolny wglad w posiadane przez badanych kompetencje potwierdzone przez konkretne
argumenty lub/i dokumenty.

Zacheca réwniez badanego do autorefleksji nad wilasnymi mozliwosciami i sposobami
doskonalenia przez naukg i trening.

Narzedzie zostato wspolnie wypracowane 1 przetestowane (w dwoch etapach) przez

partnerow w siedmiu krajach.

Family Competences Portfolio sktada si¢ z 4 czg$ci, ktore poprzedzone sa metryczka
zawierajaca ogdlne informacje na temat badanego oraz jego sytuacji rodzinnej.

Narzedzie sktada si¢ z czterech czesci:



I. Lista kompetencji rodzinnych;
II. Folder refleks;ji;
II. Dowody potwierdzajace odpowiednie doswiadczenie rodzinne (do zataczenia);,

IV. Analizy przypadkow (,,case studies”) zwiazanych z zyciem rodzinnym oraz zawodowym.

Cze$¢l1: Lista kompetencji rodzinnych
W tej czesSci znajduje si¢ lista kompetencji powiazanych z zyciem rodzinnym.

Podzielona jest na 4 czg$ci: obszary kompetencji, gtowne kompetencje, podkompetencje oraz
umiejgtnosci szczegdtowe.
Obszary kompetencji zostaly podzielone na trzy glowne:
Zwiazki rodzinne 1 opieka,
Zarzadzanie gospodarstwem domowym i opieka spoteczna,
Kompetencje osobiste.
W ramach kazdego z tych trzech obszarow kompetencji zostaly wyrdznione gléwne
kompetencje, podkomptencje oraz umiejgtnosci szczegdtowe.
Na przyktad: w ramach 1. obszaru: Zwiazki rodzinne i opieka wyrdzniono 3 gltowne
kompetencje:
Relacje z dzie¢mi, edukacja i opieka nad dzie¢mi;
Zwiazek z partnerem, opieka nad partnerem,;
Relacje oraz opieka nad ludzmi starszymi.
Kazda z tych gtéwnych umiejgtnosci podzielona jest na umiejgtnosci szczegdtowe, ktore sa
oceniane przez badanego w pigciostopniowej skali.
Badany zaznacza, ktoére z nich posiada i na jakim poziomie. Wyrdéznionych zostato pigc
poziomdéw kompetencji:

- Poziom 0: Kompetencja, ktérej badany nie posiada.

- Poziom 1: Zna dana kompetencjg z dyskusji lub literatury.

- Poziom 2: Ma doswiadczenie w danej kwestii, ale nigdy albo bardzo rzadko ja

wykorzystuje.
- Poziom 3: Czgsto stosuje dang kompetencjg, a czasami zastanawia si¢ jak ja rozwijac.
- Poziom 4: Dana kompetencja jest integralna czgscia badanego. Stosuje ja z tatwoscia

takze w nieprzewidzianych sytuacjach oraz zastanawia si¢ jak ja rozwijac.

W instrukcji badany jest proszony takze o przypomnienie sobie konkretnych sytuacji, w

ktorych wykorzystal dana kompetencje. Badany ma réwniez mozliwo$¢ dodania w polu ,,Inne



umiej¢tnoscei” tych kompetencji, ktore uwaza za istotne (i/lub je posiada), a nie znalazly si¢ na

liscie. Moze réwniez pominac, te kompetencje, ktorych nie posiada.

Czgs$¢ 2: Folder refleksji

W folderze refleksji, badany jest proszony o szczegdétowe przedstawienie swoich
mocnych 1 stabych stron w odniesieniu do kompetencji zawartych w Czg$ci 1 (Lista
kompetencji). Ta czes¢ sktada si¢ z dwoch etapow:

Etap I: Badany jest poproszony o zwigzte oméwienie konkretnych kompetencji, ktore

posiada oraz pomystow na ich rozwijanie.

Etap II: Badany jest poproszony o wybor co najmniej 2 kompetencji z czgsci 1. (Lista
kompetencji) oraz podanie przyktadow konkretnych sytuacji, w ktorych
wykorzystal dang kompetencjg.

Cze¢s¢ 3: Dowody zastosowan umiejetnosci zdobytych w rodzinie.

W tej czeéci badani sa poproszeni o udokumentowanie posiadanych kompetencji.
Dowodami moga by¢: oficjalne dokumenty podpisane przez poradnie, szkoty, osrodki
pomocy spotecznej, centra adopcyjne, badz inne instytucje, a takze zaswiadczenia o

ukonczeniu kursow szkolen.

Cz¢$¢ 4: Analiza przypadkow.
W tej czgsci opisane zostaly sytuacje rodzinne i zawodowe (case studies). Badany jest

proszony podanie konkretnego rozwiazania, jak poradzitby sobie z dang sytuacja/ problemem.

Uzupetnione portfolio jest oceniane przez eksperta.

W ramach projektu wypracowane zostato takze narzedzie do oceny kompetencji rodzinnych
stuzace osobom oceniajacym.

Ocena jest przeprowadzona niezaleznie i bez poréwnywania go do innych portfolio.
Oceniajacy moze szuka¢ tylko zwiazku pomigdzy kompetencjami badanego i1 jego
wyksztalceniem i/lub zawodem. Pracuje on sam (niezaleznie) — konsultacje z innymi
oceniajacymi sa mozliwe tylko jesli jest to wymagane przez klienta/instytucje, ktora
organizuje procedur¢ zwigzang z portfolio. W celu zachowania profesjonalizmu wazne jest,

by oceniajacy nie znal osobiscie kandydata — jesli jest inaczej, powinien staraé si¢ by¢ jak



najbardziej obiektywny i zaznaczy¢ w swoim raporcie, ze zna kandydata. Osoba oceniajaca
nie moze bra¢ udzialu w procesie tworzenia portfolio — mogloby to wptyna¢ na rzetelnosé

oceny.

W ramach prac projektu FamCompass obecnie zakonczyta si¢ druga faza testowania
omoOwionego powyzej narzedzia we wszystkich krajach partnerskich. W pazdzierniku 2009 r.
w Brukseli odbedzie si¢ konferencja, na ktérej zostana omdwione warunki 1 mozliwosci
wprowadzenia narzedzia w krajach partnerskich. W Polsce przetestowano narzgdzie na ponad
30 osobach z réznych instytucji (szkoleniowych, urz¢du pracy, innych), zbierajac opinie na
temat migdzy innymi: uzyteczno$ci, trafnoSci, rzetelnosci, struktury 1 waloréw
diagnostycznych narzedzia. Wedtug opinii osob testujacych narzedzie — pomimo swojej
ztozono$ci portfolio moze by¢ niezwykle przydatne — szczegdlnie w obecnej sytuacji na
rynku pracy w Polsce. Dla wielu os6b nie posiadajacych kwalifikacji zawodowych, natomiast
z wysokim poziomem kompetencji rodzinnych moze stanowi¢ ono wielka szans¢ wejscia lub

powrotu na rynek pracy.

Rola i znaczenie kompetencji rodzinnych w ksztaltowaniu kapitalu intelektualnego
przedsi¢biorstwa.

Zardéwno teoretycy jak i1 praktycy zarzadzania od dawna poszukuja odpowiedzi na
pytania ,jakie sa przyczyny sukcesu przedsigbiorstw?” I chociaz nie brak jest danych i
szczegblowych informacji znaczne zréznicowaniem zar6wno przedsigbiorstw jak i rynkow,
ktore dawno juz wykroczyly poza granice panstw czy kontynentow sprawia, ze znalezienie
jednoznacznej odpowiedzi wydaje si¢ niemozliwe Problemy z jakimi maja do czynienia
przedsigbiorstwa sa zbyt ztozone by stosowaé do nich standardowe techniki analityczne, a
poszczegolne przedsigbiorstwa sa na tyle wyjatkowe, ze dokonywanie uogoélnien uznaé
mozna za nieuprawnione. Poszukujac przyczyn sukceséw rynkowych firm najczgscie]
podkresla si¢ znaczenie udziatu w rynku, rentownosci, sprawnos$ci technicznej czy zdolnosci
do szybkiej reakcji na zachodzace w otoczeniu firmy zmiany. R6znorodnos¢ tych pogladoéw
prowadzi oczywiscie do zakrojonych na szeroka skale dyskusji, wérdd ktorych w ostatnim
czasie coraz wigksza popularnos$cia cieszy si¢ opinia, ze pozycja rynkowa firmy i
efektywnos¢ jej funkcjonowania uzalezniona jest nie tylko od czynnikow stricte

ekonomicznych.



Do niedawna jeszcze reprezentanci roznych nauk spolecznych analizujac proces
funkcjonowania wspoélczesnych przedsigbiorstw, koncentrowali si¢ przede wszystkim na
kontekscie problemu sobie najblizszym. Ekonomis$ci wskazywali na znaczenie polityki
panstwa, socjologowie badali funkcjonowanie organizacji, ale w oderwaniu od czynnikéw
otoczenia, z kolei przedstawiciele nauk o zarzadzaniu kladli nacisk na ,twarde” strategie,
struktury organizacyjne.

Rewolucyjny postgp wiedzy 1 technologii, ale nierzadko réwniez trudne do
przewidzenia zmiany polityczne, spoteczne i1 kulturowe jakie dokonuja si¢ w realiach
wspotczesnych firm, stawiaja przed nimi wyzwania, ktérym trudno sprosta¢ bez
zaangazowania wiedzy i kompetencji wszystkich oséb tworzacych przedsigbiorstwo. Nic
wigc dziwnego, ze coraz powszechniejsze staje si¢ przekonanie, ze prawdziwa wartos¢
przedsigbiorstwa tworzy jego kapitat intelektualny, umozliwiajacy przedsigbiorstwu
stworzenie wilasnej tozsamoS$ci, stanowiacy podstawg dla budowy trwalej przewagi
konkurencyjnej. Kapitat ten lezac u podstaw rynkowych sukceséw wspotczesnych firm (por.
E. Skrzypek, 2003), stanowi tez cenne aktywa, na ktorych zabezpieczeniu zalezy zaréwno
menadzerom jak 1 wlascicielom przedsigbiorstw.

W ujgciu teoretycznym kapital intelektualny przedsigbiorstwa jest niewatpliwie
doskonatym przyktadem zasobow wyspecjalizowanych o strategicznym dla przedsigbiorstwa
znaczeniu. Traktuja go tak zarowno nauki o zarzadzaniu jak i ekonomia. Przedstawiciele nauk
o zarzadzaniu od wielu lat podkreslaja, ze wiedza 1 kompetencje sa istotnym Zroédtem sukcesu
firm, dopiero jednak lata osiemdziesiate, zwlaszcza po ukazaniu si¢ prac W.Ouchiego,
T.Petersa i C.K.Prahalada, nadaly kapitalowi intelektualnemu dzisiejsza rangg. Na gruncie
ekonomii instytucjonalnej specyficzne aktywa ludzkie uznane zostaly za jeden z czterech
podstawowych typow zasobdéw wyspecjalizowanych. W przedsigbiorstwie rozumianym jako
wiazka kontraktow, ich istnienie jest zard6wno przyczyna powstania relacji kontraktowych jak
1 zrodtem potencjalnych dochodéw czynnikow produkcji. (O.Williamson 1998 ss. 65-69, 104-
105).

Wiedza zawodowa 1 organizacyjna, kompetencje 1 doswiadczenie, wlasnos¢
intelektualna i inne aktywa niematerialne, innowacyjno$¢ czy umiej¢tno$¢ ksztattowania
relacji przedsigbiorstwa z otoczeniem rzutuja w znacznym stopniu na oceng ,,przydatnosci”
pracownika dla przedsigbiorstwa. Sa tez bardzo czgsto kluczowymi czynnikami sukcesu, na
ktoérych zbudowana zostata pozycja rynkowa przedsigbiorstwa. Nie budzi zatem zdziwienia

fakt, ze zarowno stajace wobec nowych wyzwan przedsigbiorstwa jak i §wiat nauki przypisuja



kapitalowi intelektualnemu coraz to istotniejsze znaczenie w procesie efektywnego
zarzadzania przedsigbiorstwem.

Chociaz tradycyjnie kapitat intelektualny przedsigbiorstwa odnoszony jest do
kompetencji zawodowych 1 przedsigbiorczych, wzrasta znaczenie szeroko rozumianych
kompetencji spotecznych, do ktorych zaliczaja si¢ rowniez kompetencje rodzinne. Nabieraja
one tym wigkszego znaczenia, ze warunki zewngtrzne wymuszaja na przedsigbiorstwach
realizacj¢ funkcji spotecznych. Z tej perspektywy uwzglednianie i docenianie kompetencji
rodzinnych jest odpowiedzia na wyzwania, jakie stawia przed przedsigbiorstwami

wspotczesnosé 1 stanowi nowa jako§¢ w budowaniu kapitatu intelektualnego.

Podsumowanie

Jednym z zalozen Strategii Lizbonskiej jest budowanie spolecznej integracji zardéwno
wewnatrz poszczegdlnych krajow cztonkowskich, jak i w ramach catej UE. Stawia to
przedsigbiorstwa w nowej roli. Poza wymiarem ekonomicznym — ogromnego znaczenia w ich
dziatalnosci 1  strategii nabiera  ksztaltowanie spotecznej $wiadomosci  oraz
wspotodpowiedzialnos$ci za procesy gospodarcze i spoteczne w wymiarze czy to lokalnym,
czy globalnym. Stad problematyka spoteczna nierozerwalnie wiaze si¢ z problematyka
ekonomiczna. Realizacja idei spolecznej integracji nie jest jednak mozliwa w sytuacji, gdy
podmioty majace ja realizowa¢ w praktyce nie bgda dostrzegaly potrzeby i1 znaczenia
podejmowania dziatan, ktére moglyby ja zagwarantowac. Przedstawione narzgdzie Family
Competences Portfolio jest jednym z przykladéw powiazania rozpatrywanych dotychczas

oddzielnie zagadnien: kompetencji rodzinnych i kapitatu intelektualnego.
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