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KAPITAL LUDZKI - INWESTOWANIE W CZLOWIEKA
(NIEMATERIALNE CZYNNIKI ROZWO0OJU)

Tadeusz Ziejewski
Zachodniopomorski Uniwersytet Technologiczny w Szczecinie

Abstrakt. Gtéwnym problemem rozwazan jest czlowiek, jego miejsce i rola w $rodowi-
sku pracy w rozwoju opartym na wiedzy. Autor akcentuje znaczenie ,,czynnika ludzkie-
go”, analizuje pojecia z nim zwigzane na gruncie wspotczesnej ekonomii spotecznej. Ka-
pitat ludzki jako czynnik rozwoju to nowoczesna strategia uzyskania przewag na konku-
rencyjnym rynku gospodarczym.

Stowa kluczowe: kapital ludzki, kapitat intelektualny, kwalifikacje, kompetencje, przed-
sigbiorstwo, inwestowanie, rozwoj

WSTEP

Zmiennos$¢ wspolczesnego $wiata, $cieranie si¢ roznych systemow wartosci, nakre-
canie si¢ spirali niepokoju, niepewnos$ci i ryzyka, sktania do wigkszej troski o przy-
szto$¢ cztowieka, jego rolg i miejsce w procesie tych przemian. W tych warunkach
szczegodlnego znaczenia nabiera edukacja i wyzwania, ktore pozwola minimalizowaé
negatywne skutki tych przemian, a wzmacnia¢ te, ktore prowadza do postepu i rozwoju.
Przemiany struktury w gospodarce europejskiej i §wiatowej stawiaja w nowej sytuacji
gospodarki krajowe (narodowe). Rola $wiadomosci, oraz wzrost znaczenia pracowni-
kow wyksztatconych, kreatywnych, kompetentnych, znajacych nowoczesne technologie
informacyjne to tendencje, ktore dominuja w Europie i ksztattuja si¢ w naszym kraju.
Zjawisko globalizacji, zagrazajace rozpadem norm i1 wzorcow ludzkiego dziatania,
systemu wartosci, sktania do walki z dehumanizacja cztowieka. Owe wyzwania pode;j-
muje takze ekonomia spoleczna, akcentujac znaczenie kapitatu ludzkiego w gospodarce
wolnorynkowe;.

Copyright © Wydawnictwo Uniwersytetu Przyrodniczego w Poznaniu

Adres do korespondencji — Corresponding author: prof. dr hab. Tadeusz Ziejewski, Zaktad Eko-
nomiki Ksztatcenia, Zachodniopomorski Uniwersytet Technologiczny w Szczecinie, ul. Zoknier-
ska 47, 71-210 Szczecin, Poland, e-mail: tadeusz.ziejewski@zut.edu.pl



136 T. Ziejewski

KAPITAL LUDZKI

We wspolczesnej ekonomii, jako nauce spotecznej, po przemianach ustrojowych
w naszym kraju, mozna odnalez¢é pewne ,,dylematy poj¢ciowe”. Z jednej strony, cigzy
na niej spuscizna ekonomii okresu minionego, z drugiej zas, funkcjonuje w warunkach
demokracji oraz gospodarki wolnorynkowej. Powyzsze zjawisko odnosi si¢ takze do
kluczowego pojecia, jakim jest cztowiek, jego rola i miejsce w procesie pracy. W litera-
turze problemu mozna spotkaé jeszcze takie okreslenia, jak: ,,sita robocza”, ,,potencjat
roboczy” [Unolt 1999], ktére z racji przedmiotowego traktowania cztowieka oburzaly
humanistow i1 ekonomistéw spolecznych. Literatura ekonomiczna Zachodu, to jest
cztonkow tzw. starej UE (Unii Europejskiej), od dawna preferuje inng siatk¢ pojeciowa
typu: ,,potencjat pracy”, ,,potencjat ludzki”, ,,potencjat spoteczny”, ,kapitat ludzki”,
»czynnik ludzki” etc. Unika si¢ okreslen ,;robota”, ,,robotnik”, ,,robotniczy”, przecho-
dzac do pojec: ,,praca”, ,pracownik”, ,,pracowniczy”. Celem tych zmian jest bardziej
podmiotowe traktowanie czlowieka nawet w zawodach wykorzystujacych wysitek fi-
zyczny. Trzeba jednak stwierdzi¢, ze definicje tych poje¢¢ nie sg jednoznaczne, wymaga-
ja zatem dalszego porzadkowania, nie tylko w obrebie dyscypliny naukowej, lecz takze
w publikacjach dydaktycznych [Ziejewski 2007, s. 38]. Zmienia si¢ struktura zatrudnie-
nia w kierunku zawodow opartych na wiedzy. Trzeba mie¢ takze na uwadze to, ze coraz
bardziej zaciera si¢ réznica migdzy zawodami zwigzanymi z technizacja i komputeryza-
cja. W teorii ekonomicznej spotyka si¢ takze daleko idace uproszczenia w analizie ryn-
ku pracy. Modele mechanizméw obowigzujace na rynku towarowym przenosi si¢ do
teorii rynku pracy, a przeciez wiadomo, ze pracownika czy chocby jego pracy nie moz-
na traktowac jako towar. Jest to rynek specyficzny, ztozony, wielorako uwarunkowany,
bardzo dynamiczny i wymagajacy odrgbnej analizy i modelowania. Istnieje tez wiele
podmiotoéw interweniujacych w relacji pracownik-pracodawca.

Kapitatl ludzki (human capital) to pojecie nie nowe, ktore pojawito si¢ w literaturze
krajow zachodnich juz na przelomie lat pi¢édziesiatych i szesédziesiatych XX wieku,
a nastepnie zostalo rozwinigte w teori¢ ,.kapitatu ludzkiego”. Podstawy teorii kapitatu
ludzkiego sformutowat Theodore Schultz, okreslajac ,,czynnik ludzki” jako brakujacy
,»-czynnik wzrostu” [Kapitat ludzki... 2004].

W ten sposdb kraje rozwinigte dowodzity, jak waznym czynnikiem w rozwoju go-
spodarczym jest cztowiek. W naszym obszarze geograficzno-gospodarczym problem
ten podjeto znacznie pozniej, tj. na przelomie lat osiemdziesiatych i dziewigédziesigtych
XX wieku. Zaczeto zwraca¢ wigksza uwage na inwestowanie w ksztatcenie i doskona-
lenie pracownikow. Wszystkie ludzkie zdolnosci sa wrodzone lub nabyte, cztowiek
rodzi si¢ z pewnym zespolem cech (zadatkéw psychofizycznych), okreslajacych jego
zdolnosci. Cechy nabyte jednostki lub populacji, ktore majg okreslong warto§é, moga
by¢ wzbogacone poprzez inwestowanie, bedziemy okresla¢ jako ,kapitat ludzki”
[Schultz 1981, s. 21]. Teoria kapitatu ludzkiego zostala szerzej opracowana przez Ga-
ryego Stanleya Beckera, ktory za podstawe przyjal inwestowanie w czlowieka. Wedtug
tej teorii jest to ogot dziatan, ktore wptywaja na przyszly pienig¢zny i fizyczny dochod
przez powigkszenie zasobow ludzkich [Becker 1975]. Wyrdznia si¢ nastepujace rodzaje
tych inwestycji:

— wydatki na ochron¢ zdrowia, zwigkszenie dlugosci zycia oraz podnoszenie po-

ziomu zdrowotno$ci cztowieka,
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— wydatki na ksztatcenie w ramach systemow edukacyjnych (réwniez dla doro-
stych),

— wydatki na przyuczenie do zawodu i nabywanie praktyki w przedsigbiorstwie,

— wydatki zwigzane z migracja ludzi w celu przystosowania si¢ do nowych mozli-
wosci zatrudnienia,

— wydatki na uzyskanie informacji zawodowych,

— wydatki na badania naukowe.

Po akces;ji Polski do UE (w latach 2004-2006) dostepne staty si¢ fundusze struktu-
ralne, w tym Europejski Fundusz Spoteczny, ktory swoim wsparciem obejmowat obsza-
ry zwigzane z rynkiem pracy i zasobami ludzkimi. W 2007 roku rozpoczat si¢ nowy
okres, ktory przewidziany jest do 2013 roku w zakresie rozwoju zasobow ludzkich pod
nazwa Program Operacyjny Kapital Ludzki 2007-2013. Jego celem jest aktywizacja
zawodowa, rozwijanie potencjalu adaptacyjnego przedsigbiorstw i pracownikow oraz
podniesienie poziomu wyksztatcenia [Europejski Fundusz... 2007], a w szerszym ujeciu
takze wydatki na ochrong¢ §rodowiska, organizacje czasu wolnego i wypoczynek.

Kapitatl ludzki jest zjawiskiem dynamicznym, determinowanym wieloma czynnika-
mi, jak:

— wskaznik przyrostu naturalnego,

— migracje migdzynarodowe,

— czas aktywnosci zawodowej i normy pracy,

— spoleczna wydajno$¢ pracy.

W szerokim ujgciu (sensu largo) mozna tu mowi¢ o spotecznym potencjale pracy
w wymiarze ilo§ciowym i jakosciowym [Unolt 1999, s. 15-16]. Wiele czynnikow jest
zaleznych od czlowieka, jego aktywnosci indywidualnej (czynnikéw endogenicznych),
a wiele — zaleznych od panstwa (czynnikow egzogenicznych). Zmiany te, obok wspo-
mnianych naktadéw finansowych, zaleza od wartosci niedocenianych, jak: stosunki
miedzyludzkie, nastroje spoteczne (optymizm lub pesymizm), praworzadno$¢ i bezpie-
czenstwo, perspektywy rozwoju itd. Z powyzszego wynika, ze kapitat ludzki mozna
pomnaza¢ inwestujac w ksztalcenie, doksztatcanie i doskonalenie kadr, ochrong zdro-
wia, poprawe mobilnosci zawodowej i terytorialnej pracownikow oraz badania naukowe
i informatyke. Inwestowanie w edukacje i doskonalenie podnosza warto$¢ produkcyjna,
zdolnosci cztowieka i prowadza do zmiany jako$ciowej [Schultz 1976, s. 30]. Inwesto-
wanie w kapitat ludzki to problem szeroki. Liczne firmy japonskie, a takze amerykan-
skie i brytyjskie, aby zachowa¢ dobra jako$¢ produkcji i bezpieczenstwa pracy, organi-
zuja obowigzkowe przerwy i pomieszczenia przeznaczone do odpoczynku, a nawet
krotkiej drzemki.

Gospodarka $wiatowa, a obecnie i krajowa, w sferze zatrudnienia ewaluuje od pro-
dukcji rolniczej i przemystowej do szeroko pojetych ustug, od produkcji o niskim stop-
niu przetwarzania do produkcji wysokich technologii. Konkurencja na wewngtrznym
i migdzynarodowym rynku pracy staje si¢ powszechna. Zatem inwestowanie w kapitat
ludzki jest nie tylko warunkiem sine qua non rozwoju gospodarczego, postepu tech-
nicznego 1 informatycznego, lecz takze przewag konkurencyjnych. Jednoczesnie inwe-
stowanie w cztowieka bedzie prowadzi¢ do przemian systemu ekonomicznego. Poprzez
wyzsze kwalifikacje cztowiek ksztattuje zapotrzebowanie na rozwigzania gospodarcze,
stymulujace rozwoj, a odrzuca te, ktore hamuja rozwoj, inicjatywe i przedsigbiorczosc.
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Kapital ludzki mozna podzieli¢ na subiektywny i obiektywny. Pierwszy to cechy
zwigzane z osobowoscig czlowieka: predyspozycje zawodowe, talent, stan zdrowia.
Drugi, czyli obiektywny, obejmuje gtéwnie poziom wyksztatcenia i do$§wiadczenie.
Uogolniajac mozna powiedzie¢, ze kapitat ludzki to ogét predyspozycji, wiedzy, zdol-
nosci i umiejgtnosci oraz zdrowia, mozliwych do wykorzystania w procesie pracy. Ka-
pital indywidualny poszczeg6élnych pracownikow w procesie organizacji pracy zespo-
towej tworzy kapital ludzki zaktadu. Odrgbnym szerszym pojg¢ciem jest ogoélny kapitat
firmy (rys. 1), tworzy go bowiem kapital rzeczowy, kapitat finansowy i kapitat ludzki.

Kapitat firmy
Company capital

Kapitat finansowy
Financial capital

Kapitat ludzki
Human capital

Kapitat rzeczowy
Material capital

Rys. 1. Glowne sktadniki kapitatu firmy
Fig. 1. Main components of company capital

KAPITAL INTELEKTUALNY

Odrebnym, cho¢ bliskim pojeciu ,.kapitat ludzki”, jest ,kapitat intelektualny” (inte-
lectual capital). Nie jest to takze okreslenie nowe, bowiem na Zachodzie pojawito si¢
w latach sze$édziesigtych XX wieku, a w Polsce zdobywa sobie miejsce we wspotcze-
snej literaturze ekonomicznej. Daje to niematerialng infrastrukture do tworzenia i wyko-
rzystywania kapitatu ludzkiego. Przyjmuje si¢, ze pierwszy uzyl tego pojecia J.K. Gal-
braith pod koniec lat sze$édziesiatych, mimo to jego definicja nie zostala do konca
okreslona w literaturze. Stad wielo§¢ termindw, zblizonych i zastgpczych, jak: zasoby
intelektualne, kapital wiedzy, aktywa ukryte, aktywa niewidoczne, aktywa niematerial-
ne, wartos$ci niematerialne [Edvinsson i Malone 2001, s. 198].

,»Kapitat intelektualny” mozna odnie$¢ do:

— jednostki (osoby) — jest to wowczas indywidualny kapital intelektualny cztowieka

(pracownika),

— przedsigbiorstwa (organizacji) jako calosci — jest to wowczas kapital organizacyj-

ny, realizacyjny, nazywany takze czgsto kapitatem strukturalnym,

— calego spoteczenstwa, nazywajac go intelektualnym kapitatem spotecznym, jako

suma kapitatow indywidualnych.

W ogdlnym znaczeniu ,.kapitat intelektualny” to: wiedza, doswiadczenie, technolo-
gia organizacyjna, stosunki z klientami, czyli wiedza zamieniona na warto$¢. Potencjat
intelektualny to kwalifikacje, a $cislej umiejgtnosci i cechy osobowosci, jak: zdolnosci,
motywacje i temperament. Jednym z tworcoOw tego pojecia jest L. Edvinsson, ktory
zastynat pionierskimi pracami nad kapitalem intelektualnym sektora finansowego
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w Szwecji. Pojecia kapitat ludzki i kapital intelektualny czgsto uzywane sg zamiennie,
innym razem, i stusznie, analizowane rozdzielnie.

KWALIFIKACJE I KOMPETENCJE

Efektem inwestowania w kapitat ludzki jest cztowiek, charakteryzujacy sie okreslo-
nym systemem wartosci (przekonan), wiedzy, umiejetnosci, kompetencji, czyli przydat-
nosci do pracy. Trudno moéwic o kapitale ludzkim, kapitale intelektualnym, z pominig-
ciem kluczowego zagadnienia, jakim sg kwalifikacje i kompetencje pracownicze. Poje¢-
cie ,.kwalifikacje” wywodzi si¢ od tacinskiego stowa qualitas — jako$¢, qualificatio —
ocena, okreslenie [Kopalinski 1999, s. 289]. W warunkach szybkiego postgpu technicz-
nego, technologicznego i informatycznego, w okresie rozwoju gospodarczego opartego
na wiedzy, kwalifikacje stajg si¢ czynnikiem kluczowym. Cho¢ pojecie jest powszech-
nie stosowane w literaturze fachowej i mowie potocznej, to nie zawsze pamigta si¢
o0 jego ztozono$ci. Mozna bowiem wyr6zni¢ wiele klasyfikacji tego pojecia:

— kwalifikacje zawodowe,

— kwalifikacje fizyczno-zawodowe,

— kwalifikacje spoteczno-moralne.

Kwalifikacje zawodowe, to okre§lona wiedza, umiej¢tnosci i cechy osobowosci,
wazne w wykonywaniu zadan zawodowych.
Kwalifikacje fizyczno-zdrowotne, to zespdt cech okreslajacych sprawnos¢ fizyczna
i stan zdrowia potrzebne do pracy zawodowe;j.
Kwalifikacje spoteczno-moralne, to postawa pracownika wobec pracy w ogole, wo-
bec zawodu i pracy na okreslonym stanowisku pracy.
Kwalifikacje dzielimy na:
— formalne, ktore sa nabyte w szkole lub innej placowce o$wiatowej, udokumento-
wane odpowiednim zaswiadczeniem, §wiadectwem, dyplomem lub certyfikatem,
— rzeczywiste, stanowigce zespot umiejetnosci umystowych i manualnych, wyko-
rzystywanych na stanowiskach pracy.

Kwalifikacje mozna takze odnosi¢ do zawoddw, np. kwalifikacje pedagogiczne, rol-
nicze, ekonomiczne [Ziejewski 2007, s. 39]. Mowiac o kwalifikacjach, trzeba przyto-
czy¢ pojecie ,,przygotowanie zawodowe”, ktore dzieli si¢ na szkolne i pozaszkolne oraz
,umiejetnosci zawodowe”, ktdre dzieli si¢ na: proste i ztozone.

Pracodawcy coraz czgéciej, obok zapotrzebowania na okreslone kwalifikacje pra-
cownikow (kandydatow do pracy), oczekuja okreslonych kompetencji. Okazuje si¢
bowiem, Ze obecnie nie zawsze okreslone kwalifikacje zapewniajg ,.kompetencje”,
ktore powinien posiada¢ absolwent. Stad nastgpuje coraz wigksze réznicowanie tych
poje¢ i odrebne analizowanie. Kompetencje to wiedza, umiejetnosci nabyte w procesie
ksztalcenia oraz inne cechy osobowosci, jak: zdolno$¢ pracy w zespole, podejmowania
decyzji, innowacyjnos¢, zdolno$¢ do racjonalnego ryzyka oraz postawa spoteczna. Tak-
ze pojecie ,.,kompetencje” nie jest jednoznaczne, bowiem obok podrecznikowych defini-
cji roznie jest rozumiane w praktyce, a takze réznie w poszczeg6lnych krajach. W An-
glii pojecie to ma dwa znaczenia: competence — jako zdolno$¢, umiejetnosé, wykonania
zadan zawodowych, zgodnie z okreslonymi standardami, oraz competency — czyli okre-
$lona postawa pracownicza, stosunek do obowiazkow zawodowych [Armstrong 2007].
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W uproszczeniu mozna powiedzieé, ze pierwsze okreslenie moéwi o tym, ,,co robi” pra-
cownik, a drugie, ,,jak on to robi”. W Polsce takze pojecie ,.kompetencje” ma rézne
znaczenia. Obok przedstawionego wyzej, kompetencje (od tac. competentia) oznacza
odpowiedzialno$¢, zgodnos¢ i uprawnienie do dziatania. Kompetentna jest osoba
uprawniona do dzialania, podejmowania decyzji oraz majaca okreslong postawe i kwali-
fikacje do wydawania sagdow i ocen.

W literaturze problemu wyrdznia si¢ ,kompetencje kluczowe” i ,kompetencje
szczegblowe”. Zatem kompetencje to przyklad swoistego paradygmatu, majacego
ogromne znaczenie praktyczne w okreslaniu funkcjonowania cztowieka w zawodzie lub
okreslonej dziedzinie zycia. Przy takim podejsciu mozna przyjaé, ze pojecia ,.kwalifika-
cje” 1 ,,kompetencje” dopehiajg si¢ [Kwalifikacje... 2004]. Mozna takze wyodrebnié
grupy kompetencji podstawowych, odnoszonych do wszystkich zawodow. Sa to zdol-
nosci pracownikow do:

— szukania i przetwarzania informacji,

— pracy zawodowej oraz wspotdziatania z innymi,

— funkcjonowania w coraz bardziej ztozonych sytuacjach, formulowania i rozwia-

zywania problemoéw, wlasciwej reakcji w sytuacjach nieprzewidywalnych,

— organizowania swojej pracy, stawiania sobie celdw i priorytetow,

— organizowania pracy, umiej¢tnos¢ wyznaczania kierunkow, celow, kierowania

srodkami oraz analizowania i kontrolowania uzyskanych wynikéw [Thierry 1994].

Kompetencje, podobnie jak kwalifikacje, mozna podzieli¢ na:

— formalne, wynikajace z nabytych kwalifikacji, udokumentowanych zaswiadcze-
niem, §wiadectwem, dyplomem,

— rzeczywiste, wynikajace z nabytych umiejetnosci, zdolnosci, standardow pracy.

Kompetencje i kwalifikacje majg charakter dynamiczny, zmieniajg si¢ w miar¢ na-
bywania dodatkowej wiedzy i umiejetnosci (doksztalcanie, doskonalenie, samoksztat-
cenie) oraz doswiadczenia zawodowego (praktyka).

PODSUMOWANIE

Wspotczesny swiat, w tym Polska, wkracza na drogg szybkich przemian wynikaja-
cych z rozwoju nowych technologii, telekomunikacji, informatyzacji tworzenia si¢
globalnego rynku. Przemiany te pociggaja za soba zmiane¢ miejsca i roli cztowieka na
rynku pracy. Zmniejsza si¢ warto$¢ pracy wykorzystujacej wysitek fizyczny, nabiera
znaczenia praca oparta na wiedzy. Potrzebna jest zatem zdolnos$¢ szybkiego dostosowa-
nia si¢ do zmian zachodzacych na rynku pracy. Stad wyksztatcenie, kompetencje zawo-
dowe, mobilnos¢ i stan zdrowia staja si¢ pojeciami kluczowymi. Zmienia si¢ takze
strategia zarzadzania kapitalem ludzkim oraz spotecznym potencjatem pracy w skali
kraju.

Nowoczesne przedsigbiorstwa zwracaja coraz wigkszg uwage na inwestowanie
w kapitat ludzki i rozwdj oparty na wiedzy. Kluczowa rolg w budowaniu kapitatu ludz-
kiego, a $cislej kapitatu intelektualnego odgrywajg kwalifikacje. Wyrazem uznania roli
kwalifikacji w krajach UE jest Program Operacyjny Kapitat Ludzki 2007-2013. Pro-
gram pozwala na inwestowanie w czlowieka oraz wykorzystanie go jako czynnika roz-
woju gospodarczego [Program... 2007].
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Wysoki poziom bezrobocia oraz negatywne ekonomiczne, dochodowe i spoteczne
skutki tego zjawiska sktaniajg do zwrdcenia wigkszej uwagi na szeroko pojety potencjat
ludzki. Problem mozna analizowa¢ w skali jednostkowej, poszczegélnych zaktadow
pracy, branz, regionow, kraju czy wreszcie ogodlnych rozwazan w dyskursie naukowym.
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HUMAN CAPITAL - INVESTING IN MAN (INTANGIBLE DEVELOPMENT
FACTORS)

Summary. The main issue considered in the paper is a man, and his place and role in the
work environment in the knowledge driven development. The author emphasises the sig-
nificance of the human factor and analyses related terms against the background of the
contemporary social economics. The human capital as a development factor is a modern
strategy for achieving competitive advantages on the market.
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