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Racjonalnoé¢ indywidualna a efekty spoleczne: przypadek szkolen

W miejscu pracy

Rozwdj kapitatu ludzkiego jest jednym z podstawowych wyzwari, przed jakimi staje polska gospodarka i polskie
spoleczenstwo, zwlaszcza w kontekscie starzenia si¢ ludnosci, ktérego efekty zaczniemy obserwowac juz w najblizszym
dziesiecioleciu. Wyniki dotychczasowych badari i analiz pokazujg, ze poziom zaangazowania oséb dorostych w podno-
szenie swoich kompetencji w naszym kraju jest ciagle zbyt niski zaréwno w stosunku do przewidywanych potrzeb ryn-
ku pracy, jak i celéw strategicznych, jakie sobie stawiamy. Wazng kwestia pozostaje wiec odpowiedz na pytanie, jakie
czynniki determinuja aktywnos¢ edukacyjng dorostych, zwlaszcza te zwigzang z rozwijaniem kompetencji potrzebnych
na rynku pracy. Zagadnienie to mozna rozpatrywaé z wielu perspektyw, ma ono bowiem charakter interdyscyplinarny.
W niniejszym opracowaniu skupiono si¢ na prébie znalezienia odpowiedzi na pytania, w jakich warunkach dziatajacy
racjonalnie aktorzy — pracodawcy i pracownicy — beda sktonni inwestowa¢ w rozwéj kompetencji, kiedy moga by¢ za-
interesowani wzrostem wydatkéw na szkolenia i jak rézne uwarunkowania instytucjonalne moga oddzialywa¢ na stra-
tegie szkoleniowe pracodawcéw i pracownikéw.

Stowa kluczowe: rozwéj kapitalu ludzkiego, polityka szkoleniowa, dziatania racjonalne, efekty spoleczne, kompeten-

¢je ogdlne, kompetencje zawodowe.

1. Wprowadzenie

Zgodnie z przyjeta formulg spotkari ,Kota
Krakowskiego” dyskusja winna si¢ ogniskowaé
wokét zagadnieri o charakterze fundamental-
nym dla naukowej refleksji dotyczacej dziala-
jacego podmiotu i czynnikéw wplywajacych na
przebieg podejmowanych dzialan. Z zalozenia
jest to wigc dyskusja, w ramach ktérej poruszane
sg raczej kwestie teoretyczne, jednak efektem ma
by¢ lepsze zrozumienie zjawisk, ktére stara si¢
wyjasnia¢ ekonomia i socjologia. Upraszczajac
problem, dzigki refleksji nad mechanizmami
dzialania spolecznego powinnismy méc lepiej
wyjasnia¢ zachodzace zmiany, czynniki je wa-
runkujace oraz przewidywac¢ ich konsekwencje,
a moze tez w jaki§ sposéb na owe zmiany wply-
wad, co jednak w $wietle dotychczasowych debat
jest kwestia dyskusyjna.

Tekst, jaki chcg zaprezentowaé na ostatnim
spotkaniu ,,Kota Krakowskiego” w tym roku, od-
biega nieco charakterem od tak wyznaczonego
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kierunku debaty, dotyczy bowiem konkretne-
go obszaru dzialan, jakimi s3 inwestycje w roz-
woj kapitatu ludzkiego poprzez szkolenia i inne
formy podnoszenia kompetencji oséb, ktére juz
podjety aktywnos¢ zawodows. Rozbieznosé tak
zarysowanego obszaru problemowego z tema-
tem przewodnim spotkani ,Kola Krakowskiego”
jest jednak tylko pozorna — zagadnienie inwesty-
¢ji w rozwdj kapitatu ludzkiego mozna potrak-
towa¢ jako doskonala egzemplifikacje napigé
i probleméw towarzyszacych ludzkim dziala-
niom, ich uwarunkowaniom, motywacjom, ja-
kie za nimi stoja, oraz ich czesto nieoptymalnym
konsekwencjom i to zaréwno na poziomie jed-
nostkowym, jak i spolecznym.

Bezposrednig inspiracja do podjecia tej pro-
blematyki sa wyniki badari realizowanych w ra-
mach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego
(BKL), ktére potwierdzaja dobrze znane prawi-
dlowosci towarzyszace ksztalceniu pozaformal-
nemu i nieformalnemu w Polscel. Jak wskazu-

1'W wystapieniu pomijam kwestie definicyjne i podsta-
wowe rozréznienia terminologiczne, takie jak podzial na
ksztalcenie formalne, pozaformalne i nieformalne, szko-
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ja te badania — a takze wiele innych dotyczacych
tej tematyki — 70% dzialajacych w Polsce przed-
sigbiorstw podejmuje jakiekolwiek intencjo-
nalne dzialania stuzace rozwojowi kadr, jedy-
nie 29% Polakéw w wieku od 18 do 59/64 lat
w ciggu calego roku podnosito swoje kompe-
tencje poprzez uczestnictwo w kursach, szkole-
niach lub na drodze samoksztatcenie (Szczucka,
Turek, Worek 2012¢, s. 29). Ucza si¢ osoby i tak
lepiej wyksztalcone oraz mlodsze, co zwigk-
sza réznice w poziomie rozwoju kapitatu ludz-
kiego i wynagrodzeni?. Wyniki tych samych ba-
dan sugeruja, ze w Polsce osiggnieto optymalny
(czyli satysfakcjonujacy wszystkie strony tego
procesu) poziom inwestycji w rozwdj kapitatu
ludzkiego. Dowodem na to s3 deklaracje praco-
dawcéw, ktérzy twierdzg, ze gléwnym powodem
nieinwestowania w rozwdj kadr w przedsigbior-
stwach jest to, iz kompetencje pracownikéw sa
wystarczajace do wykonywania przez nich obo-
wigzkéw zawodowych (nie ma wigc luki kompe-
tencyjnej, kompetencje s3 dostosowane do cha-
rakteru pracy)®. Zdaja si¢ to potwierdzaé takze
deklaracje pracownikéw, ktérzy stwierdzali, ze
gléwnym powodem nierozwijania kompetencji
i unikania szkoleri pozostaje fakt, ze nie jest im
to potrzebne w pracy i nie wymaga tego od nich
pracodawca (Szczucka, Turek, Worek 2012b).
Czy zatem, skoro poziom inwestycji w rozwoj
kompetencji zdaje si¢ satysfakcjonujacy zaréw-
no dla strony popytowej, jak i podazowej ryn-
ku pracy, podkreslana przez ekspertéw koniecz-
nos$¢ doskonalenia si¢ po zakonczeniu edukacji
formalnej bedzie korzystna tylko dla przedsta-
wicieli sektora szkoleniowego, ktory i tak dzig-
ki srodkom unijnym uzyskal impuls do inten-
sywnego rozwoju, niestety w wielu przypadkach
jedynie ilosciowego, a nie jakos$ciowego? Wydaje
si¢ jednak, ze problem ten wymaga bardziej wni-

lenia w miejscu pracy (o the job training), szkolenia poza
miejscem pracy (qﬂ' the job z‘mining) czy formy inwestycji
w rozwéj kadr.

2 Nalezy dodag, ze tendencje te utrzymuja sie w Polsce od
lat, pomimo miliardéw euro wydanych na rozwéj kapitatu
ludzkiego, w tym przeznaczonych bezposrednio dla grup
defaworyzowanych.

3 Co ciekawe, ci sami przedsigbiorcy pytani w innym
miejscu o ocene zatrudnionych pracownikéw najczesciej
twierdza, ze osobom tym brakuje kompetencji i warto by-
foby je rozwinaé.

kliwego namystu, gdyz ogniskuja si¢ w nim na-
pigcia i dylematy zwigzane ze spolecznymi
skutkami dziatai indywidualnych. Jak piszg eks-
perci Banku Swiatowego — Christian Bodewig
i Sarojini Hirshleiref (2011, s. 23): ,Kazdy pra-
cownik i menadzer podejmuje racjonalng i opty-
malng decyzje, biorac pod uwage warunki, w ja-
kich dziala, jednak suma tych decyzji sktada si¢
na efekt gorszy niz pozadany dla calego kraju”.

Odwolujac sie do tego cytatu, od razu jed-
nak mozna postawi¢ pytania, ktére jednocze-
$nie wyznaczg kierunek dla niniejszych rozwa-
zan, a mianowicie:

- Jakie znaczenie dla rozwoju gospodarczego
i spolecznego maja inwestycje w kapital ludz-
ki w postaci szkoleri i innych form doskonale-
nia kompetencji? Innymi stowy: dlaczego i na
jakiej podstawie uznajemy, ze niski poziom
tych inwestycji staje si¢ barierg rozwoju?

- Czy wydatki na szkolenia i rozwdéj sa opla-
calne z perspektywy dzialajacych aktoréw:
przedsigbiorstw i pracownikéw?

- W jakich sytuacjach przedsi¢biorstwa i/lub
pracownicy moga by¢ zainteresowani zwigk-
szeniem wydatkéw na szkolenia i rozwdj
kompetencji? W jakich warunkach nie beda
zainteresowani?

- Czy mozna okresli¢ optymalny poziom wy-
datkéw na rozwdj kapitatu ludzkiego? Jesli
tak, to jak wyznaczy¢ to optimum: kto je okre-
§la, w jakich warunkach, jak dziata tutaj rynek
i jak mozna réwnowazy¢ niedoskonalosci je-
go dziatania?

- Jakie uwarunkowania instytucjonalne moga
stanowi¢ impuls dla wzrostu inwestycji w ka-

dry?

2. Rozwéj kadr: dobro luksusowe
dla panstw rozwini¢tych czy dobro
niezbedne dla panstw chcacych si¢
rozwijac?

Zanim przedstawimy problemy zwigzane
z dzialaniami szkoleniowymi jednostek i przed-
sigbiorstw, warto przyjrze¢ si¢ argumentom
przemawiajacym za tym, Ze s3 one na tyle istot-
ne, iz warto zada¢ sobie pytanie o mozliwo-
$ci wprowadzenia w Polsce pozytywnych zmian
w tym obszarze.
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Poniewaz zagadnienie zwrotu inwestycji w roz-
wéj kadr, wplywu tych inwestycji na kondycje
przedsiebiorstw i pracownikéw, a takze na ogélny
stan gospodarki i spoleczeristwa jest bardzo ob-
szerne i dobrze opisane w literaturze®, ogranicze
si¢ do podania najwazniejszych konkluzji podsu-
mowujacych aktualny stan badari w tym obsza-
rze. Wskazuja one na nastepujace prawidtowosci:
1. Uczenie si¢ i szkolenie dorostych jest istot-

nym elementem akumulacji kapitatu ludzkie-

go. Zgodnie z ustaleniami Jamesa Heckmana

(1999), potowe kapitatu ludzkiego zgroma-

dzonego podczas calego cyklu zycia jednostki

zdobywa si¢ po zakoriczeniu formalnej edu-
kaciji.

2. Istnieje wiele badari potwierdzajacych, ze
ksztalcenie i szkolenie dorostych wptywa po-
zytywnie na sytuacj¢ na rynku pracy, w tym
na poziom wynagrodzeri oraz aktywnosci za-
wodowej i zatrudnienia. Wskazuja na to m.in.
analizy przeprowadzone przez OECD (2004).
Poréwnawcze badania miedzynarodowe pod-
kreslaja wystepowanie korelacji pomiedzy
poziomem wyksztalcanie i dalszym rozwo-
jem kompetencji a aktywnoscia zawodows
i poziomem zatrudnienia. Dane jednostko-
we $wiadcza natomiast o tym, ze aktywnos¢
edukacyjna dorostych zwigksza prawdopodo-
biefstwo ich zatrudnienia. Obserwacje prze-
prowadzone w Wielkiej Brytanii (Dearden,
Reed, Van Reenen 2000) pokazuja z kolei, ze
szkolenie si¢ i rozwijanie kompetencji wply-
wa na poziom wynagrodzen. Znaczacy wzrost
w tym zakresie nastepuje jednak w przypadku
zmiany przeloZzonego: premi¢ w postaci wyz-
szej placy otrzymuje sie czesciej za szkolenie
odbyte u poprzedniego pracodawcy. Te same
badania dowodza, ze z podwyzka silniej ko-
reluje formalny sposéb zdobywania kompe-
tencji niz nieformalny, gdyz w przypadku bra-
ku formalnego potwierdzenia odpowiedniego
przygotowania trudno sygnalizowaé jego ist-
nienie. Doskonalenie w tym zakresie zwicksza
tez obiektywne i subiektywne bezpieczenstwo

* Zob. np. klasyczne opracowania Garyego Beckera
(1962, 1964), Theodore’a Schultza (1961), a takze publi-
kacje Jacoba Mincera (1997). Wazne sa tez prace Darona
Acemoglu (1997) oraz Acemoglu i J6rna-Steffena Pisch-
kego (1998,1999a).

zatrudnienia, w szczegdélnosci w przypadku
starszych i gorzej wyksztalconych pracowni-
kéw. U o0séb mlodszych i lepiej wyksztatco-
nych wplywa natomiast na wzrost mobilnosci
(OECD 2004).

3. Ksztalcenie i szkolenie dorostych ma wplyw
réwniez na wzrost produktywnosci. Podczas
przeprowadzonych w Wielkiej Brytanii w la-
tach 1983-1996 badari panelowych, w kté-
rych analizowano dane dotyczace szkoler,
wynagrodzen, pracy i inwestycji, oszacowa-
no, ze poprzez zwigkszenie o 5 punktéw pro-
centowych proporcji szkolonych pracow-
nikéw uzyskuje si¢ wzrost produktywnosci
o 4% (Dearden Reed, Van Reenen 2000).
Wykazano tez, ze wplyw szkolen na produk-
tywno$¢ byt dwukrotnie wigkszy niz na po-
ziom wynagrodzen. Podobne wyniki uzys-
kiwano w badaniach przeprowadzonych
w innych krajach (zob. Bodewig, Hirshleifer
2011).

4. Rozwéj kompetencji dorostych jest szcze-
golnie istotny w tych krajach, w ktérych jed-
nocze$nie zachodza duze zmiany technolo-
giczne i gospodarcze oraz zagraza im kryzys
demograficzny. Nalezy do nich m.in. Polska.
W analizach Banku Swiatowego uznano
ja za panstwo, dla ktérego szkolenie i roz-
woj kadr stanowia kwestie priorytetowe (zob.
ryc. 1, gdzie przedstawiono segmentacj¢ kra-
jow Europy Srodkowej i Azji Centralnej ze
wzgledu na poziom zagrozenia starzeniem sig
ludnosci oraz poziom rozwoju gospodarczego
[mierzonego wartosciag PKB na mieszkarica]).

5.Jak wspomniano wczesniej, uczestnictwo
w szkoleniach i rozwdj kompetencji wply-
wajg pozytywnie na aktywno$¢ zawodo-
w3, a zwlaszcza na utrzymanie zatrudnienia
wsréd oséb starszych. Szkolenia i uczenie si¢
os6b dorostych s3 wiec nie tylko niezbedne
w zwigzku z zagrozeniami demograficznymi
i koniecznoscig dluzszego pozostania na ryn-
ku pracy, lecz moga by¢ tez postrzegane ja-
ko narzedzie wplywajace na wigkszg inkluzo-
wos¢ tego rynku.
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Ryc. 1. Segmentacja krajéw Europy Srodkowej i Azji Centralnej ze wzgledu na poziom rozwoju gospodar-

ki i zagrozenie kryzysem demograficznym

Zrédto: Bodewig, Hirshleifer 2011, s. 8.

3. Co wiemy o sklonnosci
do inwestowania w rozw6j kompetenciji
pracodawcéw i pracownikéw?

Przedstawione wyzej argumenty wskazuja, ze
inwestowanie w rozwdj kadr w przedsigbiorstwie
czy rozwijanie kompetencji przez jednostki wy-
daje si¢ korzystne zaréwno dla przedsigbiorstw
(wzrost produktywnosci niekonsumowany cal-
kowicie przez wzrost wynagrodzeri), dla pra-
cownikéw (wzrost wynagrodzen, zwigkszenie
pewnosci zatrudnienia), os6b nieaktywnych za-
wodowo (aktualizacja kompetencji wplywajaca
pozytywnie na powrdt na rynek pracy), jak i dla
calego kraju (przeciwdzialanie narastajacym
problemom demograficznym, sprostanie wy-
zwaniom technologicznym, przyspieszenie roz-
woju). Skoro zatem rozwdéj kompetencji okazuje
sie pozadany z punktu widzenia wszystkich za-
angazowanych w ten proces aktoréw, a poziom

faktycznej aktywnosci w tym obszarze przedsie-
biorstw i jednostek jest — szczegdlnie w Polsce
— niewielki, warto si¢ przyjrze¢ czynnikom, kté-
re mogg wplywac na sklonno$¢ do inwestowania
w szkolenia i doskonalenie kompetencji.

Teorie ttumaczace zachowania aktoréw w tym
obszarze sformulowali gléwnie ekonomisci. Jed-
nym z pierwszych modeli wyjasniajacych goto-
woé¢ do inwestowania w rozwdj kapitatu ludz-
kiego poprzez szkolenia w miejscu pracy, praktyki
i staze byl model opracowany przez Garyego
Beckera (1962, 1964). Wprowadzit on utrzymy-
wany réwniez obecnie podzial na szkolenia ogél-
ne i stricte zawodowe, dostosowane do potrzeb
konkretnego stanowiska pracy, a swoje analizy
osadzil w modelu w pelni konkurencyjnego rynku
pracy. W duzym uproszczeniu wnioski z przepro-
wadzonych przez Beckera analiz s3 nastepujace:

- Na konkurencyjnym rynku pracy poziom wy-

nagrodzen uzalezniony jest tylko od krarico-
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wej produktywnosci pracy. Jesli wiec dzigki
nabytym umiejetnosciom wzrosnie produk-
tywno$¢ pracownika, wzro$nie tez jego wyna-
grodzenie. Ponadto moze on otrzymac¢ takie
samo wynagrodzenie u tego pracodawcy, kté-
ry wyposazyl go w kompetencje transferowal-
ne (ogdlne), jak i u innych. Firmy inwestujace
w szkolenia ogélne mogg uzyska¢ zwrot po-
czynionych w tym zakresie inwestycji, tylko
jesli nasilenie produktywnosci byloby wyzsze
niz wzrost wynagrodzen.

Poniewaz ,doskonale ogdlne” szkolenia s3
tak samo uzyteczne w kazdej firmie (nie tyl-
ko w tej, ktéra je przeprowadza), pracownik
moze zmieni¢ miejsce zatrudnienia i uzys-
ka¢ taki sam poziom wynagrodzenia u inne-
go pracodawcy. Przedsiebiorstwo, ktére prze-
szkolito dang osobg, chegc jg zatrzymad, musi
jej zaoferowa¢ takie samo wynagrodzenie, ja-
kie moglaby dosta¢ gdzie indziej. Ostatecznie
wigc, poziom wynagrodzen wzro$nie w takim
samym stopniu co kraricowa produktywnos¢,
a firma przeprowadzajaca szkolenia ogdlne
nie uzyska zadnego zwrotu swoich naktadéw
finansowych.

Na doskonale konkurencyjnym rynku racjo-
nalnie dzialajace firmy przeprowadzaja szko-
lenia ogdlne tylko wéwezas, gdy nie ponosza
zadnych wydatkéw. Ponosza je pracownicy,
ktérzy spodziewaja sie, ze szkolenia te beda
przeklada¢ sie na ich przyszty wzrost wyna-
grodzen.

Koszty szkolen ogélnych dotycza wigc oséb
szkolonych, one tez odzyskuja poniesione na-
ktady. Finansowanie zazwyczaj odbywa si¢
poprzez obnizenie poziomu wynagrodzen
os6b szkolacych si¢ w stosunku do wynagro-
dzenia, jakie moglyby uzyska¢ gdzie indziej.
Szkolacy sie akceptuja ten stan rzeczy, ocze-
kujac wyzszych wynagrodzeri w przyszlosci.
W przypadku szkoleri specyficznych, kté-
rych efekty nie moga by¢ wykorzystane w in-
nych przedsigbiorstwach, poziom wynagro-
dzenia, jakie pracownik méglby uzyska¢ poza
doksztalcajaca go firma, bedzie niezalezny od
szkolenia. W tej sytuacji to pracodawca mu-
si ponosi¢ ciezar finansowy, gdyz zaden racjo-
nalnie dzialajacy pracownik nie bedzie pla-
cil za co$, z czego nie uzyska zwrotu. Firmy
odzyskuja naklady poniesione na szkolenia

dzieki wzrostowi produktywnosci i inwestu-
ja tak dlugo, jak dlugo produktywnos¢ wzra-
sta. Ani przedsi¢biorstwom, ani pracownikom
nie oplaca si¢ jednak inwestowaé w szkole-
nia specyficzne, jesli fluktuacja kadr na ryn-
ku pracy jest wysoka: pracodawca nie uzyska
woéwczas zwrotu ze swoich inwestycji, a osoba
zatrudniona nie wykorzysta zdobytych umie-
jetnosci. Tego, kto przeszedt specyficzne szko-
lenie, przedsi¢biorcy nie oplaca si¢ wigc zwol-
ni¢, pracownikowi za$ nie oplaca si¢ odejsc.
Jak wspomniano, analizy Beckera odnosily
si¢ do sytuacji, gdy mamy do czynienia z pelng
konkurencjg na rynku pracy. Poniewaz taka sy-
tuacja rzadko ma miejsce, w innych analizach
starano si¢ uwzgledni¢ ograniczenia konkuren-
cyjnosci. Warto tutaj przywola¢ zwlaszcza kon-
cepcje Darona Acemoglu (1997) orazjego iJorna-
-Steftena Pischkego (1999). Zwracaja oni uwage,
ze whrew teorii Beckera wiele dowodéw wskazu-
je na to, iz firmy przeprowadzaja szkolenia ogél-
ne i finansuja je. Tak dzieje si¢ np. w Niemczech,
gdzie funkcjonuje system praktyk przygotowuja-
cych do wykonywania zawodu, a ich koszty w du-
zej mierze pokrywa pracodawca. Innym przykta-
dem s3 agencje zatrudnienia oferujace szkolenia
ogodlne wszystkim, ktérzy sg zainteresowani pod-
jeciem pracy za ich posrednictwem. Na gotowosé
firm do finansowanie w tym zakresie wplywa fakt,
ze ze wzgledu na zawodno$¢ rynku wzrostowi
produktywnosci przeszkolonego pracownika nie
towarzyszy proporcjonalne podwyzszenie wyna-
grodzenia, a réznica pomiedzy wzrostem produk-
tywnosci i poziomem placy pokrywa koszty, jakie

z tytulu szkolenia poniést pracodawca.
Przyczyny, dla ktérych podniesieniu produk-

tywnosci zatrudnionego nie towarzyszy propor-

cjonalny wzrost wynagrodzenia, sktaniajac firmy
do inwestycji w szkolenia ogélne, to m.in.:

- Wydatki transakcyjne, np. zwigzane z poszu-
kiwaniem pracy i rekrutacja. Proces ten jest
dla obu stron kosztowny, zatem aby unikngé¢
tych naktadéw, pracownik jest gotéw zaak-
ceptowac u obecnego pracodawcy nieco niz-
sze wynagrodzenie, co z kolei tamtemu po-
zwala pokry¢ koszty szkoleri.

- Asymetria informacji pomiedzy obecnym pra-
codawcg a innymi, mogacymi zaoferowaé za-
trudnienie. Moze ona dotyczy¢ wiedzy na te-
mat poziomu kompetencji (bedacego np.
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efektem szkoleri) danego pracownika, co od-
nosi si¢ zwlaszcza do kompetencji niecertyfi-
kowanych. Potencjalnemu pracodawcy trudno
jest oszacowac ich poziom, zatem obecny ma
nad tym pierwszym przewage informacyjna.
Jednoczesnie osobie poszukujacej pracy trud-
no jest udowodnic¢ ,na wejsciu”, ze ma okres-
lone kompetencje, wiec czgsto nie moze ona
uzyska¢ wynagrodzenia adekwatnego do po-
ziomu swojej wiedzy i umiejetnosci. Asymetria
bywa tez zwigzana z mlodymi pracownikami
rozpoczynajacymi kariere. W ich przypadku
trudna do oszacowania jest poczatkowo zdol-
no$¢ do wykonywania danego zawodu, w tym
do efektywnego uczenia si¢ w wyniku szkolen.
Pracownik, ktéry taka umiejetnoscia méglby
si¢ wykazad, a zatem efektywnie wykorzystu-
jacy wyniki szkoleri, ma problem z udowod-
nieniem tego przy staraniu si¢ o kolejng prace.
Obecny pracodawca zyskuje wiec przewage
informacyjna, ktéra moze wykorzysta¢ w ten
spos6b, ze bedzie przejmowal nadwyzke pro-
duktywnosci pracownika, nie rekompensujac
mu jej wzrostem wynagrodzenia.

Interakcja pomigdzy szkoleniami ogdlny-
mi a specyficznymi dla danej firmy zwigzana
z tym, ze kompetencje stricte zawodowe moga
by¢ lepiej (a czasem w ogéle) wykorzystane,
jesli towarzyszy im odpowiedni poziom kom-
petencji ogdlnych. Tym sposobem te ostatnie
staja sie po czesci kompetencjami zawodowy-
mi (miks kompetencji). Aby wigc pracodawca
mogl czerpaé zyski z inwestycji w kompeten-
cje specyficzne dla jego firmy, musi zainwesto-
waé w kompetencje ogélne.

Przedstawione wyzej dwie rézne koncepcije
dotyczace finansowania szkoleri odnoszg si¢ do
dwéch réznych sytuacji: pelnej konkurencji na
rynku pracy i takiej, gdy jest ona ograniczona, jak
w analizowanym przez Acemoglu i Pischkego
przypadku rynku oligopsonicznego.

Nie omawiajac szczegétowo innych koncep-
¢ji wyjasniajacych pokrywanie kosztéw szkolen,
warto syntetycznie przedstawi¢ wypracowane do
tej pory ustalenia:

1. Szkolenia ogélne na doskonale konkuren-
cyjnym rynku pracy

Zgodnie z zalozeniami klasycznej teorii ka-
pitatu ludzkiego, koszty szkolen na takim ryn-
ku pokrywaja pracownicy, akceptujac nizszg pla-

ce w trakcie ich trwania, otrzymujac natomiast
zwrot nakladéw poprzez wzrost wynagrodzenia
po ukoriczeniu szkolenia.

2. Niedoskonalosci rynku kapitalowego

Pracownicy, ktérzy nie akceptuja obniZenia
placy, moga tez doswiadczaé trudnosci zwigza-
nych ze zdobyciem $rodkéw na szkolenia. W tej
sytuacji to ich aktualny pracodawca moze po-
nie$¢ wydatki, placac doszkalajacym si¢ pra-
cownikom wiecej, niz wynosi ich produktyw-
nos¢. Stanie sie tak jednak jedynie wéwczas, gdy
bedzie on mdgt liczy¢ na to, ze po zakoricze-
niu szkolenia pracownik pozostanie w firmie do
chwili, az nastapi zwrot inwestycji (Malcomson,
Maw, McCormick 2003). Jemu z kolei oplaca si¢
po zakoriczeniu szkolenia zmieni¢ prace, gdyz
wynagrodzenie u kolejnego pracodawcy bedzie
réwne jego produktywnosci.

3. Szkolenia specyficzne, dostosowane tylko
do danego stanowiska pracy

W przypadku takich szkolen koszty dzieli si¢
pomiedzy pracownikéw i pracodawcéw. W cza-
sie szkolenia osoba zatrudniona otrzymuje wy-
nagrodzenie wyzsze od jej produktywnosci, a po
zakoriczeniu tego procesu — nizsze. Efekty szko-
leri s3 uzyteczne tylko dla obecnego pracodawcy
(Hashimoto 1981).

4. Polaczenie szkolen ogélnych i specyficz-
nych (miks szkolef)

Jesli takie szkolenia wystepuja na doskonale
konkurencyjnym rynku, pracownicy pokrywa-
ja koszty tych pierwszych, a pracodawcy — cz¢sé
nakladéw na te drugie. Wynagrodzenia w trak-
cie szkolen beda wyzsze niz produktywnos¢ da-
nego pracownika, po zakoriczeniu za$ — nizsze.
Place po ukoniczeniu procesu doksztalcania za-
pewnig u innego pracodawcy zwrot jedynie ze
szkolen ogélnych, zatem wynagrodzenie u obec-
nego pracodawcy bedzie w stosunku do nich
wyzsze (Bassanini et al. 2005).

5. Szkolenia na rynku oligopsonicznym

Zwrot, jaki firmy uzyskuja z inwestycji
w szkolenia ogélne, jest na takim rynku wyz-
szy niz na rynku konkurencyjnym, gdyz wzrost
produktywnosci tego pracownika jest wickszy
niz wzrost jego wynagrodzenia. Firmy sa wiec
sklonne inwestowac w szkolenia ogélne.

6. Asymetria informacji

Dotyczy trudnosci oszacowania wartosci szko-

lenia i nabytych przez przeszkolong osob¢ umie-
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jetnosci, co z kolei wigze si¢ z trudnoscig efek-
tywnego wykorzystania zdobytych kwalifikacji
w innych firmach. W takiej sytuacji obecni praco-
dawcy sg bardziej sklonni inwestowa¢ w szkolenia,
bo spodziewaja si¢ odzyskania poniesionych na-
ktadéw (osobie zatrudnionej trudno udowodnié¢
przed nowym pracodawcy fakt posiadania okre-
$lonych umiejgtnosci). Sytuacje zmienia wprowa-
dzenie ich formalnej certyfikacji. Zatem tak po-
swiadczone kwalifikacje maja wickszy wplyw na
wysokos$¢ placy w kolejnym miejscu zatrudnienia
niz niepotwierdzone takim dokumentem. Nalezy
si¢ spodziewad, ze koszty poswiadczonego szko-
lenia bedzie raczej ponosit pracownik. Asymetria
informacji moze tez dotyczy¢ opisywanej w mo-
delu Acemoglu i Pischkego trudnosci w ocenie
zdolnosci zatrudnionego do uczenia si.

4. Czy racjonalne ekonomicznie
dzialania przedsi¢biorstw i jednostek
pozwalaja uzyskaé spolecznie pozadany
poziom inwestycji w rozwoj
kompetencji?

Samo postawienie problemu w ten sposéb mo-
ze niewatpliwie wzbudzi¢ — i zapewne wzbudzi
—wiele kontrowersji. Po pierwsze — cho¢ implici-
te — zawarte jest w nim mocno redukcjonistyczne
zalozenie, Ze podejmowanie badZ niepodejmo-
wanie inwestycji w szkolenia jest oparte na wa-
sko rozumianej kalkulacji ekonomicznej, pod-
czas gdy wiemy, iz w istocie motywacje kierujace
dzialaniami aktoréw s3 duzo bardziej zlozone.
Po drugie zaktadamy, Ze mozliwe jest wyznacze-
nie swoistego spolecznego equlibrium, w ktérym
osiagnie si¢ taki poziom inwestycji w szkolenia,
iz zaspokoja one potrzeby spoleczne (jakkolwiek
bysmy je tutaj definiowali: czy bedzie to poza-
dany stan rozwoju gospodarczego przekladajacy
si¢ na wzrost poziomu zycia, czy tez np. zmniej-
szenie dysproporcji w poziomie zycia, obnizenie
stopnia wykluczenia spotecznego).

Zostawiajac na razie te problemy, przyjrzyj-
my sig, jakie propozycje wyjasnient dotyczacych
réwnowagi na rynku szkoleniowym wypracowa-
no do tej pory. Znéw, podobnie jak w przypad-
ku gotowosci ponoszenia kosztéw szkolen, be-
da to gléwnie wyjasnienia ekonomiczne, oparte

na przedstawionych weczesniej dwéch modelo-
wych ujeciach inwestycji w tego typu doksztal-
canie: majgcych miejsce na rynku w peini kon-
kurencyjnym i na takim, gdzie konkurencyjnos¢
jest ograniczona. W kazdym przypadku odnie-
siemy si¢ tez do tego, czy zgodnie z dang kon-
cepcja pozadana jest interwencja, ktéra moze
zmniejszy¢ niesprawnosci rynku, powodujace, ze
mamy do czynienie ze zbyt niskim poziomem
inwestycji w szkolenia (underinvestment, under-
poduction) lub — z za wysokim (overinvestment,
overproduction).

Zgodnie z klasycznag teoria kapitalu ludz-
kiego (Becker 1964) na doskonale konkuren-
cyjnym rynku liczba szkolen jest optymalna,
nie potrzeba wiec zadnej interwencji. Moze ona
by¢ konieczna jedynie wéwczas, gdy pracownicy
nie mogg zaakceptowa¢ obnizenia plac w trak-
cie szkolenia, gdyz szkolen jest wéwczas za ma-
to. W takiej sytuacji oczekiwana bywa ingerencja
w postaci wprowadzenia uméw szkoleniowych
lub innych, na ktérych podstawie pracodawca
finansuje to przedsiewzigcie, ale moze si¢ spo-
dziewa¢ zwrotu zainwestowanych kwot w przy-
szlosci.

Jednak, jak zauwaza Acemoglu (1997), zagro-
zeniem dla réwnowagi pomiedzy zapotrzebo-
waniem na wyzsze kompetencje a gotowoscig do
ponoszenia wydatkéw na ich rozwdj sa nie tyl-
ko ograniczenia zwigzane z dostgpem pracow-
nikéw do $rodkéw na szkolenia, lecz takze fakt,
ze na frykcyjnym rynku pracy pojawiajg si¢ inne
problemy. Sg one zwigzane z tym, ze zatrudnio-
ny jest gotéw ponosi¢ obecne koszty szkoleri je-
dynie wéwczas, gdy sie spodziewa, iz jego przy-
szle wynagrodzenie (u kolejnego pracodawcy)
pozwoli uzyskaé zwrot tych inwestycji. Tak jed-
nak nie jest, gdyz pojawiaja si¢ oplaty transak-
cyjne w postaci kosztéw mobilnosci i nakladéw
na poszukiwania oraz rekrutacje pracownika.
Pracodawca odzyskuje je w postaci zmniejsze-
nia wynagrodzenia osoby przez niego zatrud-
nionej. Inwestycja w szkolenia nie przynosi wiec
oczekiwanego poziomu zwrotu, a na niedosko-
nalym rynku czesciowy zwrot kosztéw ksztalce-
nia uzyskuje przyszlty pracodawca, ktéry nie po-
niést w tej mierze zadnych wydatkéw. Mamy
tutaj do czynienia z pojawieniem si¢ efektow ze-
wnetrznych, ktérych konsekwencji dla uzyska-

nia optymalnego poziomu szkoler nie mozna
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tak tatwo usunaé, jak w przypadku probleméw
w relacjach pomiedzy pracownikiem a obecnym
pracodawcg’.

Jesli jednak przyjmujemy, ze produktywnosé
dodatkowo edukowanego pracownika wzra-
sta bardziej niZ jego wynagrodzenie, to firmy fi-
nansuja szkolenia ogoélne (transferowalne). Jak
twierdza Bassanini i wspétpracownicy (2005),
nie ma jednak gwarancji, ze w tej sytuacji zo-
stanie zapewniona optymalna z punktu widze-
nia spolecznego liczba szkolen. Dzieje si¢ tak
dlatego, ze pracodawca, ktéry ponosi ich koszty,
nie moze uzyska¢ pelnego zwrotu z poczynio-
nej inwestycji, gdyz dzieli je z pracownikiem lub
przysztym pracodawcy. Podzial takiego zwrotu
z zatrudnionym nastepuje w wyniku negocjacji
placowych, ktére maja miejsce juz po zakoricze-
niu kursu, co uruchamia mechanizm powstrzy-
mywania si¢ firm od szkolen (bold-up problem,
Leuven 2004). Zwrot przejmuje natomiast przy-
szly pracodawca, jesli pracownik nie ma barier
wyjécia, a nowy przelozony placi mu mniej, niz
wynosi jego produktywnos¢. Poniewaz firma,
ktéra szkoli, ma ograniczony wplyw na te sy-
tuacje, planujac wydatki w tym zakresie, nie jest
w stanie w pelni oszacowa¢ wielkosci odzyska-
nych naktadéw. Znéw prowadzi to do opisanych
wezesniej efektow zewnetrznych (poaching
externality), ktére zmniejszajg zakres inwestycji
w szkolenia ponizej ich optymalnego poziomu
(Stevens 1996).

Jak pisza Bassanini i wsp6tpracownicy (2005),
wypracowane do tej pory modele wskazujg co
prawda na mozliwe przyczyny zbyt niskiego

lub zbyt wysokiego poziomu inwestycji w szko-

5> W tym samym artykule Acemoglu wskazuje na jesz-
cze jedna prawidlowos¢, ktéra — choé nieco wybiega poza
prezentowane tutaj elementarne mechanizmy — jest cie-
kawa, dotyczy bowiem relacji pomigdzy innowacyjnoscia
a sklonnoscia do inwestowania w szkolenia. Jak pisze ten
autor, pracownicy chetniej inwestuja w rozwdj swoich
kompetencji, ponoszac koszty w postaci nizszych wyna-
grodzen w trakcie szkoleri, jesli spodziewaja sie, ze firmy
beda sie rozwijaé i stawaé bardziej innowacyjne oraz dzigki
temu zaczng placi¢ im wiecej. Analogicznie, firmy sg bar-
dziej sklonne rozwija¢ si¢ i kta$¢ nacisk na innowacje, jesli
sie spodziewaja, ze jakos¢ przyszlych kadr bedzie wyzsza,
czyli pracownicy zainwestuja w rozwéj swoich kompeten-
¢ji. Cho¢ argumentacja ta wydaje si¢ nieco uproszczona,
stanowi jeden z istotnych punktéw w dyskusji na temat
sklonnosci do inwestowania w rozwéj kadr.

lenia, nie pozwalaja jednak na sformulowanie
jednoznacznych rekomendacji dla polityk pu-
blicznych. Wigze sie to m.in. z fundamental-
ng kwestig, jaka jest wyznaczenie optymalne-
go poziomu szkolen. W zasadzie jedyna raczej
bezdyskusyjnie przyjmowana rekomendacja jest
wskazanie na potrzebe dzialari parstwa zmie-
rzajacych do zmniejszenia asymetrii informacji
na temat wartosci procesu doksztalcania i jego
jakosci (wchodzg tutaj w gre dziatania akredyta-
cyjne i certyfikacyjne, cho¢ tez podkresla si¢ ich
ograniczenia, m.in. nadmierng formalizacjg).
Innym podejsciem do okreslania odpowied-
niego poziomu inwestycji w rozwéj kompeten-
¢ji jest ujecie makroekonomiczne, w ktérym
wskazuje si¢ na znaczenie kapitalu ludzkie-
go. Przeglad koncepcji dotyczacych tego zagad-
nienia mozna znalez¢ m.in. u Bassaniniego i in.
(ibidem, s. 26). Zwracaja oni jednak uwage na to,
ze ze wzgladu na zlozonos¢ zagadnienia réwniez
to ujecie nie pozwala na wypracowanie jedno-
znacznych zalecen dla polityk publicznych.
Poniewaz na gruncie podejscia efektywno-
§ciowego trudno znalez¢ jednoznaczne uza-
sadnienie dla interwencji publicznej w tym ob-
szarze, czesto przywoluje sie wytlumaczenie
odwolujace si¢ do réwnosci szans. Zagadnienie
to wymaga jednak bardziej poglebionej analizy,

na ktérg nie mozemy sobie tutaj pozwolic.

5.Jak istniejace ramy instytucjonalne
moga wplywa¢ na polityke szkoleniowa?

Poziom zaangazowania jednostek i przedsig-
biorstw w rozwéj kompetencji rézni si¢ znacza-
co w poszczegdlnych krajach: wéréd panstw eu-
ropejskich najwyzszy jest w Szwecji, Norwegii
i Wielkiej Brytanii, najnizszy zas w Europie
Srodkowej i Poludniowej (Grecja, Wiochy).
To zréznicowanie uwarunkowane jest wieloma
czynnikami, do ktérych nalezy zaliczy¢ poziom
rozwoju gospodarczego i spolecznego, sytuacje
na rynku pracy czy organizacje i funkcjonowanie
systemu edukacji formalnej. Wskazanie przy-
czyn réznicujacych poziom aktywnosci szko-
leniowej nie dostarcza jednak odpowiedzi na
pytanie o powdd tego zréznicowania. Tym bar-
dziej, ze wsréd wymienionych czynnikéw moz-
na wskaza¢ takie, ktére w istocie $cisle zale-
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23 od stopnia rozwoju kapitalu ludzkiego, czyli
w konsekwencji od jakosci i efektywnosci edu-
kacji w jej formalnym, pozaformalnym i niefor-
malnym wymiarze. Trzeba tu wymieni¢ przede
wszystkim rozwéj gospodarczy, silnie zwigzany
z innowacyjnoscia i konkurencyjnoscia, warun-
kowanymi gléwnie jakoscig kapitalu ludzkiego
i otoczenia instytucjonalnego, w jakim aktorzy
spoleczni mogg dziatac.

Modelowe wyjasnienia przyczyn zréznicowa-
nia aktywnosci szkoleniowej sa najlepiej opra-
cowane na gruncie ekonomii. Uwzglednia si¢
w nich zazwyczaj wplyw na polityke szkolenio-
wa takich czynnikéw, jak: zwigzki zawodowe,
minimalna placa, regulacje wystepujace na rynku
produktéw i ustug, system podatkowy oraz orga-
nizacje systemu edukacji formalnej. Ponizej syn-
tetycznie oméwimy oddzialywanie tych czynni-
kéw.

Zwigzki zawodowe

Wplyw zwigzkéw zawodowych na rynek
szkolert moze by¢ bardzo réznorodny, poczawszy
od ich roli w negocjacjach placowych, a skon-
czywszy na angazowaniu si¢ w ocene prowadzo-
nych dziatan edukacyjnych i nadzorowania ich
rezultatéw oraz gwarantowaniu takich kurséw
doksztalcajacych. W' sytuacji idealnej konku-
rengji na rynku pracy, gdy to zatrudnieni pono-
sz koszty szkoleri ogélnych (transferowalnych),
udzial zwigzkéw w negocjacjach placowych
i ustalanie placy minimalnej, ktérej pracodaw-
ca nie moze obnizy¢, jest w stanie zmniejszy¢
poziom inwestycji w podnoszenie kwalifikacji.
Wiele badan wskazuje na to, Ze wystepuje nega-
tywna korelacja pomigdzy obecnoscig zwiazkéw
zawodowych a poziomem inwestycji w szko-
lenia w miejscu pracy (Duncan, Stafford 1980;
Barron, Fuess, Lovenstein 1987).

Na rynku oligopsonicznym, gdzie pracownik
otrzymuje wynagrodzenie nizsze niz jego pro-
duktywnos¢, nie ma on wystarczajacej motywa-
¢ji do inwestowania w szkolenia, ich koszty sa
natomiast skfonni w nieco wickszym stopniu
ponosi¢ pracodawcy, ktérzy oczekuja zwrdcenia
si¢ inwestycji. Jak podaja Acemoglu i Pischke
(1999b), w takiej sytuacji obecno$é¢ zwiazkéw
zawodowych wplywa na wzrost wkiadu praco-

dawcéw w szkolenia ogélne, jednak przeszkoleni
pracownicy uzyskuja nizszy zwrot. Inne analizy
pokazuja natomiast, ze zwiazki moga jednocze-
$nie negocjowaé poziom naktadéw na szkolenia
i poziom plac, co wplywa na wzrost liczby szko-
let ogélnych w miejscu pracy i zwrot tych inwe-
stycji dla pracownikéw.

Jak pisza Bassanini i wspétpracownicy (2005),
zwigzki zawodowe moga tez poprzez wplyw na
polityke szkoleniowg realizowac swoje cele, jaki-
mi sg zwigkszenie pewnosci zatrudnienia i pod-
wyzszenie plac. Inni badacze wskazuja, ze ich
dzialanie wplywa na wzrost zaangazowania
w obowigzki zawodowe i poprawia organizacje
pracy, a poprzez to zwigksza lojalnos¢ pracow-
nikéw, zmniejszajac zarazem ich skfonnosé do
porzucenia danego miejsca zatrudnienia (Blau,
Kahn 1983; Freeman, Medoff 1984). Firmy,
w ktérych w ten sposéb dzialtaja zwiazki zawo-
dowe, mogg by¢ skfonne do podnoszenia nakta-
déw na nauke, gdyz zmniejsza si¢ prawdopodo-
biedstwo odejscia wyszkolonego pracownika.

Minimalna placa

Zgodnie z klasyczng teorig kapitatu ludzkie-
go, na konkurencyjnym rynku placa minimalna
bedzie prowadzila do zmniejszenia poziomu in-
westycji w szkolenia, gdyz pracownicy nie beda
mogli ich finansowaé poprzez akceptacje niz-
szych wynagrodzen w czasie zdobywania kom-
petencji (Rosen 1972).

Natomiast jesli rynek pracy dla oséb o ni-
skich zarobkach nie jest w pelni konkurencyj-
ny, ptaca minimalna moze wplyna¢ na wzrost in-
westycji w szkolenia, jak to opisywali Acemoglu
i Pischke (1999, 2003). Mechanizm bedzie tutaj
podobny do tego, ktéry na rynku oligopsonicz-
nym sklania pracodawce do inwestycji w szkole-
nia ogdlne, ktére finansuje z nadwyzki powstalej
pomiedzy produktywnoscia pracownika a jego
wynagrodzeniem. Nie przeprowadzono jednak
do tej pory analiz, ktére w wystarczajacym stop-
niu potwierdzatyby, ze placa minimalna moze
w ten sposéb wplywaé na inwestowanie w pod-

noszenie kwalifikacji.
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Konkurencja na rynku produktéw i ustug
oraz deregulacja

Deregulacja rynku moze przynosi¢ dwojakie
efekty. Z jednej strony prowadzi do niepelnego
odzyskania poniesionych kosztéw szkoleri po-
przez obnizenie nadwyzki produktywnosci nad
wynagrodzeniem pracownika, co zniechgci pra-
codawcéw do inwestycji w rozwéj pracownikéw,
z drugiej za$, jak zauwaza Acemoglu (1997),
wzrost konkurencji zwigzany z deregulacja zmu-
sza firmy do podnoszenia efektywnosci i do in-
nowacji. Poniewaz wystepuje komplementarnosé
pomiedzy innowacjami i wysokimi kompeten-
cjami, przedsigbiorstwa sg bardziej zmotywo-
wane do inwestycji w szkolenia. Ponadto, wzrost
efektywnosci moze wplywac na wzrost produk-
tywnosci, a wiec takze na zwigkszenie si¢ zwrotu
nakladéw poniesionych na szkolenia. Poza tym,
zwigzane z deregulacja wicksze ryzyko utraty
pracy moze ostabi¢ pozycje pracownikéw w ne-
gocjacjach placowych, sktaniajac ich do zgody na
obnizenie wymagan co do wynagrodzenia, tym
samym znéw motywujac pracodawce do zain-
westowania w podnoszenie kwalifikacji oséb za-
trudnionych w jego firmie.

Organizacja systemu edukacji formalnej

W ramach tego problemu mozna rozpatry-
waé wiele zagadnien, takich jak wplyw jakosci
ksztalcenia na jego efekty, rozwijanie umiej¢tno-
§ci i gotowosci do dalszego uczenia si¢ (tworze-
nie kultury edukacyjnej), a takze tak podstawo-
wa kwestie, jak proporcje pomiedzy ksztalceniem
ogblnym a stricte zawodowym. Odnoszac si¢ tyl-
ko do tej ostatniej kwestii, mozna skonstatowac,
ze zaréwno duza specjalizacja w procesie ksztal-
cenia i wezesne réznicowanie jego $ciezek na $ci-
$le zawodowe i bardziej ogélne (co obserwujemy
np. w Niemczech), jak i zbytnia koncentracja na
edukacji ogélnej z niedowarto$ciowaniem zawo-
dowej (jak to miato miejsce po reformie szkol-
nictwa w roku 1999 w Polsce, a ma si¢ stopniowo
zmienia¢ po reformie szkolnictwa zawodowego
wprowadzonej w 2012 r.), moga prowadzi¢ do
negatywnych skutkéw. Zbyt duza specjalizacja
i koncentracja gléwnie na umiejetnosciach za-
wodowych moze spowodowac¢ szybka dezaktu-

alizacje kompetencji, zwlaszcza w sytuacji zna-
czacych zmian technologicznych. Kwalifikacje
te trzeba wéwczas uzupelnia¢ poprzez inwesty-
cje w szkolenia w miejscu pracy, tak aby zmniej-
sza¢ zakres wystepowania luk kompetencyjnych.

W przypadku dominacji $ciezki ksztalcenia
ogdlnego istnieje ryzyko, ze kompetencje, w ja-
kie wyposazeni sg absolwenci szkél, okazuja sie
zbyt ogélne i kandydaci do pracy musza by¢ do-
datkowo szkoleni, aby mogli wykonywaé obo-

wigzki zawodowe.

6. Dylematy dzialan zbiorowych
i strategie rozwoju kapitalu ludzkiego
w przedsigbiorstwach

Oméwione kwestie nie stanowig skorczo-
nej listy czynnikéw warunkujacych sklonnosé
przedsiebiorstw i jednostek do inwestowania
w rozwdj kompetencji, koncentrujg si¢ bowiem
gléwnie na zagadnieniach o charakterze ekono-
micznym i formalnoprawnym. Nie uwzglednia-
ja natomiast wielu innych elementéw, takich jak
kulturowo uwarunkowane wzory dziatan i regu-
ty instytucjonalne, stopieni rozwijania motywacji
do uczenia si¢ w ramach systemu edukacji for-
malnej czy kwestie zwigzane z kapitalem spo-
tecznym, rozumianym tutaj gléwnie jako normy
wspolpracy i zaufania pomiedzy réznymi typa-
mi aktoréw (np. przedsigbiorcami, administra-
cja publiczna, zwiazkami zawodowymi). Analize
formalnych uwarunkowan inwestycji w kapital
ludzki warto wiec uzupelnic krétka refleksja nad
specyfika tego typu dziatan.

Patrzac z perspektywy pracodawcy, kompe-
tencje ogdlne trzeba uznaé za rodzaj dobra pu-
blicznego, czyli takiego, z ktérego moze korzy-
sta¢ kazdy, bez wzgledu na to, czy sam miat jakis
wkiad w jego wytwarzanie: nie mozna wigc ni-
kogo wykluczy¢ z szansy na jego konsumpcje
(Eecke 1999). Co prawda dobra tego nie da si¢
oderwa¢ od jego posiadacza, czyli konkretnej
jednostki, a bezposrednie korzysci z posiadania
tego typu kompetencji uzyskuje dysponujacy ni-
mi pracownik i zatrudniajacy go pracodawca, co
nieco komplikuje obraz. Jednak z punktu widze-
nia inwestycji w rozwéj tegoz dobra mozna je
uznac¢ za zblizone do kategorii débr publicznych:
dla pracodawcy najkorzystniejsza jest sytuacja,
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gdy nie ponosi on zadnych kosztéw jego wy-
twarzania, mogac jednoczesnie czerpaé pozytki
z zatrudnienia pracownika o wysokich kompe-
tencjach. Zgodnie z zaprezentowanymi wcze-
$niej koncepcjami, w normalnych warunkach nie
ma zadnego powodu, by przedsiebiorstwa przy-
czynialy si¢ do rozwoju kompetencji ogélnych,
a racjonalng strategia wydaje si¢ przyjmowanie
roli ,pasazera na gape” (free rider).

Strategia racjonalna z punktu widzenia jed-
nostki przynosi jednak efekty wysoce niezado-
walajace z punktu widzenia calej spolecznosci,
albowiem dochodzi do sytuacji, gdy wytworzenie
dobra publicznego jest niemozliwe, a konsek-
wencje jego braku sa dotkliwe dla wszystkich.
Wytwarzanie go wiaze si¢ wigc z dylematami
dzialanii zbiorowych, czyli wszystkimi tymi sy-
tuacjami, gdy mobilizacja zasobéw spotecznych
napotyka na bariery wynikajace ze sprzecznosci
miedzy indywidualng racjonalnoscig a realiza-
cja spolecznie pozadanych celéw. W przypadku
débr publicznych indywidualna racjonalnos¢ na-
kazuje przyjmowanie strategii ,pasazera na ga-
p¢”, jednakze nadmiar gapowiczéw jest nieko-
rzystny zaréwno dla calego spoleczeristwa, jak
iw ostatecznosci dla samego gapowicza: gdy bo-
wiem nikt nie placi za przejazd, przedsiebior-
stwo $wiadczace uslugi przewozowe bankrutuje,
pasazerowie za$ muszg szukaé innych $rodkéw
lokomocii.

Doswiadczenie wskazuje jednak, ze niejako
wbrew logice dziatari zbiorowych dobra publicz-
ne s3 wytwarzane. Odwolujac si¢ do Mancura
Olsona (2012), mozna powiedzie¢, ze dzieje
si¢ tak w wiekszosci przypadkéw dlatego, iz in-
stytucje badz osoby odpowiedzialne za wytwa-
rzanie tychze débr maja do dyspozycji $rodki,
dzieki ktérym moga albo zastosowaé przymus
partycypowania w kosztach ich produkdji, albo
zaoferowac¢ znaczace gratyfikacje dla jednostek
ponoszacych takie naklady. Pafistwo moze wiec
opodatkowac obywateli, organizacja charytatyw-
na za$§ moze zaproponowac hojnemu sponsoro-
wi, Zze jego nazwisko znajdzie si¢ na pierwszym
miejscu ,ztotej listy” darczyncéw. W przypad-
ku inwestycji w kadry zacheca si¢ pracodawcéw
do utworzenia funduszu szkoleniowego, dla pra-
cownikéw przewiduje urlopy na czas szkolenia
oraz stwarza si¢ dla obu stron mozliwo$¢ ubie-
gania si¢ o $rodki pomocowe pozwalajace cal-

kowicie lub w znaczacym stopniu pokry¢ koszty
nauki. Wszystkie te rozwigzania nie przyno-
szg jednak w pelni satysfakcjonujacych efektéw:
fundusz szkoleniowy ma 11% przedsigbiorstw
(Szczucka, Turek, Worek 2012b, s. 57), a dostep-
no$¢ urlopéw i dofinansowania nie zwigkszy-
ta aktywnosci edukacyjnej doroslych Polakéw
w jakim$ znaczacym stopniu.

Na rozwéj kompetencji ogélnych mozna tez
spojrze¢ inaczej i uznac je za dobro, za ktérego
wytwarzanie powinno przeja¢ odpowiedzialnosé
panistwo w ramach swoich podstawowych funk-
cji. Wéwezas to od systemu edukacji formalnej
oczekuje si¢ wyposazenia absolwentéw w wie-
dz¢, umiejetnosci i postawy stanowigce nie-
zbedng bazg¢ do pelnienia funkcji zawodowych.
Gdyby system ten nalezycie wywigzywal sie
z owego zadania, problem finansowania rozwoju
kompetencji ogélnych mozna by uznaé za roz-
wigzany, z wyjatkiem kwestii poszerzenia kwa-
lifikacji niezbednego ze wzgledu na dynamike
proceséw technologicznych, spolecznych i kul-
turowych. Faktycznie jednak nawet absolwen-
téw petnego procesu ksztalcenia (od szkoly pod-
stawowej po studia magisterskie) charakteryzuje
zbyt stabo rozwinigcie takich podstawowych
kompetencji, jak umiejetnos¢ uczenia sig, zdol-
no$¢ do komunikowania si¢ w mowie i w pismie,
odpowiedzialnos§¢ czy umiejetnos¢ pracy w gru-
pie, co podkreslaja pracodawcy pytani o bra-
ki kompetencyjne kandydatéw do pracy (Kocér,
Strzeboriska, Dawid-Sawicka 2012, s. 80-81).
Doskonalenie umieje¢tnosci ogélnych musi wiec
odbywa¢ si¢ na rynku pracy i to tam powinny
zostaé rozstrzygnigte dylematy zwigzane z kwe-
stiami finansowania.

Problemy te faktycznie s3 rozwigzywane, cho¢
skala i jakos§¢ tych rozwigzari moze ciagle by¢
niesatysfakcjonujaca. Jak wskazywano wezesniej,
dane polskie i miedzynarodowe pokazuja, ze
cze$¢ pracodawcéw inwestuje w szkolenia pod-
noszace kompetencje ogélne pracownikéw, ry-
zykujac oczywiscie utrate zwrotu tych naktadéw.
Kluczowe jest w tej sytuacji pytanie o czynni-
ki brane pod uwagg przy podejmowaniu decyzji
szkoleniowych. Niewatpliwie, racjonalna kalku-
lacja i analiza korzysci i strat istotnie oddziatuje
na strategie inwestowania w rozwéj kadr czy tez
— na poziomie indywidualnym — we wiasny roz-

woj. Jednak w kalkulacji tej moga by¢ brane pod
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uwage rézne wymiary korzysci i rozmaite uwa-
runkowania. Do istotnych nalezy np. dostepnos¢
oczekiwanego kapitatu ludzkiego. W sytuacji,
gdy istnieje mozliwo$¢ pozyskania pracownikéw
spelniajacych wymagania pracodawcy, a wigc le-
gitymujacych si¢ odpowiednim poziomem kom-
petencji ogdlnych (transferowalnych) i zawodo-
wych, pracodawca bedzie zatrudnial takie osoby,
bez koniecznosci ponoszenia kosztéw szkoleri.
Jednak gdy takich kandydatéw nie ma albo ich
oczekiwania placowe sa zbyt wysokie, praco-
dawca jest zmuszony do przyjmowania pracow-
nikéw, ktérych kompetencje wymagaja rozwoju.
W takiej sytuacji jest wielu polskich pracodaw-
c6w; deklarujg oni, ze majg trudnosci ze znale-
zieniem odpowiednich kandydatéw do pracy.
Jak pokazuja wyniki badan BKL z 2012 r.,
wiosng tego roku az 3/4 pracodawcéw poszuku-
jacych os6b do pracy (17% ogétu badanych firm)
twierdzilo, Ze ma problemy ze znalezieniem
wiasciwych kandydatéw na dane stanowisko.
Najczgsciej wskazywana przyczyna (wybiera-
ng przez 85% respondentéw) bylty luki kompe-
tencyjne potencjalnych pracownikéw. Kandydaci
najczeéciej nie mieli kompetencji zawodowych
(ponad potowa pracodawcéw wskazywata na
tego typu braki), samoorganizacyjnych (czy-
i samodzielnosci, przedsiebiorczosci, umiejet-
nosci podejmowania inicjatywy, odpornosci na
stres — 1/3 pracodawcéw narzekata na ich brak)
oraz interpersonalnych (w zakresie kontaktéw
z ludZmi i wspélpracy w grupie — co siédmy pra-
codawca méwil o ich niewystepowaniu) (Kocér,
Strzeboriska, Dawid-Sawicka 2012, s. 80-81).
Staboscig analiz ekonomicznych, ktére z na-
tury przyjmuja modelowy, a wiec nieco uprasz-
czajacy charakter, jest tez pomijanie réznorod-
nosci strategii rekrutacyjnych i szkoleniowych
przedsiebiorstw, wynikajacych z ich réznych ce-
16w i sposobéw osiagania tychze celéw. Mozna
wyrézni¢ co najmniej dwie modelowe strate-
gie rekrutacyjne: aktywna i pasywna. Aktywna
zaklada poszukiwanie pracownikéw spelniaja-
cych zasadnicze wymagania firmy, ale wymaga-
jacych jeszcze przeszkolenia i rozwoju, pasywna
natomiast przewiduje zatrudnienie osoby majg-
cej wszystkie potrzebne umiejetnosci (lub wigk-
$20§¢), co minimalizuje tym samym konieczno$¢
wiasnego wkladu w odpowiednie przygotowa-

nie kandydata do pracy. W badaniach BKL za-

obserwowano zwigzek pomiedzy typem stra-
tegii rekrutacyjnej a poziomem rozwoju firmy:
przedsigbiorstwa silnie si¢ rozwijajace znacznie
czedciej niz stagnacyjne stosuja aktywng strate-
gie rekrutacyjng®. Zaleznos¢ te pokazano na ry-
cinie 2. Jak wida¢, az 40% firm silnie si¢ rozwi-
jajacych i 36% rozwijajacych si¢ jest sklonnych
zatrudni¢ kandydata wymagajacego wicksze-
go lub pelnego przeszkolenia. Wsréd przedsig-
biorstw stagnacyjnych odsetek gotowych przyja¢
osob¢ wymagajaca przeszkolenia wynidst tyl-
ko 26%.

Cze$¢ pracodawcdéw, i to bardzo czgsto tych
bardziej innowacyjnych, zatrudnia wigc kandy-
datéw z brakami kompetencyjnymi, majacych
jednak interesujace ich cechy, np. kreatywnos¢,
iinwestuje w ich rozwéj. W takiej sytuacji istnie-
je oczywiscie ryzyko utraty mozliwosci odzyska-
nia nakladéw na te inwestycje. Jest ono jednak
albo od poczatku uwzgledniane i akceptowane
jako koszt posiadania odpowiedniego pracow-
nika przez okreslony czas, albo zmniejsza si¢ je,
tworzac bariery wyjscia, np. poprzez podpisywa-
nie uméw lojalnosciowych, badz stosujac zache-
ty do lojalnosci, np. réznego rodzaju pozaplaco-
we korzysci wynikajace z zatrudnienia.

Pracodawcy, ktérzy podejmuja jakiekolwiek

dzialania stuzace rozwojowi swoich kadr (czy-

Stagnacyjne

Stabo rozwijajace si¢

Rozwijajace si¢

Silnie rozwijajace si¢

B petne przygotowanie lub niewielkie przeszkolenie

[ wicksze lub petne doszkolenie

Ryc. 2. Wymagania w stosunku do przyjmowanych
pracownikéw a ocena rozwoju firmy

Zrédto: Szczucka, Turek, Worek 2012a.

¢ Rozwdj firmy oceniano w oparciu o trzy kryteria: wpro-
wadzenie nowego produktu, uslugi lub technologii, do-
datni bilans zatrudnienia oraz odnotowanie zysku z dzia-
talnosci, a nie straty.
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li wg danych BKL z 2012 r. 70% ogétu firm)’,
koncentruja si¢ jednak przede wszystkim na
szkoleniach zawodowych. Przedsi¢biorcy naj-
czedciej edukujg swoje kadry w zakresie tema-
tyki zwigzanej z budownictwem i przemystem
(24% prowadzonych w firmach szkoleri), tema-
tyki prawnej (20%) oraz handlu, sprzedazy i ob-
stugi klienta (15%). Zagadnienia zwigzane z roz-
wojem osobistym i poglebianiem kompetencji
ogdlnych znalazly si¢ dopiero na dwunastej po-
zydji listy tematéw, ktérym poswigcone sg szko-
lenia w przedsi¢biorstwach — organizowalo je
5% firm (Szczucka, Turek, Worek 2012b, s. 67).
Nie oznacza to jednak, ze tylko tyle szkolen or-
ganizowanych w firmach mozna uzna¢ za ogdl-
ne. Wiele, np. zwigzanych z handlem czy ob-
sluga klienta, ma charakter transferowalny, co
najmniej w obrebie jednej branzy albo podob-
nych stanowisk w réznych branzach, zatem ska-
la szkoleri ogélnych finansowanych przez przed-
sigbiorstwa moze by¢ znacznie wigksza.

7. Podsumowanie

Cho¢ trudno okresli¢ optymalny poziom ak-
tywnosci szkoleniowej, wiele argumentéw wska-
zuje na to, ze z punktu widzenia wyzwan roz-
wojowych, przed ktérymi stoi Polska, jest on
zdecydowanie za niski. Jesli bowiem nawet
w obecnej sytuacji, gdy bezrobocie przekracza
13%, pracodawcy majg trudnosci z pozyskaniem
odpowiednich kandydatéw do pracy, to skala
tych trudnosci bedzie si¢ na pewno zwigkszad,
kiedy z powodéw demograficznych zmniejszy
si¢ zas6b kapitatu ludzkiego dostepnego na ryn-
ku. Konieczno$¢ aktualizacji i rozwoju kompe-
tencji wynika tez z szybkich zmian technolo-
gicznych i organizacyjnych oraz zwigkszajacego
si¢ stopnia umiedzynarodowienia gospodarki.
Warto wiec na koniec zadaé pytanie, czy stan za-
sobéw spolecznych pozwala oczekiwaé, ze goto-
wos¢ do rozwijania kompetencji bedzie wzrasta-

7 Ten wydawaloby sie optymistyczny wskaznik nale-
zy uzupelni¢ przypomnieniem wskaznika uczestnictwa
w ksztalceniu pozaformalnym i samoksztalceniu wéréd
0s6b w wieku produkeyjnym. Jak podano we wprowa-
dzeniu, az 71% dorostych Polakéw nie uczestniczylo
w 2011 r. w zadnym szkoleniu czy kursie ani tez nie po-
szerzalo swojej wiedzy przez samoksztalcenie.

ta i pozwoli sprosta¢ wspomnianym wyzwaniom.
Zasoby te mozna podzieli¢ na indywidualne i in-
stytucjonalne. Te pierwsze sg okreslone poprzez
charakterystyke spoleczno-demograficzng i psy-
chologiczng aktoréw: tak rozumianym zasobem
jest np. wyksztalcenie, zawdd, wiek czy ple¢, ale
i zdrowie, wolny czas czy motywacja do ucze-
nia si¢ i rozwoju (zob. Giza-Poleszczuk, Marody,
Rychard 2000). Zasoby instytucjonalne to z ko-
lei ramy, w ktérych dzialaja aktorzy: istniejace
rozwigzania prawne i organizacyjne, utrwalone
kulturowo normy i zasady postgpowania (North
1990, s. 3—4).

Jesli chodzi o zasoby indywidualne, to moz-
na wskaza¢ przestanki, ktére pozwalaja oczeki-
wac wigkszej aktywnosci edukacyjnej. Poniewaz
jest ona silnie skorelowana z poziomem wy-
ksztalcenia, powinna rosna¢ wraz ze wzrostem
odsetka oséb legitymujacych si¢ wyksztalceniem
wyzszym. Oczywiscie, nie wiemy, czy silna kore-
lacja obserwowana obecnie, gdy jest ono zwigza-
ne zazwyczaj z zajmowaniem stanowisk wyma-
gajacych rozwoju, bedzie si¢ nadal utrzymywac,
jesli wraz z upowszechnieniem tego poziomu
wyksztalcenia osoby je posiadajace beda praco-
wac na nizszych stanowiskach. Proces starzenia
sie ludnosci moze na rynek szkoleniowy oddzia-
tywaé niejednoznacznie: z jednej strony osoby
starsze s3 mniej skfonne podnosi¢ swoje kwali-
fikacje, z drugiej — presja demograficzna i pod-
wyzszenie wieku emerytalnego moga wymuszad
na nich aktualizacj¢ kompetencji. Badania wska-
zuj3, ze brak czasu nie jest najczesciej wskazywa-
ng barierg dla uczenia si¢ i rozwoju (ten powéd
wymienialo 14% badanych). Jest nig natomiast
brak motywacji zawodowej: blisko potowa oséb
(49%), ktére nie uczestniczyly w szkoleniach czy
kursach, nie robita tego, gdyz nie bylo im to po-
trzebne w pracy. Czynnikiem, ktéry moze zatem
wplyna¢ na wzrost aktywnosci zawodowej, jest
wigksze zapotrzebowanie na doskonalenie kadr
ze strony przedsigbiorstw.

Rozwazajac kwestie zwigzane z inwestowa-
niem w rozwéj zasobéw ludzkich, a zwlaszcza
w doskonalenie kompetencji ogélnych, nalezy
pamietaé, ze podlega ono dylematom charakte-
rystycznym dla wytwarzania débr publicznych.
Przezwyciezenie tych dylematéw jest mozliwe,
jesli da sie zastosowaé przymus partycypacji al-

bo gratyfikacje dla tych, ktérzy uczestnicza w ich
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wytwarzaniu. Elementy tych mechanizméw sg
wykorzystywane, jednak na mato satysfakcjonu-
jaca skale.
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Individual rationality versus social effects: A case of on-the-job training

Human capital development constitutes the principal challenge facing the Polish society and economy, mainly in
the context of population ageing which will be observed in the present decade. The outcomes of recent research and
analyses have shown that the level of adult involvement in increasing professional skills in Poland is still too low in
relation to the expected needs of the labour market and to the strategic objectives. It is therefore necessary to define
the factors determining educational activities of adults, in particular the ones related to the skills required in the labour
market. Due to their interdisciplinary character, the problems may be considered from a number of aspects. In the
present article an attempt has been made to focus on the circumstances in which rationally acting actors: employers
and employees, are inclined to invest in professional skills development; when they might be interested in spending
more in training; and how varied institutional factors may affect training strategies of employers and employees.

Keywords: human development capital, vocational training policy, rational activities, social effects, general skills, pro-
fessional skill.



