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Streszczenie: Dynamiczne zmiany warunkow i sposobéw gospodarowania przedsiebiorstw
podnosza znaczenie kapitatu ludzkiego w budowaniu pozycji konkurencyjnej przedsigbior-
stwa. Tworzona z wykorzystaniem wiedzy i kapitatu ludzkiego wartos¢ ma obecnie daleko
wigksze znaczenie od tej osiaganej za pomoca tradycyjnych czynnikdw produkcji: ziemi,
pracy i kapitatu. Wytworzenie przewagi konkurencyjnej opartej na kapitale ludzkim umoz-
liwia firmie zdobycie i utrzymanie wysokiej efektywnosci w diugim okresie. Inwestycje
przedsigbiorstw w rozwoj kapitatu ludzkiego powinny polega¢ na umozliwieniu pracowni-
kom uczenia sig i rozwoju, organizowaniu i planowaniu szkolef oraz organizowaniu i ocenie

programéw szkoleniowych®. Celem artykutu jest ukazanie zaleznosci migdzy inwestycjami
w kapitat ludzki a rozwojem przedsighiorstw.

Stowa kluczowe: kapitat ludzki, kapitat intelektualny, inwestycje przedsiebiorstw.

1. Wstep

W procesach ekonomicznej globalizacji jednoznacznie utrwala si¢ poglad, ze naj-
wazniejszy sktadnik rozwoju spotecznego tkwiacy w obrgbie gospodarki to kapitat
ludzki. On sprawia, ze przewage konkurencyjna zdobywa sie juz nie na tradycyjnej
drodze dostepu do surowcow czy nawet nowych technologii, ale przede wszystkim
na drodze strategii rozwoju tego kapitatu. A. Smith twierdzit, ze edukacja i uczenie
si¢ powinny by¢ okreslane jako inwestycje w ludzi, zauwazajac, ze produktywnosé¢
pracownikow posiadajacych umiejgtnosci jest wyzsza niz pracownikow bez takich
umiejetnosci. Dopiero jednak A. Marshall powiedziat, Zze najbardziej wartosciowym
ze wszystkich kapitatdw jest ten zainwestowany w istoty ludzkie?.

W latach 90. XX wieku do biznesu zaczety przenika¢ koncepcje propagujace
role wiedzy w budowaniu przewagi konkurencyjnej. P. Drucker gtosit, ze wiedza
nie jest jeszcze jednym uzupetniajacym czynnikiem produkcji, tj. praca, kapitatem

1 M. Armstrong, Zarzgqdzanie zasobami ludzkimi, ABC, Krakéw 2000, s. 425.
2 D. Dobija, Pomiar i sprawozdawczos¢ kapitaZu intelektualnego przedsiebiorstwa, Wyd. Wyzszej
Szkoty Przedsigbiorczosci i Zarzadzania, Warszawa 2003, s.118.
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czy ziemia, jest ona bowiem jedynym waznym czynnikiem?. Inwestowanie w czto-
wieka powinno by¢ tak samo wazne dla pracodawcdw jak inwestowanie w badania
czy rozwoj, poniewaz ludzie maja zdolnos¢ do uczenia sig i ciagtego doskonalenia
i W znacznie wiekszym stopniu niz inne zasoby przyczyniaja sie do tworzenia warto-
sci dodanej przedsiebiorstwa*. Wartosciowy kapitat ludzki to taki, ktérego posiadanie
umozliwia firmie realizacje strategii poprawiajacych organizacyjna wydajnos¢ i eko-
nomiczna efektywnos¢. Kapitat ludzki cechuja specyficzne umiejgtnosci przypisane
do konkretnych oséb dysponujacych wiedza spersonalizowana, oparta na wiasnych
doswiadczeniach, umiejgtnosciach, systemie wartosci i intuicji. Zdobywanie tych
umiejetnosci nastepuje czesto w wyniku specyficznych proceséw uczenia sie cha-
rakterystycznych dla danego przedsiebiorstwa. Pozyskanie ich na otwartym rynku
pracy jest zazwyczaj niemozliwe. Unikalne umiejetnosci z natury rzeczy sa trudne
do powielenia, dzigki czemu stanowia dla organizacji potencjalne zrodto przewagi
konkurencyjnej. Dlatego warto inwestowac w ich wewnetrzny rozwoj, gdyz polega-
nie w tej kwestii na zewnetrznym rynku pracy moze by¢ ryzykowne®.

Wiedza i umiejetnosci pracownikéw zdobyte podczas szkolenia zapewniaja roz-
woj calej organizacji. Dodatkowym efektem szkolenia moze by¢ réwniez wzrost
motywacji pracownikéw do pracy. Analiza potrzeb szkoleniowych pozwala na do-
stosowanie tematyki szkolen do indywidualizowanych potrzeb pracownikow, a tym
samym zapewnia lepsze efekty wykorzystania zdobytej na szkoleniu wiedzy w prak-
tyce. Dbanie o rozwoj intelektualny i zawodowy pracownikow tworzacych kapitat
ludzki to obecnie dla wielu funkcjonujacych przedsiebiorstw cel strategiczny. Jezeli
organizacja chce zatrzymaé¢ pracownikOw i utrzyma¢ ich zaangazowanie na odpo-
wiednim poziomie, musi inwestowac¢ w rozwoj tego cennego kapitatu.

Celem niniejszego artykutu jest ukazanie zaleznosci miedzy inwestycjami w ka-
pitat ludzki a rozwojem przedsigbiorstw. Zrealizowaniu celu stuza oparte na literatu-
rze przedmiotu analizy teoretyczne oraz poréwnawcze.

2. Kapital ludzki a kapitat intelektualny firmy

Punktem wyjscia do rozwazan nad kapitatem ludzkim jest przesledzenie koncepcji
kapitatu intelektualnego. Podwalina dla wielu definicji i modeli kapitatu intelektual-
nego byt Raport Konrada opracowany przez tzw. Grupe Konrada zatozona w 1987 r.
przez Szweda Karla-Erika Sveiby. Raport krytykowat zasady tradycyjnej sprawoz-
dawczosci, ktdra uwzgledniata jedynie aspekty materialne, a pomijata sferg niema-
terialna, obejmujaca wiedze, umiejetnosci i doswiadczenie pracownikow.

Samo pojecie kapitat intelektualny utozsamiane jest z takimi pojeciami, jak:
aktywa intelektualne, aktywa niematerialne, aktywa wiedzy, zasoby niematerialne,

3J. Nonaka, H. Takeuchi, Kreowanie wiedzy w organizacji, Poltext, Warszawa 2000, s. 65.
4M. Rybak, KapitaZ ludzki a konkurencyjnosé przedsiebiorstw, Poltext, Warszawa 2003, s.40.
5Tamze, s. 41.
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wiasnos¢ intelektualna. Pojecia te, choé¢ czesto traktowane zamiennie, nie sa tozsa-
me co do nazwy i zawartosci w rozumieniu kapitatu intelektualnego. Kapitat to war-
tos¢ tworzaca zysk. ,,Intelekt” to umyst, rozum, inteligencja, suma zdolnosci umy-
stowych, doswiadczenia, wiedzy cztowieka, natomiast ,.inteligencja” to zdolnos¢
rozumienia, kojarzenia, pojetnosé¢, bystros¢, zdolnosé znajdowania wiasciwych,
celowych reakcji na nowe zadania i warunki zycia, sprawnego zdobywania i wyko-
rzystywania wiedzy®. L. Edvinson, pierwszy na swiecie dyrektor do spraw kapita-
tu intelektualnego, i jego wspdtpracownicy zdefiniowali kapitat intelektualny jako
posiadana wiedze, doswiadczenie, technologig organizacyjna, stosunki z klientami
i umiejetnosci zawodowe, ktére daja firmie przewage konkurencyjna na rynku.

W kreowaniu kapitatu intelektualnego szczegélna role odgrywa zaréwno kapitat
ludzki przypisany jednostce, jak i kapitat strukturalny przypisany organizacji’. Te
dwie kategorie kapitatu moga by¢ traktowane jak oddzielnie funkcjonujace systemy,
wzajemnie wspotewoluujace oraz jako obszary, miedzy ktérymi zachodza sprzgze-
nia zwrotne, wptywajace na rozwoj przedsigbiorstwa i wzmacniajace jego konku-
rencyjnos¢ w warunkach zmiennego otoczenia. Kapitat strukturalny traktowany jest
jako kluczowa kategoria kapitatu intelektualnego, szeroko rozumianego jako baza
dla jego rozwoju, a wiec jest wszystkim tym, co buduje przedsiebiorstwo wiedzy?®.
T.A. Stewart okreslit kapitat intelektualny jako wiedzg, ktdra umozliwia transforma-
cje surowych materiatow w bardziej cenne, co pozwala uzyska¢ okreslona warto$é
finansowa. Kapitat intelektualny w potaczeniu z aktywami materialnymi stanowi
catkowita wartos¢ rynkowa®. Interesujace podejscie do zagadnienia kapitatu intelek-
tualnego prezentuja M. Bratnicki i J. Struzyna, twierdzac ze kapitat intelektualny jest
sumg wiedzy posiadanej przez ludzi, tworzacych spotecznos¢ przedsigbiorstwa oraz
praktycznym przeksztatceniem tej wiedzy w sktadniki jego wartosci. Obejmuje on
wszystkie niewymierne elementy ksztattujace rdznice migdzy catkowita wartoscia
przedsiebiorstwa a jego wartoscia finansowa™.

Kapitat intelektualny jest zatem suma doswiadczen i wiedzy, na ktdra sktadaja
sie nie tylko pomysty i umiejetnosci pracownikdw, ale réwniez systemy i procedury,
jednostki badawcze, aktywa marketingowe oraz rézne niezliczone aspekty kultury
firmy, ktore przyczyniaja si¢ do jej sukcesu. Tworza go pracownicy, klienci, dostaw-

8 W. Kopalinski, Sfownik wyrazéw obcych i zwrotéw obcojezycznych, Wiedza Powszechna, War-
szawa 1989, s. 232-252.

M. Strojny, Zarzqdzanie wiedzq i kapitafem intelektualnym jako nowe Zrodfo przewagi konkuren-
cyjnej, ,,Problemy Jakosci” 1999, nr 12, s. 7.

8M. Remi, P. Chlipata, Kapita/ intelektualny w przedsigbiorstwie, [w:] KapitaZ intelektualny: dy-
lematy i wyzwania, red. A. Pocztowski, Wyd. Wyzszej Szkoty Biznesu w Nowym Saczu, Nowy Sacz
2001, s.157-158.

°B. Mikuta, A. Pietruszka-Otryl, A. Potocki, Zarzgdzanie przedsiebiorstwem XXI wieku. Wybrane
koncepcje i metody, Difin, Warszawa 2002, s. 42.

10M. Bartnicki, J. Struzyna (red.), Przedsiebiorczosé i kapita# intelektualny, Wyd. Akademii Eko-
nomicznej w Katowicach, Katowice 2001, s. 69.
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cy, stosunki biznesowe, a takze struktury zarzadzanial*. Teoria kapitatu intelektual-
nego jest odpowiedzia swiata gospodarczego na proces zamiany epoki przemysto-
wej, opartej na wykorzystaniu tradycyjnych czynnikow wytwarczych, w erg wiedzy,
ktora wraz z koncepcja zarzadzania wiedza wspdlnie zmierza do wypracowania no-
wych standardéw gospodarowania, dziatajacych sprawnie w niestabilnym otoczeniu
konkurencyjnym?2,

W?zrost znaczenia kapitatu intelektualnego wytonit problem nowego spojrzenia
na role cztowieka w organizacji. Odkrycie tego, ze ludzie ze swoja zdolnoscia do
uczenia si¢ i doskonalenia przyczyniaja sie do tworzenia wartosci dodanej firmy,
stworzyto fundament do rozwazan o kapitale ludzkim. Teoria kapitatu ludzkiego
opiera si¢ na badaniach T.W. Schultza, A.G.S. Beckera i J.A. Mincera, prowadzo-
nych niezaleznie i dla r6znych celéw. Wykorzystali oni podstawy teorii kapitatu I.
Fishera, ktory definiowat kapitat jako wartos¢ zasob6w posiadajacych wiasciwosé
Swiadczenia ustug, jakie istnieja w danym momencie, natomiast przeptyw ustug
w danym czasie nazwat zyskiem. Fisher podkreslat, ze wszystkie zasoby moga by¢
traktowane jak kapitat, jesli tylko sa wykorzystywane przez firme. Zgodnie z tym
ujeciem do kategorii kapitatu mozna wtaczac¢ istoty ludzkie, traktujac umiejgtnosci,
wiedze i site witalng w nich zawarte jako zasob, ktdry jest zrodtem ustug w postaci
przysztej satysfakcji czy zarobkow?®,

Pojecie kapitat ludzki pochodzi od angielskiego human capital i oznacza wartosé¢
kwalifikacji ludzkich. Przeglad interpretacji pojecia kapitatu ludzkiego wskazuje na
wielo$¢ propozycji w tym zakresie. W ekonomii czesto podaje sie definicje kapi-
tatu ludzkiego jako zestawu cech demograficznych zbiorowosci (struktura wieku,
stan zdrowia) i umiejetnosci poszczegélnych ludzi. Podkresla sie tez ich role wraz
z wiedza i umiejetnosciami, zdrowiem, w tworzeniu tego kapitatu. Jego podstawa
sa genetyczne cechy okreslonej populacji, ale mozna go powiekszy¢ droga inwesty-
cji, zwanych inwestycjami w cztowieka!. Kapitat ludzki to wiedza, umiejetnosci
i mozliwosci jednostek majace wartos¢ ekonomiczna dla organizacji. To réwniez
tzw. know-how i zdolno$¢ do sprawnego wykonywania zadan w réznych, nawet
nietypowych sytuacjach, to takze kultura organizacji, wartosci oraz relacje miedzy-
ludzkie. W innych definicjach kapitatem ludzkim nazywa si¢ pracownikéw, w tym
zarzad przedsicbiorstwa®®. Zgodnie natomiast z badaniami przeprowadzonymi przez

1J. Grzywacz, E. Lorek, KapitaZ intelektualny w przedsigbiorstwie istota i metody pomiaru, Studia
i Prace Kolegium Zarzadzania i Finanséw SGH, ZN 60, Warszawa 2005, s. 124.

12M. Losiewicz, Wiedza i kapitaZ ludzki a konkurencyjnos¢ przedsiebiorstw w skali regionu, Wyd.
Uniwersytetu Gdanskiego, Gdansk 2009, s. 56.

D. Dobija, Pomiar i sprawozdawczos¢ kapitafu intelektualnego przedsiebiorstwa, Wyd. Wyzszej
Szkoty Przedsigbiorczosci i Zarzadzania im. L. Kozminskiego, Warszawa 2003, s. 28.

4 M. Majowska, Problemy badania wp#ywu kapitaZu ludzkiego na zachowania przedsigbiorcze, [w:]
KapitaZ ludzki a ksztaftowanie przedsiebiorczosci, red. M. Juchnowicz, Poltext, Warszawa 2004, s. 35.

5 A. Jaki, Kapita? intelektualny jako skZadnik kapitazu przedsiebiorstwa, [w:] Zarzqdzanie wiedzq
a procesy restrukturyzacji i rozwoju przedsiebiorstw, red. R. Borowiecki, VIl Miedzynarodowa Konfe-
rencja Naukowa Krynica 2000, AE w Krakowie, Krakéw 2000, s. 78.
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szwedzki zaktad ubezpieczen Skandia kapitat ludzki to® potaczona wiedza, umiejet-
nosci, innowacyjnos¢ i zdolnosci poszczegélnych pracownikow przedsicbiorstwa do
sprawnego wykonywania zadan. Zawiera rowniez wartosci przedsigbiorstwa, kultu-
re organizacyjna i filozofie. S.R. Domanski definiuje natomiast kapitat ludzki jako
zas6b wiedzy, umiejetnosci, zdrowia i energii witalnej zawarty w danym narodzie.
Kapitat ludzki jest tworzony z naktadu czasu inwestujacych w siebie, naktadu pie-
nigdza oraz naktadu specjalistycznych sektorow: edukacyjnego, ochrony zdrowia,
badan naukowych, ktorych jakos¢ zalezy od naktadéw kierowanych na te sektoryY.
Poglady Domanskiego sa zgodne z teoria G. Beckera, wedtug ktérego kazdy czto-
wiek wyposazony jest przez nature, wychowanie i wyksztatcenie w okreslone kwali-
fikacje, tym wieksze, im wieksze naktady zostaty poniesione na jego wyksztatcenie.
Im wyzsze wyksztatcenie, tym wigksze umiejetnosci zawodowe®®. Na podkreslenie
zastuguje tez zdefiniowanie kapitatu ludzkiego przez Radg Strategii Spoteczno-Go-
spodarczej (RSSG), ktéra proponuje dwa jego ujecia: waskie i szerokie. Waska inter-
pretacja oznacza rezultat inwestycji w oswiate i ksztatcenie dostepne w gospodarce
zasobu pracy spotecznej, ucielesnionej w jego cechach jakosciowych. Jakos¢ kapita-
1u ludzkiego w znacznej mierze jest pochodna wyksztatcenia spoteczenstwa danego
panstwa. Im wyzsza jakos¢ kapitatu ludzkiego danego kraju, tym bogatszy staje si¢
wybdr idei i koncepcji zwigkszajacych jego innowacyjnos¢, a przez to wyzsza staje
sie takze konkurencyjnos¢ kraju. Kreowanie gospodarki, ktorej podstawe rozwoju
stanowi coraz efektywniej tworzona, przyswajana, przekazywana i wykorzystywana
wiedza, wymaga stymulowania i permanentnego rozwijania kapitatu ludzkiego®.
Szeroka interpretacja oznacza rezultat inwestycji nie tylko w oswiate i w wyksztat-
cenie, lecz réwniez w zdrowie czy kulture.

Jak wynika z powyzszych rozwazan, kapitat ludzki nie moze by¢ wiasnoscia
przedsichiorstwa. Zawsze towarzyszy danej osobie. Mozna wiec powiedzie¢, ze ka-
pitat ludzki to ogot predyspozycji, wiedzy, zdolnosci i umiejetnosci oraz mozliwosci
ich spozytkowania w postaci kompetencji w trakcie realizowania okreslonych za-
dan. Obejmuje on dwie odmienne grupy elementdw: kapitat indywidualny poszcze-
go6lnych os6b oraz zasoby bedace efektem organizowania i wystepowania pracy ze-
spotowej?, czyli zwiazane z istnieniem i funkcjonowaniem tzw. personelu.

L. Edvinsson, M.S. Malone, Kapita/ intelektualny, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2001, s. 16.

7S.R. Domanski, KapitaZ ludzki, podziaZ pracy i konkurencyjnos¢, ,,Gospodarka Narodowa” 2000,
nr7-8,s. 32.

BW. Jarecki, Koncepcja kapitafu ludzkiego, [w:] KapitaZ ludzki, red. D. Kopycinska, PTE, Szcze-
cin 2003, s. 32.

¥ D. Witczak-Roszkowska, E. Gasiorowska, Rola kapitafu ludzkiego w kreowaniu gospodarki
wiedzy, http:/mww.ekonom.univ.gda.pl/mikro/konferencja.

2T, Bal-Wozniak, Kapita? intelektualny w gospodarce opartej na wiedzy, [w:] Kapita/ ludzki w go-
spodarce opartej na wiedzy, red. D. Kopycinska, Uniwersytet Szczecinski, Szczecin 2006, s.77.
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3. Bariery inwestycji w kapitat ludzki

Jedna z barier wptywajaca na wysokos¢ inwestycji w kapitat ludzki sa wysokie kosz-
ty pracy w Polsce, ktore sa kosztem przedsiebiorstwa i stanowia naktady na prace.
Postugujac sie terminologia Gtdwnego Urzedu Statystycznego, koszty pracy to
koszty ponoszone przez pracodawce ha rzecz pozyskania, wykorzystania, utrzyma-
nia i doskonalenia zasob6w pracy. Pracodawcy maja ograniczony wptyw na ksztat-
towanie kosztow w zwiazku z tym, ze znaczna czes¢ kosztdw pracy jest obowiazko-
wa. Moga jednak wpltywaé na ich poziom w zakresie realizowanej polityki
personalnej przez ksztattowanie poziomu ptac i innych kosztow zwiazanych z do-
skonaleniem zawodowym pracownikdw.

Tabela 1. Przecietny miesieczny koszt pracy na 1 zatrudnionego w gospodarce narodowej

Dynamika
Wyszczegdlnienie 2008 2009 2000=100
w zt w %

Ogdtem 3986,50 | 4232,68 106,1
Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo 5722,32 | 4231,82 73,9
Przemyst 3872,72 | 4104,12 105,9
Z tego: gornictwo i wydobywanie 6618,58 | 7340,37 110,9

przetworstwo przemystowe 3534,41 | 3658,64 103,5

wytwarzanie i zaopatrywanie w energig elektryczna, gaz, parg | 5978,71 | 6434,27 107,6

wodna i goraca wode

dostawa wody, gospodarowanie sciekami i odpadami, rekul- 3676,16 | 3936,39 107,0

tywacja
Budownictwo 3872,10 | 4050,06 104,5
Handel i naprawa pojazdéw samochodowych 3415,99 | 3643,60 106,6
Transport i gospodarka magazynowa 3952,16 | 4132,88 104,5
Zakwaterowanie i gastronomia 247421 | 2699,25 109,0
Informacja i komunikacja 6907,40 | 7717,12 111,7
Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa 6416,84 | 6761,48 105,3
Obstuga rynku nieruchomosci 3916,62 | 4252,75 108,5
Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 5453,28 | 6189,19 113,4
Administrowanie i dziatalnos¢ wspierajaca 2897,70 | 2944,93 101,6
Administracja publiczna i obrona narodowa, obowiazkowe 4719,36 | 4909,19 104,0
zabezpieczenia spoteczne
Edukacja 3870,53 | 4072,03 105,2
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 3667,73 | 3903,28 106,4
Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja 3581,91 | 3733,19 104,2
Pozostata dziatalnos¢ ustugowa 4088,69 | 4113,52 100,6

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: Koszty pracy w gospodarce narodowej w 2010 r., GUS,
Warszawa 2010, s. 300.
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Koszty pracy w Polsce w 2009 r., jak pokazuje tab. 1, wyniosty przecigtnie
4232,68 zt miesigcznie. W poréwnaniu z 2008 r. nastapit ich wzrost o 6,17%. Sa
one zréznicowane w poszczegolnych dziatach oraz w poszczegdlnych gateziach go-
spodarki narodowej. W Polsce najwyzsze koszty pracy w poréwnaniu z przeciet-
nymi kosztami w gospodarce narodowej w 2009 r. wystapity w sekcji informacja
i komunikacja i byty one 0 82,3% wyzsze od przecictnych kosztéw w gospodarce
narodowej. Drugie miejsce pod wzgledem wysokosci kosztow pracy zajeto gornic-
two (73,4%), nastepnie dziatalnos$¢ finansowa i ubezpieczeniowa (59,7%). Najniz-
sze koszty pracy w poréwnaniu z przecigtnymi kosztami w gospodarce narodowej
wystapity w sekcji zakwaterowanie i gastronomia (36,2%)%.

Najwyzszy wzrost kosztéw pracy w stosunku do 2008 r. wystapit w sekcji dzia-
falnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna (13,4%), nastepnie informacja i ko-
munikacja (11,7%). Wzrost kosztdw pracy wyzszy niz przecietny nastapit rowniez
w sekcjach gornictwo i wydobywanie (10,9%), obstuga rynku nieruchomosci (8,5%),
wytwarzanie i zaopatrywanie w energig elektryczna, gaz, par¢ wodna i goraca wodg
(7,6%). Natomiast najwyzszy spadek kosztéw nastapit w sekcji rolnictwo, lesnic-
two, towiectwo i rybactwo (26,1%).

Zgodnie z danymi tab. 1 dynamika kosztéw pracy w 2009 r. wyniosta 106,1%.
Koszty pracy byty wyzsze w sektorze publicznym niz prywatnym srednio o 13%.
Zrbéznicowanie kosztdw pracy miedzy sektorami wynika ze zr6znicowania poziomu
wynagrodzen, stanowiacych podstawe ich naliczania.

Elementem kosztéw pracy sa rowniez wydatki na doskonalenie i ksztatcenie.
Wydatki te w ogélnych kosztach pracy stanowity w 2009 r. srednio jedynie 0,6%,
zardbwno w sektorze prywatnym, jak i w sektorze publicznym. Wysokos¢ wydatkdw
na doskonalenie, ksztatcenie i przekwalifikowanie kadr w kosztach pracy ogétem
jest zroznicowana w zaleznosci od rodzaju dziatalnosci gospodarczej. Najwiecej
wydatkow na ksztatcenie odnotowano w dziale dziatalnos¢ finansowa i ubezpiecze-
niowa (1,3%), w wytwarzaniu i zaopatrywaniu w energie elektryczna, gaz, pare
wodna i goraca wode (1,1%), informacji i komunikacji (1,1%) oraz dziatalnosci
profesjonalnej, naukowej i technicznej (0,9%). Udziat wydatkdw na doskonalenie,
ksztatcenie i przekwalifikowanie kadr w kosztach pracy ogétem jest zréznicowany
w zaleznosci od sektora wiasnosci. Najwicksze roznice zauwaza sie w sekcji admini-
stracja publiczna i obrona narodowa, obowiazkowe zabezpieczenia spoteczne, gdzie
w sektorze publicznym wydaje sie 0,8% ogo6tu kosztow pracy na szkolenia i dosko-
nalenie, w sektorze prywatnym zas$ 0,1%. Jednak w niekt6rych sekcjach PKD jest
odwrotnie, to znaczy w firmach z sektora prywatnego wydaje sie wiecej na dosko-
nalenie i ksztatcenie zawodowe niz w sektorze publicznym, np. w sekcji dziatalnosé
profesjonalna, naukowa i techniczna.

Kolejna bariera inwestycji w kapitat ludzki jest brak swiadomosci u zarzadzaja-
cych co do roli ksztatcenia permanentnego pracownikéw. Poziom kwalifikacji oraz

2 Koszty pracy w gospodarce narodowej w 2010 r., GUS, Warszawa 2010, s. 300.
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wyksztatcenia pracownikow wptywa na konkurencyjnos¢ przedsigbiorstw. Migdzy
poziomem kwalifikacji pracownikéw a poziomem konkurencyjnosci przedsigbior-
stwa istnieje zaleznos¢ wprost proporcjonalna, co oznacza, ze wzrost poziomu kwa-
lifikacji pracownikéw powoduje wzrost konkurencyjnosci przedsiebiorstwa. Nato-
miast spadek poziomu kwalifikacji wptywa na obnizenie poziomu konkurencyjnosci
przedsiebiorstwa??. Tymczasem Polske cechuje jeden z najnizszych wskaznikdw
uczestnictwa o0séb dorostych w ksztatceniu ustawicznym. Organizacja Wspotpra-
cy Ekonomicznej i Rozwoju (OECD) w przeprowadzonych przez siebie badaniach
poréwnawczych w 17 krajach ,,Uczenie si¢ dorostych — przeglad tematyczny” (ang.
TRAL) pokazata, iz ,,[...] Polska, natle pozostatych krajéw bioracych udziat w bada-
niu, ma jeden z najnizszych wskaznikow uczestnictwa os6b dorostych w ksztatceniu
ustawicznym, na poziomie poréwnywalnym z Meksykiem, Portugalia i Wegrami,
tj. ponizej 2% wedtug nowego, skorygowanego wskaznika przyjgtego w badaniach
poréwnawczych w metodologii OECD”%. Badania prowadzone przez Eurostat takze
ukazuja, ze uczestnictwo Polakéw w réznych formach ksztatcenia ustawicznego jest
stosunkowo niskie. U. Jeruszka, analizujac te dane, podkresla, ze w 2006 r. udziat
0s0b w wieku 25-64 lata w ksztatceniu ustawicznym wynosit w Polsce 4,7%, w tym
samym czasie za$ w UE byto to 10%. Zdaniem autorki edukacja Polakéw konczy sig
wraz z zakonczeniem edukacji szkolnej czy akademickiej?.

Jak pokazuje rys. 1 (zgodnie z przeprowadzonym badaniem na zlecenie Polskiej
Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci — PARP?), 56% pracownikdw sektora matych
i srednich przedsiebiorstw nie podnosi w zaden sposob kwalifikacji, 65% w mikro-
firmach (1-9 pracownikéw) oraz 50,2% w matych firmach (10-49 pracownikéw).
91,5% przedsiebiorcow w sektorze MSP odpowiedziato, ze ich pracownikom nie jest
potrzebne zadne szkolenie, bo $wietnie sobie radza w pracy. Doksztatcanie pracow-
nikoéw w opinii czesci zarzadzajacych nie przektada sig bezposrednio na efektywnosé
produkcji. Menedzerowie réwnie optymistycznie oceniaja wiasne kwalifikacje — az
94,4% z nich twierdzi, ze maja wystarczajace kompetencje do prowadzenia zespotu.
Jedynie kierownicy z firm, ktore sa w nieco gorszej sytuacji, bardziej krytycznie
ocenili swoje wyksztatcenie. Mimo to az 58% kierownikow z matych i srednich firm
w ogole nie podnosi swoich kwalifikacji.

22H.G. Adamkiewicz-Drwitto, Uwarunkowania konkurencyjnosci przedsigbiorstwa, Wydawnic-
two Naukowe PWN, Warszawa 2002, 5.213.

2 Badanie OECD ,,Uczenie si¢ dorostych” — przeglad tematyczny, http://www.mpips.gov.pl,
30.03.2010.

24U. Jeruszka, O permanentnym rozwoju kwalifikacji zawodowych czfowieka w Polsce, [w:] S.M.
Kwiatkowski, Edukacja ustawiczna. Wymiar teoretyczny i praktyczny, Instytut Badan Edukacyjnych,
Warszawa-Radom 2008, s. 132.

% B, Plawgo, J. Kornecki, Raport ,,WyksztaZcenie pracownikéw a pozycja konkurencyjna przedsie-
biorstw” zostat zrealizowany przez firmy PSDB grupa WYG i Quality Watch na zaméwienie PARP.
Badania przeprowadzono na dwoch grupach respondentéw: 1200 pracownikach szeregowych oraz 600
pracownikach kadry zarzadzajacej zatrudnionych w MSP, Warszawa 2010.
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Rys. 1. Ksztatcenie pracownikdw w przedsiebiorstwach

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: Wykszta/cenie pracownikéw a pozycja konkurencyjna przed-
siebiorstw,”GazetaWyborcza” 2011, http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90442,9177305,K-
to_szkoli_pracownikow__a_kto_nie.html.

Dla poréwnania, w takich krajach, jak Wielka Brytania, Holandia czy kraje skan-
dynawskie, odsetek przedsigbiorstw inwestujacych w rozwoj pracownikow przekra-
cza 80%. | co istotne, najwazniejsze sa W tym procesie mate i srednie przedsie-
biorstwa. W zwiazku z duzym wptywem szkolen pracownikdéw na osiagane przez
przedsiebiorstwa wyniki jest to kwestia uznawana w krajach rozwinietych za bardzo
wazna (prowadzone sa regularne badania zaangazowania przedsigbiorstw w usta-
wiczne szkolenia zawodowe swoich pracownikow)?.

Ponadto, jak pokazuja badania przeprowadzone przez firme doradcza Price-
waterhouseCoopers w potowie 2009 r. na grupie 37 przedsiebiorstw o istothym
znaczeniu dla gospodarek panstw, dla ktérych dziataja (firmy z branzy bankowej,
energetycznej, transportowej, sektora produkcyjnego, telekomunikacii, a takze sieci
handlowe i media), z kazdej ztotdwki zainwestowanej w pracownika polski praco-
dawca otrzymuje z powrotem srednio 1,71 zt. Koszt szkolenia jednego pracownika
to ok. 1560 zt. Jest on by¢ moze tak wysoki, poniewaz 70% polskich szkolen odby-
wa sie poza firma, gdzie w Europie Zachodniej jest to 62%, w Stanach Zjednoczo-
nych zas 67%%.

Niekiedy bariera w inwestowaniu w kapitat ludzki jest bierna postawa zaréwno ze
strony przedsigbiorcy, jak i samych pracownikéw. Z badan PARP wynika, ze niewie-
lu pracownikéw chce samodzielnie zaja¢ sie swoim rozwojem — 78% czeka na ruch
menedzera. Tylko niecata jedna piata decyduje si¢ przekonac¢ szefa, jak korzystna dla
firmy jest inwestycja w ksztatcenie pracownikdw. Bierna postawa przedsiebiorcow
moze wynikaé takze z tego, iz szkolenia nie musza by¢ zawsze korzystne dla przed-
sigbiorstwa. Moze si¢ okazac, ze po przekroczeniu pewnego progu szkolenia nie

%M. Szreder, Szkolenia zawodowe pracownikéw w przedsiebiorstwach wojewddztwa pomorskie-
go, Pieniadze i Wigz, Kwartalnik Naukowy, 2003, nr 1, s. 191.

2" Kazda zfotéwka zainwestowana w pracownika przynosi firmie 1,71 z/ , http://www.gazeta-it.pl/
archiwum/git09/.
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powoduja spadku kosztow, lecz ich wzrost. Szkolenie pracownikow jest problemem
skomplikowanym. Aby podja¢ wiasciwa decyzjg, mozna zastosowaé matematycz-
ny model szkolenia. Dwa podstawowe modele to: model szkolenia indywidualne-
go oraz zwigkszonej efektywnosci®®. W modelu szkolenia indywidualnego nacisk
jest potozony na nauczanie jednostki uzytecznych umiejetnosci i na ich stosowanie
w praktyce. Model zwigkszonej efektywnosci jest rozwinigciem modelu szkolenia
indywidualnego. Celem takze jest poprawa efektywnosci organizacji, z tym ze to,
co w modelu szkolenia indywidualnego byto ostatnim etapem, w modelu zwigkszo-
nej efektywnosci jest punktem wyjscia?®. Mozliwe jest jednak uzyskanie konkret-
nych wnioskéw dla danego przedsiebiorstwa poprzez skalibrowanie modelu, aby
jak najlepiej odpowiadat charakterystyce analizowanego rynku i firmy. Mozna tez
rozszerzyc¢ go o dodatkowe aspekty, np. uzalezni¢ wptyw szkolen na popyt i koszty
od liczby szkolen. Model mozna takze zastosowa¢ do analizy innych zdarzen, ktore
wptywaja jednoczesnie na koszty oraz na przychody przedsiebiorstwa®.

Jezeli organizacja chce zatrzyma¢ pracownikow i utrzymaé ich zaangazowanie
na odpowiednim poziomie, kapitat ludzki musi podlega¢ rozwojowi®. Wyzwolenie
zdolnosci twérczych pracownikéw zgodnie z koncepcja organizacji inteligentnej
zwieksza motywacje osobista pracownikow, prowadzac do poprawy efektywnosci
dziatania przedsigbiorstwa, do jego rozwoju i wzrostu konkurencji®?. Nietraktowanie
powaznie koniecznosci inwestycji w rozwoj kapitatu ludzkiego moze si¢ przyczynic¢
do braku konkurencyjnosci przedsigbiorstw. Szkolenia i rozwoj sprzyjaja poszerza-
niu horyzontéw pracownika, rozwijaniu cech osobowosci, takich jak innowacyjnosé
czy przedsiebiorczo$¢, oraz podnoszeniu umiejetnosci na powierzonych stanowi-
skach®.

4. Podsumowanie

W warunkach gospodarki opartej na wiedzy rosnie rola kapitatu ludzkiego, ktéry
w coraz wigkszym stopniu przektada si¢ na wartos¢ rynkowsa przedsigbiorstwa. Ka-
pitat ludzki jest kreatorem wartosci przedsigbiorstwa, a jakos¢ zasobow ludzkich
przesadza o sukcesie rynkowym. Wartos¢ kapitatu ludzkiego przedsiebiorstwa sta-
nowi, jako jeden ze sktadnikow wszystkich zasobdw, o wartosci catej firmy i jej sile
konkurencyjnej. Dla kierownictwa firmy wartos¢ ta jest problemem ztozonym, ale

2P, Bramley, Ocena efektywnosci szkoler, Oficyna Ekonomiczna, Krakdw 2001, s. 49-54.

2 Tamze, s. 49-50.

% L. Czerwonka, Szkolenia jako czynnik kreacji wiedzy w przedsigbiorstwie- ujecie modelowe, [w:]
Efektywnos¢ gospodarki opartej na wiedzy. Teoria i praktyka, T. Kaminska, J. Frycy, B. Majecka, Wyd.
Uniwersytetu Gdanskiego, Gdansk 2007, s.145.

W, Banka, Zarzgqdzanie personelem, Wyd. Adam Marszatek, Torun 2000, s. 7.

%2 M. Losiewicz, Wiedza i kapitaZ ludzki a konkurencyjnosé przedsiebiorstw w skali regionu, Wyd.
Uniwersytetu Gdanskiego, Gdansk 2009, s.119.

%P, Szkutnicki, Przekona¢ zafoge do zmian, ,,Personel i Zarzadzanie” 2010, nr 15/16.
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obecnie nawet wazniejszym niz wprowadzanie nowej technologii. Zorientowanie na
kapitat ludzki jest uwarunkowane zaréwno czynnikami zewnetrznymi, tj. zmianami
w otoczeniu firm kreujacymi popyt na kapitat ludzki, oraz wewngtrznymi, tj. ewolu-
Cja wartosci i postaw, a takze coraz wyzszym poziomem wiedzy i umiejetnosci tak
kadry kierowniczej, jak i pracownikdw oraz mozliwosciami dalszego podwyzszania
ich cech jakosciowych.

Dla wspotczesnej firmy najwigksza wartos¢ maja pracownicy kompetentni, kto-
rzy dysponuja duzym zasobem wiedzy i szerokim wachlarzem umiejgtnosci oraz
tacy, ktorzy potrafia t¢ wiedzg i umiejgtnosci skutecznie wykorzystywaé. Aby firma
mogta maksymalizowa¢é zyski, wytwarza¢ na swiatowym poziomie i konkurowaé
z najlepszymi, musi by¢ innowacyjna i efektywna, czyli zdolna do szybkich zmian,
oraz posiada¢ zasoby intelektualne trudne do skopiowania. To wtasnie wiedza, in-
formacja, zaufanie klientdw, normy i wartosci pracownikdéw moga wytworzy¢ prze-
wage konkurencyjna firmy.

Swiadomosé roli, jaka odgrywa kapitat ludzki dla rozwoju przedsigbiorstw jest
duza, pojawiaja sie nowe mozliwosci finansowania nowoczesnego zarzadzania kapi-
tatem ludzkim. Obecnie zwieksza sie udziat w gospodarce firm opartych na wiedzy,
a inwestowanie w ludzi przynosi wymierne efekty. We wspoiczesnej gospodarce
inwestowanie w kapitat ludzki i zarzadzanie nim oznacza wiazanie sukcesu przed-
sighiorstwa z sukcesem osobistym pracownikdw. Dla wielu teoretykdw i praktykéw
zarzadzania to wiasnie ten sktadnik majatku firmy bgdzie stanowit o pozycji i kon-
kurencyjnosci przedsiebiorstwa w przysztosci.
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BUSINESS INVESTMENTS
IN HUMAN CAPITAL DEVELOPMENT

Summary: Dynamically changing conditions and ways of business economization increase
the significance of human capital in establishing a competitive position of an enterprise.
Value that is achieved with the use of knowledge and human capital is currently far more
important than the one attained with traditional means of production — land, work and capital.
Establishing competitive advantage based on human capital allows a company to achieve and
maintain high long-term viability. The investments made by companies to develop human
capital should consist in allowing employees to learn and develop, plan and organize trainings
as well as prepare and evaluate training programmes. The knowledge and skills gained by
employees in the course of trainings ensure the development of the whole enterprise.
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