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Streszczenie: Zadaniem artykutu jest wskazanie metod wyceny kapitatu ludzkiego, ktore
moga zostac zastosowane w jednostkach samorzadu terytorialnego z zachowaniem specyfiki
finansowania i zarzadzania tymi jednostkami. W pierwszej czgséci artykulu omowiono defi-
nicje kapitatu ludzkiego, w drugiej nakreslono specyfike kapitatu ludzkiego w jednostkach
publicznych. Nastepna czg¢$¢ artykutu to skrocona prezentacja metod pomiaru kapitatu ludz-
kiego wraz ze wskazaniem metod, ktore moga by¢ skutecznie zastosowane w jednostkach
samorzadu terytorialnego. W artykule rozwaza si¢ zasadnos$¢ stosowania w JST konkretnych
metod wyceny kapitalu ludzkiego. Pytaniem zasadniczym jest kwestia, czy w JST powin-
ny by¢ stosowane metody wyceny kapitatu ludzkiego oraz jakie kwestie zarzadcze moglyby
uwzglednia¢ pozyskane w ten sposob miary. W celu znalezienia odpowiedzi na nurtujace au-
tora pytania zastosowano analiz¢ literatury dotyczacej miar kapitatu ludzkiego oraz specyfiki
zarzadzania jednostkami samorzadu terytorialnego.

Stowa kluczowe: kapitat ludzki, jednostki samorzadu terytorialnego, metody pomiaru.

Summary: The purpose of the article is to indicate methods for the valuation of human capital
that can be applied in local government units, maintaining the specificity of their financing
and managing. The first part of the article will discuss the methods of measuring human cap-
ital in general and the legitimacy of using these methods. In the second part, attention will be
directed to the management aspects that affect the specificity of management of local gov-
ernment units. The third part will be the justification for the application of specific methods
for the valuation of human capital in LGU. The main question which the article attempts to
answer is whether the methods of evaluation of human capital should be used in local gov-
ernment units.

Keywords: human capital, local government units, methods of measuring.
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1. Wstep

Praca, ziemia, kapitat to klasyczny podziat czynnikow produkcji. O ile produkcja
w sektorze samorzagdowym nie wystepuje w sensie stricte, o tyle podziat czynnikow
niezbednych do funkcjonowania jednostek samorzadu terytorialnego (JST) jako or-
ganizacji wydaje si¢ wlasciwy. JST majg niewielki wplyw na stan srodkéw finan-
sowych (kapitatu finansowego), ktorymi dysponujg. Organy stanowiace w tych jed-
nostkach maja jednak wptyw na poziom i jako$¢ zasobow ludzkich. Kapitat ludzki
jest dla jednostek budzetowych gtdéwnym zasobem i czynnikiem wplywajacym na
jako$¢ i sprawno$¢ dziatania. Wiadomo Ze to z pracownikami JST ma bezposrednia
styczno$¢ niemal kazdy mieszkaniec, a takze przedsigbiorcy dopelniajacy roézno-
rodnych formalnosci, ktore niejednokrotnie warunkujg zamieszkiwanie lub prowa-
dzenie dziatalnos$ci w danej gminie czy powiecie. Jako$¢ funkcjonowania organow
samorzadowych przektada si¢ na atrakcyjnos¢ inwestycyjna regionow, a to juz ma
wymierny wpltyw na wzrost gospodarczy. Nowoczesne teorie wzrostu gospodarcze-
go podkreslajg role, jaka odgrywa kapitat ludzki w ksztalttowaniu realnej przewagi
gospodarczej. W opinii wielu nadal to wojt i rada gminy, starosta i rada powiatu czy
tez marszatek i sejmik wojewodzki odpowiadaja za jakos¢ funkcjonowania samo-
rzadow. Sa to organy odpowiedzialne za samorzadowa polityke gospodarcza i spo-
teczng, podejmujg i zatwierdzaja uchwaly majace przetozenie na funkcjonowanie
jednostki oraz jako$¢ zycia 1 prowadzenia dziatalnosci gospodarczej na danym tere-
nie. Jednak nie mozna zaprzeczy¢ faktowi, ze to kompetencje, wiedza i fachowos¢
pracownikéw urzedow JST stanowig ich faktyczny potencjat.

Efektywnos¢ zarzadzania JST mierzona jest wylacznie w sensie finansowym.
Analizy nie uwzgledniajg potencjatu gminy, powiatu czy wojewodztwa z punktu
widzenia zasoboéw ludzkich zatrudnionych w urzedach i instytucjach publicznych.
Wskaznikiem, ktory jest sporadycznie wyliczany, glownie do celow politycznych,
jest liczba urzednikow przypadajaca na jednego mieszkanca. Nie jest brana pod
uwage fachowos¢ obstugi, wiedza czy wyksztatcenie. Z reguly mieszkancow intere-
suje liczba urzednikow oraz koszt ich zatrudnienia. Niejednokrotnie zdarzajg si¢ sy-
tuacje, gdy kilku pracownikow urzedu potrafi swoimi dzialaniami ,,przyciggnac” ka-
pital, przedsigbiorcow, a swoim wizerunkiem stac si¢ ikong profesjonalnego urzedu.
Pytaniem, ktore rodzi si¢ w takich sytuacjach, jest kwestia ujecia kapitatu ludzkiego
w sprawozdawczo$ci 1 analizach sprawnosci funkcjonowania jednostek samorzadu
terytorialnego, podobnie jak jest to czynione w przedsiebiorstwach.

Brak produkcyjnego kontekstu w funkcjonowaniu JST rodzi jednak kolejne py-
tanie zwigzane z miarami kapitalu ludzkiego, ktore powinny by¢ stosowane w tego
typu jednostkach. Wymierno$¢ potencjatu kadrowego jest rozpatrywana od dzie-
sigcioleci w ekonomii i zarzgdzaniu przedsi¢biorstwem. Kolejne teorie uzupetniajg
rozwazania o elementy, ktore powinny by¢ uwzgledniane w czasie dokonywania
pomiaru kapitatu ludzkiego. Ktore z nich mozna przyja¢ w zarzadzaniu jednostkami
publicznymi?
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2. Definicje kapitalu ludzkiego

Definicji kapitatu ludzkiego odnajdujemy w literaturze wiele. Nie mozna powie-
dziec¢, ze ktora$ z nich jest lepsza lub gorsza. R6znig si¢ podej$ciem czy dyscyplina,
z punktu widzenia ktorej rozpatrywany jest cztowiek jako pracownik. Pojecia ,,kapi-
tal ludzki” jako pierwszy uzyt T.W. Schultz [Kunasz 2004, s. 433] w latach 60. XX
wieku. Przekut on w teorig¢ to, co pojawiato si¢ w teoriach zarzadzania i ekonomii od
wielu wiekow — znaczenie czlowieka w gospodarce. Rownoczesnie nad kapitatem
ludzkim pracowali G.S. Becker i J. Mincer [Lukasiewicz 2009]. W swoich rozwa-
zaniach podkres$lali nicodtagczno$¢ tej formy kapitatu od cztowieka i wskazywali, ze
tworza go atrybuty niezbedne do wykonywania pracy, takie jak umiejetnosci, wiedza
1 inne [Kunasz 2004]. W pdzniejszych opracowaniach dotyczacych kapitatu ludzkie-
go znajdujemy odniesienia takze do samej mozliwosci $wiadczenia pracy, czyli do
zdrowia, sit witalnych czy sprawnosci umystowych. J. Fitz-Enz [2001] dzieli czyn-
niki sktadajace si¢ na kapitat ludzki na trzy czesci:

* cechy wnoszone przez czlowieka (charakter, osobowos$¢, inteligencja),

* zdolnos$¢ do uczenia si¢ (pomystowo$¢, chtonnos¢ umystu),

*  motywacje.

lo$¢, zroznicowanie tych czynnikow jest uzalezniona od stanu kadry zatrudnio-
nej w danej jednostce. Wazng czescig tych czynnikow jest motywacja, gdyz to od
niej zalezy, czy wszystkie atrybuty pracownika zostang postawione do dyspozycji
pracodawcy. Zatrudniajacy nie jest wlascicielem tych czynnikow, a czesto nie jest
w pehi swiadomy potencjatu tkwigcego w pracownikach [Matulewicz, Piwowar-
czyk 2011]. A. Smith podkreslat dodatkowo, ze zdolnosci czlowieka, ktore nie sa
uzyteczne ekonomicznie, nie mogg zosta¢ zaliczone do kapitatu ludzkiego. W swo-
jej teorii wigzal bardzo wyraznie wydatki na doskonalenie kapitatu ludzkiego z wy-
nagrodzeniem, ujmujac je jako zwrot zainwestowanego w edukacje i rozwdj kapitatu
finansowego [Domanski 1993, s. 33].

Takze polscy ekonomisci wypowiadali si¢ na temat kapitatu ludzkiego, pre-
zentujac rozne podejscia do tematu. R.S. Domanski mowi o kapitale ludzkim jako
0 ,,zasobie wiedzy, umiej¢tnosci, zdrowiu, energii witalnej zawartej w spoteczen-
stwie” [Domanski 1993, s. 19], a wszelkie formy powickszania tego zasobu nazywa
inwestycjami w czlowieka. Z kolei J. Grodzicki kontynuuje podejécie A. Smitha,
podkreslajac warto$¢ zasobow wiedzy i umiejetnosci oraz ich zdolnos¢ do genero-
wania przychodow [Grodzicki 2003]. G. Lukasiewicz w swojej pracy [Lukasiewicz
2009] zbiera czotowe definicje kapitatu ludzkiego i dzieli je na dwa nurty:

* wigzace istote ludzka i kapital ludzki (W. Petty, W. Nassau Senior, J. Ramsey),
» wydzielajace kapitat ludzki z istoty ludzkiej i rozpatrujace go osobno jako zdol-
nosci, wiedze 1 umiejetnosci (A. Smith, F. List, J.S. Mill, J.B. Say, T.W. Schultz,

G.S. Becker).

Rozpatrujac rézne teorie kapitatu ludzkiego, nalezy zwréci¢ uwage na odniesie-
nia do $rodowiska, w ktorym ten kapital ma by¢ umiejscowiony i pod ktérego wpty-
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wem moze ulega¢ przemianom (rozwojowi). Odniesienia do wydajnosci kapitatu
ludzkiego, wzrostu wartosci organizacji dzigki kapitatowi ludzkiemu nadal podle-
gaja dyskusji, a tworzone na tej podstawie teorie pozwalajag wspomagac zarzadzanie
zasobami ludzkimi w organizacjach.

3. Kapital ludzki w jednostkach samorzadu terytorialnego

Budowanie kapitatu ludzkiego w jednostkach samorzadu terytorialnego wydaje si¢
kwestig skomplikowang. Kierownik urzedu gminy czy starostwa powiatowego to
osoba pochodzaca z wyborow powszechnych. Sa wiec sytuacje, gdy osoba taka,
obejmujac urzad po raz pierwszy, nie ma do§wiadczenia w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi, jest jedynie ,,namaszczona” przez spotecznos$¢ lokalna. Zdobywajac po-
parcie spoteczenstwa, mozna przypuszczac, ze posiada cechy lidera, gdyz najpraw-
dopodobniej to one pociggnety obywateli do glosowania na tg, a nie inng osobg.
Posiadanie cech lidera utatwi kierowanie zespotem ludzi. Patrzac na takg sytuacje
z zarzadczego punktu widzenia, mozna mie¢ jednak watpliwos$ci, czy osoba bez do-
$wiadczenia, a nawet wiedzy z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi bedzie po-
trafita sprawnie zarzadza¢ urzedem. W sytuacji JST istnieje jeszcze druga kwestia
budzaca obawy co do sprawnos$ci zarzadzania — wymiana kadry wraz ze zmiang
kierownika. Powszechne jest dokonywanie zmian kadrowych wraz z nastaniem rza-
déw nowego wojta, burmistrza czy starosty. Sytuacje takie zwykle sg decyzjami
czysto politycznymi, niedotyczacymi sprawnosci dzialania, fachowosci kadry czy
posiadanych przez pracownikéw umiejetnosci. Z drugiej strony uznaje si¢ urzedy
panstwowe i samorzadowe za tzw. ,,cieple posadki”, czyli miejsca pracy dos¢ stabil-
ne i wymagajace niewielkiego zaangazowania, do ktorych dostep jest ograniczony
dla os6b majacych koneksje rodzinne lub polityczne. Niniejszy artykut nie jest jed-
nak miejscem do rozstrzygania stereotypdw z zakresu funkcjonowania administracji
publicznej.

Spotecznos¢ lokalna oczekuje w urzedach osob wykwalifikowanych, kompe-
tentnych, znajacych problemy otoczenia [Wojciechowski 2012a, s. 46]. Podobne
oczekiwania wynikajg z ustawy o pracownikach samorzadowych, ktora wskazuje,
ze zadania powierzone urz¢dnikom powinny by¢ wykonywane ,,sumiennie, spraw-
nie i bezstronnie” [Ustawa z dnia 21 listopada 2008]. Zadaniem kierownika urzedu
jest stworzenie zespotu, z ktorym bedzie mu si¢ dobrze pracowato przy realizacji
zamierzen i ktory zapewni prawidtowe funkcjonowanie urzgdu [Dubiel (red.) 2014,
s. 50]. Potaczenie obu warunkéw daje podstawe do utworzenia zespotu, ktory swoja
wiedza, umiejetnosciami i doswiadczeniem wykreuje kapital ludzki zwigkszajacy
wartos¢ jednostki. Nie mozna bowiem zarzgdzaé jednostka samorzadowa bez po-
czucia, ze to ludzie stanowia jej podstawowy kapitat i s3 waznym aspektem jakos$ci
$wiadczonych ustug [Gajdzik 2008].

W jednostkach samorzadu terytorialnego tracg na znaczeniu definicje wigzace
kapitat ludzki z mozliwos$cig osiggania przychodu. Nie mozna jednak w analizie
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ekonomicznej jednostki publicznej pomija¢ kapitatu ludzkiego, gdyz jak wspomnia-
no wczesniej, on jest wspottworca jakosci administracji publicznej. T. Rostkowski
podkresla, ze ,.realizacja niektorych zadan administracji publicznej jest wytacznie
wynikiem posiadania pracownikow o odpowiednich kompetencjach” [Rostkowski
2012, s. 103]. Uwydatnita to Ustawa z dnia 21 listopada 2008 roku o stuzbie cy-
wilnej, nakazujac wszystkim urzedom opracowanie programu zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi [Ustawa z 21 listopada 2008]. W programach tych zawarte sg zasady
naboru, motywowania i doskonalenia kadr urzedniczych. Z kolei Europejska Karta
Samorzadu Lokalnego wskazuje na potrzebg zatrudniania kadry o wysokich kwali-
fikacjach, ktére w trakcie zatrudnienia beda ustawicznie podnoszone [Europejska
Karta Samorzadu Lokalnego 1994, art. 6, ust. 2].

Wisrdd personelu zatrudnionego w jednostkach samorzadowych mozna wyrézni¢
dwie grupy pracownikoéw: majgcych bezposredni kontakt z klientem oraz pracowni-
kow pomocniczych. Dobor pracownikow nie moze funkcjonowa¢ w oderwaniu od
tego podziatu. Stawiajac wymagania wobec kandydata na dane stanowisko, oprocz
wiedzy, doswiadczenia i kwalifikacji nalezy badac¢ zdolno$¢ do zrozumienia potrzeb,
empatii czy tworzenia wiezi. Dobor personelu z uwzglednieniem tych cech moze
przetozy¢ sie na wzrost jakosci §wiadczonych ustug [Gajdzik 2008]. Prowadzenie
systematycznego pomiaru kapitatu ludzkiego wraz z badaniem jakosci swiadczo-
nych ustug moze stanowi¢ miernik efektywnosci zarzadzania kapitatem ludzkim,
a takze miernik efektywno$ci wykorzystania zasobow finansowych przeznaczanych
na doskonalenie zawodowe.

4. Pomiar kapitalu ludzkiego

Zgodnie z wynikami badan prowadzonych w latach 60. XX wieku przez B.F. Ki-
kera, tematyka wyceny kapitatu ludzkiego towarzyszy ekonomistom od XVII wie-
ku, kiedy to W. Petty podjat si¢ pierwszych prob wyceny zasobu ludzkiego (pra-
cy), korzystajac ze skumulowanego wynagrodzenia pracy na poziomie gospodarki
narodowej [Kiker 1966]. Praca B.F. Kikera jest doskonatlym rysem historycznym,
pokazujacym ewolucje tematyki pomiaru kapitatu ludzkiego od Petty’ego do cza-
sow wspotczesnych Kikerowi. Kapital ludzki stanowil obiekt zainteresowania
czotowych ekonomistow, takich jak J.B. Say, A. Smith, J. Mincer, A. Marshal czy
K. Marks [Domanski 1993]. Analizujac teorie wysuwane przez kazdego z nich,
a takze tych niewymienionych wyzej, a zastuzonych dla ekonomii, dostrzega si¢
wyraznie, ze cztowiek stanowi potencjat gospodarczy, ktéry musi by¢ wyceniany,
aby mogt by¢ wlasciwie wynagradzany, a z drugiej strony, by moglt by¢ uwzglednia-
ny w szacowaniu wartosci jednostek gospodarczych, zatrudniajacych taki czy inny
zespot pracowniczy. W. Petty w czasie swoich badan wyliczyl, ze warto$¢ pracy
0 70% przewyzsza wartos¢ majatku trwalego. Analizujac to stwierdzenie w odnie-
sieniu do przedsigbiorstw produkcyjnych XXI wieku, mozna odnie$¢ wrazenie, ze
jest to teoria archaiczna, nieuwzgledniajgca aktualnego postepu technicznego, ilosci
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maszyn i urzadzen, ktorymi obecnie dysponuja przedsigbiorstwa, ale niniejszy arty-
kut dotyczy JST, w ktorych nie ma tak duzych dysproporcji i obserwacje Petty’ego
nadal sa aktualne. Dodatkowo nalezy pamietaé, ze nawet w najbardziej zrobotyzo-
wanym przedsigbiorstwie musi by¢ cztowiek, ktory te urzadzenia potrafi obstugi-
waé. W dobie cyfryzacji administracji publicznej znaczenie kompetencji informa-
tycznych urzednikow znacznie wzrosto. Pierwszym krokom w kierunku e-urzgdu
towarzyszylo pytanie, czy lepiej doskonali¢ doswiadczonych urzednikow, czy lepiej
zatrudni¢ osoby wykwalifikowane informatycznie, ale bez doswiadczenia w pracy
urzedniczej. Stosowanie adekwatnych metod wyceny kapitatu ludzkiego mogtoby
pomoéc odpowiedzieé na to pytanie.

Od czasu badan Petty’ego pojawito si¢ wiele teorii i metod wyceny kapitatu
ludzkiego. Zauwazalne sa dwa glowne nurty:

* metody opierajace si¢ na analizie kosztow,
* metody opierajace si¢ na analizie dochodow.

W zwiazku z coraz wigkszym dostgpem do danych statystycznych i coraz dosko-
nalszymi metodami obliczen matematycznych rozwingty si¢ dwa dodatkowe nurty
[Czajkowski 2012, s. 6]:

* podejscie oparte na parametrach edukacji (ktore niejednokrotnie zaliczane sa do
metod opartych na analizie kosztow),

* podejscie oparte na indeksach (uwzgledniajace wiele zmiennych) oraz bench-
marki.

Interesujacy przeglad metod prezentuje w swoim opracowaniu Z. Czajkowski
[2012]. Metody pomiaru wraz ze sprawozdawczos$ciag w tym zakresie przedstawia
G. Lukasiewicz [2009]. W obu opracowaniach omowiono metody wyceny kapitatu
ludzkiego wraz z prezentacjg zmian w podejsciu, wykazywaniem bledow czy wad
stosowania niektorych metod. W niniejszym artykule obszar zainteresowania ogra-
niczono do kapitatu ludzkiego jednostek samorzadu terytorialnego. Idac obrang dro-
ga metody wyceny takze zostang ograniczone do tych, ktére wedtug autorki moga
by¢ z powodzeniem stosowane w administracji publicznej szczebla samorzadowe-
go. Ze wzgledu na niewielka mozliwos$¢ ksztattowania wynagrodzen w sektorze
publicznym, ograniczonych ustawodawstwem i wydolno$cia finansowa jednostki
publicznej, odrzucono metody wyceny kapitatu ludzkiego zawierajace si¢ w nurcie
opartym na analizie dochodow.

Metody kosztowe wychodza z definicji prezentujacej kapitat ludzki jako sume
zdolnosci, wiedzy, zdrowia i umiejgtnosci. Dla osiagniecia satysfakcjonujacych (czy
moze raczej niezbgdnych do podjecia pracy) poziomow tych czynnikéw konieczne
jest poniesienie pewnych wydatkow. Skapitalizowana suma wspomnianych wydat-
kéw daje wartosé kapitatu ludzkiego [Lukasiewicz 2009, s. 102].

Jako pierwszy formule na obliczenie wartosci kapitatu ludzkiego w tym nurcie
podat E. Engel [Kiker 1966]. Czas ponoszenia kosztow wedlug niego to okres od
narodzenia do osiagnigcia 26 lat. Stosowat formute:
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1
Cx = Coi |1 +x+§kix(x+ 1],
gdzie: c¢_— warto$¢ kapitatu ludzkiego, w wieku x, ¢, — koszty poniesione od mo-
mentu urodzin dziecka, i = 1, 2, 3 oznaczaja klasy w spoteczenstwie (1 — kla-
sa nizsza, 2 — Srednia, 3 — wyzsza), k, — procentowy roczny wzrost kosztow
utrzymania.

Wzor nie uwzglednia zmian wartosci pienigdza w czasie i to byta gtéwna przy-
czyna krytyki formuly Engela. Ponadto pierwowzor formuly zaktadat na podstawie
badan empirycznych koszt na poziomie 100, 200 i 300 marek dla poszczegdlnych
klas, ktory wzrasta o przyjety z gory procent. Jest to podstawowy element, ktory
powinien zosta¢ przeksztalcony ze wzgledu na obecny brak wspomnianej waluty.
Zastosowanie tej formuly w JST bytoby bardzo rozsadne ze wzgledu na pozadany
poziom wyksztatcenia urz¢dnikow samorzadowych. Od pracownikoéw samorzado-
wych oczekuje si¢ wyksztatcenia wyzszego, ukonczonych kurséw specjalistycz-
nych, a takze uaktualniania wiedzy w miar¢ zmiany przepisow. Wadg formuty jest
brak uwzglednienia zmiany warto$ci pienigdza w czasie, a uwzgledniajac wspo-
mniany wcze$niej stereotyp dtugofalowosci zatrudnienia w administracji samorza-
dowej, bylby to element pozadany.

Alternatywe dla rozwazan Engela przedstawit T.W. Schultz [Domanski 1993].
Analizie poddat sredni koszt przypadajacy na jednego ucznia na okreslonym po-
ziomie nauczania i srednig dtugosc¢ ksztatcenia przypadajaca na jedng osobg w wie-
ku powyzej 14 lat. Schultz w swojej teorii uwzglednit takze fakt, ze nie wszyscy
rozpoczynajacy ksztatcenie na danym poziomie doprowadzaja je do konca. Wedtug
formuly Schultza kapitat ludzki obliczamy nastepujaco:

He = Ne, (Kp X Iy, + Ks X Lge, + Ky X Lu,),

gdzie: H, to edukacyjny kapitat ludzki reprezentowany przez koszty ksztatcenia,
K — éredni koszt roku ksztalcenia w szkole okreslonego poziomu (p — podsta-
wowa, s — §rednia, 1 — wyzsza), [ — érednia dhugo$¢ ksztatcenia na danym po-
ziomie, przypadajaca na jedng osob¢ w wieku powyzej 14 lat, liczona wedlug
WZOoru:

N+Sp¢

)

I =

gdzie: N — liczba osob, ktore ukoficzyly dany poziom szkolenia, S — standardowe
lata szkolne:

Imax

Z Srlt
S )
=1 rth
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gdzie: S, S  — dlugosc¢ roku szkolnego w dniach w roku ¢ i w roku b wybranym jako

bglzoxg&lg/, [ —lata szkolne, N, — liczba 0s6b w wieku powyzej 14 lat w okresie 7 .
Teoria ta uwypukla r6znice w naktadach na nauke. Jest ona uwypuklana w ana-
lizie jako$ci ksztalcenia w ujeciu wojewddztw. Teoretycy zajmujacy sie analiza-
mi pordwnawczymi poziomu edukacji w skali kraju podkreslaja, ze uzyskanie tego
samego poziomu wyksztatcenia moze pochtaniaé¢ rézny poziom kapitatu, a jest to
w duzej mierze uzaleznione od réznic w kosztach ustug edukacyjnych w duzych
i malych miastach. Dysproporcja powigksza si¢, gdy do porownania dodamy wsie,
gdzie gama ustug edukacyjnych drastycznie si¢ zmniejsza. W duzych miastach za-
uwazalny jest nacisk na uczestnictwo w platnych zaj¢ciach pozalekcyjnych. Oso-
by zatrudnione w JST pochodzg z reguly z tej samej lub pobliskiej miejscowosci.
Wyksztatcenie podstawowe 1 §rednie zdobywaly w pobliskiej szkole, a wyksztal-
cenie wyzsze w wiekszych miastach, co zwykle wiazato si¢ z migracja czasowa
w celach edukacyjnych. O ile kosztochtonnos¢ uzyskania wyksztatcenia wyzszego
bytaby zbiezna, o tyle koszty zwigzane z uzyskaniem wyksztalcenia podstawowego
i sredniego zdecydowanie wptywatyby na wyceng kapitatu ludzkiego. Jesli dodamy
do tego srednig wieku o0sob zatrudnionych w urzedach samorzadowych (ok. 50 lat)
i fakt, ze wigkszo$¢ z nich w momencie zatrudnienia nie posiadala wyksztatcenia
wyzszego, lecz uzupetniala je, pracujac, czyli na studiach zaocznych (ptatnych), to
wskaznik zdecydowanie moze wzrosng¢ w porownaniu z innymi zawodami. Zasto-
sowanie teorii Schulza w wycenie kapitalu ludzkiego JST i porownanie wynikow
z oceng jakos$ci ustug urzedu mogloby pokazac, czy kosztowne wyksztalcenie prze-
ktada si¢ na wyzszy poziom ustug. Moze to stanowi¢ ciekawy zaczatek badan, ale
warto spojrze¢ na polska teorie¢ wyceny kapitalu ludzkiego, zaproponowana przez
M. Dobije.
M. Dobija udoskonalit model Schulza, uwzgledniajac poza edukacja i kosztami
utrzymania takze warto$¢ uzyskang przez doswiadczenie [Dobija 2002]:

H(T) = (K + E)(1 + Q(T)),

gdzie: H(T) — wartosc¢ kapitatu ludzkiego, T — liczba lat pracy, O(T) — krzywa ucze-
nia si¢, okreslana ze wzoru:

In(1-w)
Q(T) =1—-—T In2

gdzie: w — wspolczynnik uczenia si¢ (20% oznacza, ze pracownik z rocznym stazem
pracy wykona te prace w czasie o 20% krotszym), 7 — liczba lat pracy.

Dobija, uwzgledniajac do§wiadczenie i kwalifikacje zdobywane w czasie pra-
cy, podnosi range swojej koncepcji w stosunku do pozostatych, szczegodlnie w od-
niesieniu do wyspecjalizowanych ustug administracji publicznej. Jest to dylemat,
przed ktorym stajg kierownicy urzedéw w momencie planowania zasobow ludzkich:
doswiadczenie i kwalifikacje czy mlodos¢ i nowe kompetencje. Majac na uwadze
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znaczenie empatii i wyczucia w pracy urzednika, wydaje si¢, ze formula zapro-
ponowana przed Dobije jest najbardziej wtasciwa do pomiaru kapitatu ludzkiego
w administracji samorzadowej. Doswiadczenie moze tu mie¢ decydujace znaczenie,
duzo wigksze niz koszt edukacji czy poziom wyksztatcenia. Badania w oparciu o t¢
formule moglyby takze zweryfikowac stereotyp ,,urzednika z poprzedniego syste-
mu”. Podobnie jednak jak w przypadku formuly Schulza wycena kapitatu ludzkie-
go musiataby by¢ porownana z oceng jakosSci obstugi w danym urzedzie ze strony
petentéw. Tu jednak istnieje realne zagrozenie wigzania oceny z pozytywnym lub
negatywnym wynikiem rozpatrzenia sprawy, z jakg petent przyszedt do urzgdu, a nie
z realnym poziomem jakosci obstugi.

Zadaniem miernikow jest uwidocznienie w postaci warto§ciowej potencjatu
tkwigcego w kadrach organizacji. Dla przedsigbiorstw dane takie stanowig mozli-
wo$¢ uwzglednienia kapitatu ludzkiego w sprawozdawczosci. W jednostkach pu-
blicznych obecnie nie dostrzega si¢ potrzeby uwzgledniania miar kapitatu ludzkiego
w analizie dziatalnosci. Dane uzyskane z pomiar6w mogg jednak stanowi¢ odno$nik
benchmarkingowy lub stanowi¢ podstawe do decyzji personalnych dotyczacych
ksztaltowania efektywnego kapitatu ludzkiego.

5. Wykorzystanie wyceny kapitalu ludzkiego

Specyfika sprawozdawczosci jednostek samorzadowych, a takze samego zarzadza-
nia tego typu instytucjami sprawia, ze rozwazanie wyceny kapitatu ludzkiego moze
wydawac si¢ mato zasadne. Skoro celem dziatania JST nie jest wypracowywanie
zysku ani podnoszenie wartos$ci jednostki, to wysilek przeznaczony na opracowanie
i zastosowanie wyceny kapitalu ludzkiego moze by¢ zmarnotrawiony. Analizujac
zadania samorzadu terytorialnego, zauwaza sig, ze przy$wieca im cel najwazniejszy,
jakim jest zaspokajanie zbiorowych potrzeb mieszkancéw danego terenu. We wczes-
niejszej czesci artykulu podkreslono, ze pracownicy urzgdu sg jego podstawowa
sita, kapitatem. Mozna podja¢ dyskusj¢ nad stworzeniem sprawnego mechanizmu
zarzgdzania zasobami ludzkimi w oparciu o pomiar kapitatu, jaki tworza osoby
zatrudnione w jednostce. O ile samg wartos$cig potencjatu tkwigcego w urzegdni-
kach moze nikt nie by¢ zainteresowany (chyba ze jako wcze$niej wspomniany
benchmark), o tyle analizy, ktére mozna przedstawi¢ w oparciu o t¢ miar¢, moga
by¢ bardzo wartosciowe.

Jak wczes$niej wspomniano, najcickawsza wydaje si¢ teoria Dobiji, w oparciu
o ktorg nalezatoby ,,wycenia¢” nowo przyjetego pracownika. Do modelu zapropo-
nowanego przez Dobije nalezaloby doda¢ koszt szkolen, sfinansowany z budzetu
jednostki, i te zmodyfikowang wersje¢ zastosowaé w momencie oceny dotychczaso-
wej pracy urzednika'. L.aczng warto$¢ kapitatu ludzkiego zatrudnionego w danym
urzedzie nalezaloby porownywac w stalych odstepach czasu z dochodami wtasnymi

' Ocena powinna by¢ dokonywana regularnie i stanowi¢ element kontroli zarzadczej JST.
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JST po odjeciu wartosci sprzedanych srodkow majatkowych. Indywidualne poréw-
nanie byloby utrudnione, gdyz ponownie ujawnia si¢ specyfika dziatania urzedow,
w ktorych trudno jest powigza¢ dzialania konkretnego pracownika z efektywnoscia
catej jednostki.

Analitycy zmian zachodzacych w samorzadzie terytorialnym wskazuja jego prze-
miane w stron¢ upodabniania si¢ do sektora prywatnego [Wojciechowski 2012b].
Wskazane byloby wigc weryfikowanie, w jakim stopniu dziatania urzedu, a szcze-
golnie koszty zwigzane z jego dziataniem sg powigzane (skorelowane) z poziomem
dochodow jednostki. Kwestig sporng pozostaje, czy dane uzyskane w ten sposob
moglyby by¢ skutecznie prezentowane w sprawozdawczosci jednostki, a raczej czy
stanowityby czytelng informacj¢ dla mieszkancow czy przedsicbiorcéw z danego
terenu. Warto$¢ informacyjna w celach zarzadczych jest jednak niezaprzeczalna.
W czasach gdy tak wiele mowi si¢ o konkurencyjnos$ci regionéw, pomiar kapitatu
ludzkiego moze stanowi¢ jeden z miernikéw pokazujacych miejsce danego samo-
rzadu terytorialnego na gospodarczej mapie nie tylko Polski, ale i Europy. Samo-
rzad, dbajacy o zatrudnianie specjalistow z danej dziedziny, pokazuje jednoczesnie,
ze dba o swoj rozwdj i interesy swoich mieszkancéw oraz przedsiebiorcéw prowa-
dzacych dziatalno$¢ na tym terenie. Jezeli dodamy do tego ograniczono$¢ zasobow,
jakie moze na ten cel przeznaczy¢, tym bardziej jest to warte wyartykutowania.

6. Zakonczenie

W przedsigbiorstwach wycena kapitatu ludzkiego ma za zadanie utatwi¢ ujmowanie
wartosci dodanej, ktorej tworca jest kapitat ludzki o okre$lonej wartosci. W jednost-
kach samorzadowych kapitat ludzki jest glbwnym kapitatem. Wzigwszy pod uwagg
stwierdzenie M. i R. Friedmanéw, ze w sektorze publicznym nie istnieje spraw-
ny mechanizm eliminowania nieskutecznych urz¢dnikéw [Wojciechowski 2012b],
pomiar kapitalu ludzkiego powinien stanowi¢ wskaznik efektywnos$ci zarzadzania
jednostka publiczna. W jakim stopniu jednak sektor publiczny jest zainteresowany
doktadnymi danymi dotyczacymi wartosci kapitatu ludzkiego zatrudnionego u naj-
wigkszego pracodawcy? Od momentu wejScia w zycie ustawy o pracownikach sa-
morzadowych 1 ustawy o stuzbie cywilnej ktadziony jest wigkszy nacisk na jakos¢
zasobow ludzkich w administracji publicznej. Wprowadzenie programu zarzgdzania
zasobami ludzkimi jest krokiem w stron¢ budowania kapitatu ludzkiego w admini-
stracji publicznej na pozadanym wysokim poziomie. Badanie satysfakcji klientow
z jakosci obstugi jest takze odbierane jako ukierunkowywanie administracji w strong
spoleczenstwa/obywatela.

Pytaniem pozostaje, czy w przypadku administracji publicznej zauwazona zo-
stanie potrzeba wartosciowania kapitatu ludzkiego. A jesli zostanie uwzgl¢dniona,
to w jaki sposob zostanie wykorzystana wiedza uzyskana z tych pomiarow. Czy
matematycznie uzyskane wartosci stanowi¢ bedg podstawe do podejmowania decy-
zji personalnych? Wskazane bylyby odgoérne rozwigzania systemowe, ktore naswie-
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tlityby potrzebe mierzenia kapitatu ludzkiego w jednostkach samorzadowych lub
administracji publicznej ogdélem. W celach porownawczych musiataby by¢ wybrana
konkretna metoda oraz opisana metodologia doboru danych. Sposrod metod omo-
wionych w niniejszym artykule najwlasciwsza stanowi rozwigzanie zaproponowane
przez M. Dobije. Jak wspomniano wyzej, waznym uzupetnieniem musiataby by¢
ankieta satysfakcji z obstugi wérdd mieszkancoéw. Pozyskane w ten sposob dane by-
lyby poréwnywalne i mogtyby stanowic¢ podstawe do stworzenia katalogu dobrych
praktyk, wzorcowych urzedow, zatrudniajacych wartosciowa kadre.
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