SZANOWNI PANSTWO !

Drodzy Czytelnicy: rok zaczal sie marnie — bo glownie od rozmaitych refleksji nad figlem, jaki splatal nam
rynek. ,Kryzys” — to nader pojemna koncepcja i warto sie nad niq pochylié: sila wyzsza, konsekwencja arogancji
1 pychy sternikow nawy publicznej, niefortunny zbieg okolicznosci, cykliczna regularnosé gospodarki? Czymkol-
wiek , kryzys” by nie byl, jakie bedq jego konsekwencje? Dokladniej, jakie zjawiska zechcemy nim tlumaczyc i jakie
nauki zer wyciggngc? To wszystko sq zagadnienia, ktére nie mogag nie interesowac takze i politykow spolecznych:
wprawdzie rozprawianie o kryzysie moze stac sie Zrodlem indywidualnej pomysinosci, ale moze tez zblizyé nas do
rozumienia zmiennosct otaczajgcego nas swiata. Bedziemy starali sie zatem zwracac Paristwa wwage na to, co pisze
1 mowt stg w ramach ,kryzysologii” — ale to za jakis czas. Tymczasem publikujemy kilka prac, na ktérych biezgce
wydarzenia jeszcze sie nie odcisnely, bo przeciez — z kryzysem czy bez niego — zycie toczy sie dalej, a spraw biezqcych

nie wolno zaniedbywac!

Redakcja

KOSZTY SZKOLENIA - KTO MA ZA TO PtACIC?
WNIOSKI Z TEORII KAPITAtU LUDZKIEGO

WSTEP

Profesor Cezary Jozefiak podczas zaje¢ ze stu-
dentami zwykt opowiadac¢ nastepujgca anegdote.

Do warsztatu samochodowego przyjechat kie-
rowca, zaniepokojony dzwiekami dochodzgcymi
z zawieszenia. Podzielit sie swoimi obserwacjami
z mechanikiem. Mechanik zastanawial sie przez
chwile, po czym wzigt mitotek, dwa razy mocnho
uderzyt, i stwierdzit, ze samochod jest naprawiony.
Wiasciciel zapytat sie, ile ptaci za ustuge — w odpo-
wiedzi ustyszat: 210 zt. Oburzony zapytat sie: 210 zt
za dwa uderzenia miotkiem? Mechanik odpowiedziat
z usmiechem — za uderzenia mtotkiem 10 zt, a 200 zt
za to, ze wiedziatem, gdzie uderzyc.

Ta anegdota z przymruzeniem oka mowi o tym,
0 czym coraz czesciej sie dyskutuje — o roli, jakg we
wzroécie i rozwoju gospodarczym odgrywa wiedza.
W ostatnich latach daje sie bowiem zauwazy¢ prze-
niesienie nacisku, w rozwazaniach teoretycznych
i praktycznych, z tradycyjnych czynnikdw produkcji
na wiedze, gromadzong w postaci kapitatu ludzkie-
go, ktory staje sie kluczowym elementem budowania
przewagi konkurencyjnej.

Okazuje sie, ze dzisiejszy rynek pracy w gospo-
darkach wysoko rozwinietych premiuje osoby o wy-
sokim poziomie kwalifikacji. Nic wiec dziwnego, ze
ro$nie zainteresowanie inwestowaniem w kapitaf
ludzki, miedzy innymi poprzez udziat w rd6znego ro-
dzaju szkoleniach. W tym miejscu pojawia sie istotne
pytanie: kto powinien ponosi¢ koszty szkoleh? Praco-
dawca? Pracownik?

Odpowiedzi na nie dostarcza teoria human capital
— odpowiedzi, ktéra zmieniata si¢ w miare rozwoju
teorii.

Niniejszy artykut ma za zadanie przedstawi¢ te
ewolucje w podejsciu do problematyki finansowania
szkolen.
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PODSTAWOWE ZALOZENIA TEORII HUMAN CAPITAL

Koncepcja kapitatu ludzkiego (human capital)
znana jest wtadciwie od czasow Adama Smitha'.
Niemniej jej rozwoj i stworzenie modelowych ram
teoretycznych przypadto na drugg potowe XX wieku
i wigzato sie przede wszystkim z osobami T.W. Schul-
za i G.S. Beckera.

Schultz, w opublikowanym w 1961 r. artykule
Investment in Human Capital, pisat: Chociaz jest oczy-
wiste, ze ludzie zdobywajg umiejetnosci i wiedze, nie
jest juz tak oczywiste, ze te umiejetnosci i wiedza sg
jedng z form kapitatu, ktory to kapitat jest w znacznej
mierze wynikiem przemyslanej inwestycji (...), doda-
jac, ze: Poprzez inwestowanie w siebie, ludzie mogg
powiekszac swoje mozliwosci. Jest to sposob, dzieki
ktoremu czfowiek jest w stanie powigekszy¢ swoj do-
brobyt (Schultz 1961).

Rozwo¢j teorii kapitatu ludzkiego byt Scisle po-
wigzany z badaniami empirycznymi nad wzrostem
gospodarczym i zréznicowaniem dochodéw, prowa-
dzonymi w latach 50. Otéz rezultaty tych badan wska-
zywaly, ze po pierwsze — tempo wzrostu mierzone
nakfadami pracy i kapitatu byto znacznie nizsze od
rzeczywistego?, a po drugie — ze réznice dochodowe
w spoteczenstwie byty wynikiem nie tyle r6znic mie-
dzy stopami zwrotu z naktadow pracy i kapitatu, ile
w dochodach z pracy (Mincer 1993).

Teoria kapitatu ludzkiego rzucita nowe Swiatto na
te zagadnienia, pozwalajgc wyjasni¢ ich przyczyny
dzieki odrzuceniu dwoéch podstawowych zatozen teo-
retycznych — mianowicie, ze sita robocza jest homo-
geniczna, a zasob kapitatu w gospodarce ogranicza
sie wylgcznie do kapitatu rzeczowego.

Kluczowe zatozenie teorii human capital mowi, ze
czynnosci, ktére zwiekszajg umiejetnosci i wiedze
cztowieka, zwigkszajgc tym samym zaséb jego ka-
pitatu ludzkiego, przynoszg korzysci, ale wymagajg
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rowniez naktadow. Do naktadow zalicza sie koszty
bezposrednie (czesne, optaty za udziat w szkoleniu,
koszt podrecznikow, dojazdow itp.), jak réwniez
posrednie — koszt utraconych mozliwosci (wartosc
zarobkoéw, ktore jednostka mogtaby osiggng¢, gdyby
zamiast podnoszenia kwalifikacji podjeta prace?®).

Korzyscig dla jednostki sg wyzsze ptace®, dla
przedsigbiorstwa — wyzsza produktywnos¢ pracowni-
ka, przy czym korzysSci te pojawiajg sie w przyszfosci,
stgd koszty zdobywania kwalifikacji mozna potrak-
towac jako inwestycje o okreslonej stopie zwrotu.
W kolejnych fazach zycia inwestycje te obejmuja:

— $rodki przeznaczone na rozwoj dziecka (pono-
szone gtdwnie przez rodzicow) do momentu osig-
gniecia wieku szkolnego;

— wydatki na ksztatcenie, poczawszy od poziomu
podstawowego, kornczgc na studiach wyzszych (edu-
kacja formalna);

— $rodki wydatkowane w okresie zycia zawodo-
wego zwigzane z wyborem miejsca pracy, mobilno-
$cig, szkoleniami zawodowymi.

Szczegolne znaczenie w tym ostatnim okresie,
z punktu widzenia produktywno$ci, a tym samym wy-
sokosci ptacy pracownika, ma podejmowanie dziatan
majgcych na celu utrzymanie lub podnoszenie pier-
wotnego poziomu kwalifikacji — kapitat ludzki, podob-
nie jak rzeczowy, podlega bowiem procesom depre-
cjacji. Zgodnie z zatozeniami teorii kapitatu ludzkie-
go ptace, jakie pracownik uzyskuje, sg proporcjo-
nalne do wielkosci jego zasobu kapitatu ludzkiego.
Stad rbéznice w ptacach migdzy poszczegdinymi
pracownikami wynikajg przede wszystkim z roznic
w wielkosci ich zasobu kapitatu ludzkiego (Mincer
1993, s. 288).

SZKOLENIA JAKO FORMA INWESTYCJI W KAPITAL LUDZKI

Istotny wkiad do teorii kapitatu ludzkiego wnidst
Becker (1993). Jego rozwazania dotyczyly przede
wszystkim tematyki szkolen w miejscu pracy® (on the
job training) i bazowaly na zatozeniu, ze pracownicy
podnoszg swojg produktywnosc¢ dzieki pozyskiwaniu
nowych umiejetnosci i doskonaleniu starych podczas
wykonywania pracy.

W teorii kapitatu ludzkiego szkolenia traktuje sie
jako forme edukacji, przy czym w poréwnaniu z edu-
kacjg szkolng skupia si¢ ona na ksztatceniu umiejet-
nosci niezbednych w miejscu pracy. Role nauczyciela
czesto odgrywa zwierzchnik bgdz wspotpracownik
(tzw. coaching). W efekcie szkolenie nie zawsze od-
bywa sig¢ na podstawie programéw nauczania, jak to
ma miejsce w instytucjach edukacyjnych, a korzysci
ze szkolenia odnoszg zaréwno pracownicy, jak i pra-
codawcy (Belfield 2000, s. 20).

Zgodnie z teorig neoklasyczng, ktéra nie bra-
ta pod uwage wptywu szkolen na produktywnosc¢
pracownikéw, w warunkach doskonatej konkurencji
przedsigbiorstwo maksymalizujgce zysk ustala ptace
na poziomie rownym krancowemu produktowi pra-
cownika (w takim ujeciu obie kategorie sg egzoge-
niczne dla przedsigbiorstwa). Po wigczeniu do tego
modelu szkolen, pracodawca staje przed wyborem
— inwestowa¢ w szkolenie pracownika, czy tez nie
inwestowac.

Kolejnym problemem jest to, w jaki rodzaj szko-
lenia warto zainwestowac¢ — pracodawca podejmuje
te decyzje, poréownujac koszty, jakie musi poniesé¢
w zwigzku ze szkoleniem, z korzysciami, jakie z tego
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tytutu osiggnie. Zgodnie z teorematem Beckera,
pracodawca bedzie sktonny ponosi¢ koszty szkoleh
specjalistycznych, natomiast koszty szkolen ogol-
nych bedzie ponosit pracownik.

Wprowadzenie rozréznienia migdzy szkoleniami
ogolnymi i specjalistycznymi wynika z przyjecia za-
tozenia, ze na kapitat ludzki sktadajg sie dwie jego
czesci — uniwersalna (ogolna) i specyficzna.

Ogolny kapitat ludzki tworza umiejetnosci i wie-
dza, ktére jednostka moze wykorzysta¢ niezaleznie
od rodzaju wykonywanej pracy czy przedsigbiorstwa,
w ktérym pracuje, jak rowniez w zyciu prywatnym
(przyktadowo umiejetnos¢ czytania i pisania, ogéina
wiedza ekonomiczna, umiejetnos¢ rozwigzywania
probleméw, myslenia analitycznego itp.).

Udziat pracownika w szkoleniu podnoszgcym
jego zasbéb ogodlnego kapitatu ludzkiego (szkolenie
0golne) zwieksza jego produktywnosS¢ krancowg
w przedsiebiorstwie, w ktorym jest zatrudniony, ale
takze w pozostatych przedsiebiorstwach dziatajg-
cych na rynku. W warunkach doskonatej konkurencji
oznacza to, ze obecny pracodawca jest zmuszony
podnies¢ pracownikowi ptace do poziomu pfacy ryn-
kowej, odpowiadajgcej nowemu poziomowi ogolne-
go kapitatu ludzkiego. W przeciwnym razie pracownik
zdecyduje sie na zmiane miejsca pracy. Skoro przed-
siebiorstwo zapewniajagce szkolenie ogolne swoim
pracownikom nie jest w stanie zagwarantowac sobie
korzysci wynikajgcych ze wzrostu ich produktywnosci
krancowej, nie bedzie zainteresowane ponoszeniem
kosztu takiego szkolenia.

W konsekwencji Becker doszedt do wniosku, ze
skoro catos¢ korzysci ze szkolenia ogdlnego trafia
w rece pracownikéw, to wtasnie oni bedag skion-
ni ponies¢ jego koszty®. Kosztami szkolenia pra-
cownicy mogg zosta¢ obcigzeni na dwa sposoby
— w formie bezposredniej odptatnosci badz poprzez
ustalenie ptacy ponizej poziomu produktu krancowe-
go w okresie szkolenia’. Réznica miedzy ptacg ofero-
wang przez przedsigbiorstwo zapewniajgce szkolenia
ogodlne a ptacg rynkowag powinna by¢ zblizona do
wartosci oferowanego szkolenia, a wtasciwie wartos¢
biezgca ptacy w tym przedsiebiorstwie powinna byc¢
rowna wartosci biezgcej ptacy oferowanej w innych
firmach, pomniejszonej o koszt szkolenia.

Istnieje réwniez inne rozwigzanie — mianowicie
przedsiebiorstwo moze potraktowa¢ finansowane
przez siebie szkolenia ogodlne w kategoriach dodat-
kowych premii (fringe benefits), oferowanych pra-
cownikom jako wyraz zainteresowania ich rozwojem
(Flamholtz, Lacey 1981, s. 40).

Z Kkolei specyficzny kapitat ludzki skfada sie
z wiedzy i umiejetnosci, ktére pracownik moze wyko-
rzystac tylko w przedsigbiorstwie, w ktérym pracuje
(jest to wiedza na temat specyfiki funkcjonowania
firmy, techniki wytwarzania produktu, ktory jest pro-
dukowany jedynie przez to przedsigbiorstwo itp.).
Zazwyczaj wiedze te nabywa wtasnie w tej firmie
w postaci szkolenia specjalistycznego. Stad cechg
charakterystyczng szkolenia specjalistycznego jest
to, ze, zwigkszajac zaséb specyficznego kapitatu
ludzkiego pracownika, podnosi ono jego produk-
tywnos¢, ale tylko w przedsiebiorstwie, w ktorym
szkolenie sie odbyfo. Z tego powodu pracownik,
w przeciwienstwie do pracodawcy, nie jest zaintere-
sowany pokrywaniem kosztu szkolenia specjalistycz-
nego. W skrajnym przypadku pracodawca moze
przejac¢ cato$¢ wzrostu produktywnosci pracownika
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wynikajacego z wziecia udziatu w szkoleniu specjali-
stycznym, jesli ptaca pozostanie bez zmian.

Co prawda, warto$¢ przeszkolonego pracownika
wzrosta, ale tylko dla przedsigbiorstwa, w ktérym jest
zatrudniony — w innych otrzymatby pface zgodng
z poziomem jego zasobu ogolnego kapitatu ludzkie-
go, gdyz jego specyficzne umiejetnosci nie przedsta-
wiajg dla nich zadnej wartosci.

Niemniej pracodawca ma powdd, aby podzie-
li¢ sie z pracownikiem czescig korzysci (w efekcie
réwniez czescig kosztow) szkolenia specyficznego.
Wynika to z faktu, ze przedsiebiorstwo uzyska zwrot
z poczynionej inwestycji jedynie wtedy, gdy pracow-
nik po zakonczeniu szkolenia pozostanie w firmie. Co
prawda, pracownik nie ma powodow, aby zmienic¢
zatrudnienie, ale przeciez takg decyzje moze podjgc.
Wowczas pracodawca zanotowatby strate w posta-
ci kosztu szkolenia, a ponadto musiatby zatrudni¢
kolejnego pracownika i go przeszkoli¢®. W zwigzku
z wysokim, w takim przypadku, kosztem rotacji zatogi
pracodawca bedzie starat sie obnizy¢ prawdopodo-
bienstwo odejscia pracownika, ktére jest ujemnie
skorelowane z ptacg, podnoszac jg. Tym samym
pracownik uzyskuje czes¢ korzysci ze szkolenia spe-
cyficznego, ponoszac rowniez czes¢ jego kosztow
(w postaci obnizenia ptacy w okresie szkolenia).

R&znice migdzy uniwersalnym i specyficznym ka-
pitatem ludzkim, a w konsekwenciji podziat kosztéw
i korzysci szkolern ogolnych i specjalistycznych mie-
dzy pracodawce i pracownika, majg istotne implika-
cje dla przebiegu rotacji zatogi w przedsigbiorstwach.
Ptaca pracownikow, ktérzy brali udziat w szkoleniach
ogolnych i dysponujg podobnym zasobem ogol-
nego kapitatu ludzkiego, jest identyczna w kazdej
firmie dziatajgcej na rynku, podczas gdy racjonalnie
dziatajgce przedsiebiorstwa oferujg pracownikom,
ktorzy zakonczyli szkolenie specjalistyczne, wyzszag
ptace niz w firmach pozostatych. Ta druga grupa
pracownikéw ma stabsze bodzce do zmiany pracy
niz pierwsza. Dodatkowo pracodawcy majg mniejszg
sktonnos¢ do ich zwalniania. W efekcie rozmiary rota-
cji zatogi sg ujemnie skorelowane z poziomem specy-
ficznego kapitatu ludzkiego w przedsiebiorstwie.

Generalnie mozna stwierdzi¢, ze w przypadku
pogorszenia sie sytuacji gospodarczej firmy bedg
dokonywaly redukcji zatrudnienia najpierw w grupie
pracownikdéw szkolonych ogdlnie, a dopiero gdy nie
beda mialy innego wyjscia — zaczng zwalnia¢ pra-
cownikow, ktorzy dysponujg specyficznym kapitatem
ludzkim®.

Rozwoj teorii kapitatu ludzkiego wprowadzit wiele
zmian do pierwotnego ujecia Beckera i wzbogacit
rozwazania o nowe elementy. Do modelu szkoleh
ogolnych wprowadzono opcje ich kredytowania przez
przedsiebiorstwo. Rozwigzanie to pozwala na sfinan-
sowanie kosztdw szkolenia pracownikom (umozliwia-
jac podniesienie zasobu ogoélnego kapitatu ludzkie-
go), ktérych nie sta¢ na zaakceptowanie nizszej ptacy
w trakcie szkolenia oraz ktérzy nie majg zdolno$ci kre-
dytowej, aby uzyskac kredyt w systemie bankowym.

Role kredytobiorcy moze w takiej sytuacji przejgc
przedsiebiorstwo, ustalajgc ptace powyzej krancowej
produktywnosci pracownika w okresie szkolenia i po-
nizej po szkoleniu, pod warunkiem wczesniejszego
zabezpieczenia sie przed odejsciem pracownika za-
nim sptaci kredyt. Che¢ zmiany miejsca pracy wynika
z tego, ze ptaca w innym przedsiebiorstwie bedzie
wyzsza niz w tym zapewniajgcym szkolenie i kredyt.
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Inny watek rozwazan wigze sie z faktem wskaza-
nym juz przez Beckera (1993, s. 40), ze wiekszos¢
szkoleh organizowanych przez przedsigbiorstwa nie
mozna zakwalifikowa¢ jako wytgcznie ogdlne badz
specjalistyczne, gdyz dostarczajg one wiedzy wzbo-
gacajgcej zasob zaréwno ogolnego, jak i specyficz-
nego kapitatu ludzkiego.

W efekcie doszio do wyodrebnienia kategorii
szkolenia zawierajgcego elementy obu tych form,
co doprowadzito do powstania pojecia ,przenosne-
go” kapitatu ludzkiego (transferable human capital).
Sktada si¢ on z umiejetnos$ci, ktéore mogg by¢ wy-
korzystane przez pracownika u ograniczonej liczby
pracodawcow.

Implikacje istnienia ,przeno$nego” kapitatu ludz-
kiego dla decyzji pracodawcy i pracownika sg naste-
pujgce — podobnie jak w przypadku specyficznego
kapitatu ludzkiego dla pracodawcy optacalne bedzie
inwestowanie w rozwo¢j umiejetnosci pracownikow,
a rownoczesnie pfaca przeszkolonych pracowni-
kéw bedzie ustalona ponizej poziomu ich produktu
krancowego. W efekcie pracownicy zostang obcigze-
ni czesciowo kosztem szkolenia (de facto pracowni-
cy poniosg koszt szkolenia w zakresie umiejetnosci
ogélnych, a pracodawca - umiejetnosci specyficz-
nych dla przedsiebiorstwa).

W przypadku podjecia przez pracownika decyzji
0 zmianie pracodawcy wybor padtby najprawdopo-
dobniej na przedsigbiorstwo, w ktorym mogtby on
wykorzystaC swoj ,przenosny” kapitat ludzki. Ponie-
waz takich firm na rynku jest niewiele, dysponujg one
przewagg nad pracownikami. W konsekwencji rowniez
u nowego pracodawcy ptaca uksztattowataby sie poni-
zej poziomu krancowej produktywnosci pracownika.

Z Kkolei przyjecie zatozenia, ze ptace na rynku
ksztaftujg sie w warunkach oligopolistycznych powo-
duja, ze pracodawcy stajg sie skfonni do ponoszenia
kosztu szkolenia ogdélnego, réwnoczesnie ustalajgc
ptace ponizej produktywnosci krahcowej pracowni-
kéw. W tych modelach, mimo zZe ptaca pracownikow,
ktdrzy ukonczyli szkolenie ogoélne rosnie, nie osigga
ona poziomu produktu marginalnego. To rezultat mo-
nopsonistycznej pozycji pracodawcy, ktora wynika
z istnienia kosztéw zwigzanych ze zmiang miejsca
zatrudnienia'®. W efekcie pracownik moze liczy¢ na
wyzszg pface u kolejnego pracodawcy.

Pojawity sie rowniez rozwazania analizujgce skutki
zniesienia zatozenia o doskonatej informacji w modelu
szkoleh ogoélnych. W warunkach asymetrii informacji
jedynie przedsiebiorstwo, ktére organizuje szkolenia
0golne, zna ich warto$¢ (w wymiarze wzrostu zasobu
o0goblnego kapitatu ludzkiego pracownikéw biorgcych
w nim udziaf). Dla innych przedsigbiorstw te informa-
cje sg niedostepne.

W tej sytuacji nowo nabyte umiejetnosci ogol-
ne sg bardziej cenione (w formie wzrostu ptacy)
przez firme, w ktorej zostaty nabyte, niz w pozosta-
tych''. Poniewaz przedsiebiorstwa zazwyczaj starajg
sie zatrzymacC pracownikow o wysokich zdolno-
Sciach, a zwalniajg tych o zdolnosciach niskich,
osoba o wysokim poziomie zdolnosci i umiejetnosci
ogolnych chcaca zmienié prace bedzie postrzegana
przez potencjalnego pracodawce jako mniej zdolna,
gdyz pracodawca ten bedzie niedoszacowywat war-
tos¢ ogolnego kapitatu ludzkiego. W konsekwenciji
pracownicy zmieniajgcy prace uzyskajg mniejszy
zwrot ze szkolenia ogolnego, niz gdyby pozostali
u obecnego pracodawcy.



Cechy tego modelu odpowiadajg charakterys-
tyce modelu szkolen mieszanych w warunkach do-
skonatej konkurencji (Booth, Bryan 2005). W otocze-
niu, w ktéorym wystepuje asymetria informaciji, a kosz-
ty rotacji zatogi sg wysokie, przedsiebiorstwa moga
traktowaC inwestowanie w szkolenia ogolne jako
efektywny, z punktu widzenia kosztéw, sposéb na
pozyskanie wiedzy o umiejetnosciach pracownika.

Dodatkowo wskazuje sie, ze inwestycja w specy-
ficzny kapitat ludzki pracownikéw, ktérym uprzednio
przedsiebiorstwo sfinansowato szkolenie ogdlne,
moze by¢ bardziej optacalna dla firmy, niz zapewnie-
nie szkolenia specjalistycznego nowo zatrudnionym
pracownikom.

Co wiecej, moze sie okazac, ze dopiero przy pew-
nym poziome zasobu umiejetnosci specyficznych dla
przedsiebiorstwa ujawni sie produktywnos¢ umiejet-
nosci ogolnych (Winkelmann 1997).

Kessler i Lulfesmann (2002) wykazali, ze istnieje
komplementarnos¢ miedzy ogélnym i specjalistycz-
nym szkoleniem, finansowanym przez pracodawce.
Pracodawca, ktéry sponsorowat szkolenie specjali-
styczne, bedzie miat bodziec, aby optaci¢ réwniez
szkolenie ogo6lne swoim pracownikom. Stworzony
przez nich model podtrzymuje podstawowe zatozenia
teorii Beckera — mianowicie, ze na rynku pracy pra-
cownik zawsze uzyskuje zwrot catej swojej inwestycji
w szkolenie ogolne oraz czes$¢ korzysci ze szkole-
nia specjalistycznego. Model pokazuje, Zze szkole-
nia ogodlne i specjalistyczne nie powinny byc¢ roz-
patrywane oddzielnie, gdyz renta pracodawcy, jaka
jest generowana dzieki szkoleniu specjalistycznemu
sprawia, ze korzy$ci z obu rodzajow szkolen stajg sie
wspotzalezne.

Rozumowanie Kessler i Lulfesmanna jest naste-
pujace — przedsigbiorstwo nie ma powodu, aby za-
pewnia¢ wytgcznie szkolenia ogolne, skoro catkowita
korzysc trafia w rece pracownika. Natomiast zainwe-
stowanie w szkolenie specjalistyczne prowadzi do
pojawienia sie klina (wedge) miedzy produktywno-
Scig pracownika w przypadku zmiany miejsca pracy
a pozostania u pracodawcy po zakonczeniu szkole-
nia.

W efekcie po zakonczeniu szkolenia pracodawca
i pracownik znajdujg sie bilateralnej pozycji monopo-
listycznej. Jesli jednak rozpatrywac te dwa rodzaje
szkolen rownoczesnie, okazuje sie, ze kiedy pracow-
nik uzyskuje czes¢ nadwyzki ze szkolenia specjali-
stycznego, w tym samym czasie przedsigbiorstwo
przejmuje cze$¢ nadwyzki ze szkolenia ogodlnego™.
Zatem im wiegcej firma inwestuje w szkolenie specjali-
styczne, tym silniejszy jest bodziec, aby inwestowaé
w szkolenie ogodlne i vice versa.

Skoro dwa rodzaje inwestycji w kapitat ludzki sg
komplementarne z punkiu widzenia przedsiebior-
stwa, pracodawcy i pracownicy beda sktonni poro-
zumiec sie co do liczby szkolen ogdlnych finansowa-
nych przez firme. Poniewaz poziom szkoler ogélnych
w modelu Kessler i Lulfesmanna jest uzalezniony od
zawarcia umowy miedzy pracodawcg a pracowni-
kiem, bedzie on prognozowat wiekszy zakres szkolen
ogolnych, jak i specjalistycznych w gospodarkach,
w ktorych istniejg instytucjonalne ramy narzucajgce
wiekszg liczbe szkolen ogdlnych.

Ballot (1994) dowodzi, ze w Schumpeterowskim
modelu gospodarki nie daje sie utrzymac¢ Beckerow-
skiego teorematu o finansowaniu szkolen ogdinych
jedynie przez pracownikow. Przedsiebiorstwo, ktore
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wprowadza nowy produkt na rynek, uzyskuje z tego
tytutu quasi-rente, ktéra zmniejsza sie w miare, jak
inne przedsiebiorstwa wprowadzajg podobne lub
nowe produkty. Kiedy renta osiggnie wartos¢ zerowa,
firma musi dokona¢ realokacji zasobow i skupi¢ sie
na stworzeniu nowego produktu — na tym polega
tworcza destrukcja prowadzgca do rozwoju techno-
logicznego.

Twoércza destrukcja z jednej strony podnosi wyma-
gania w zakresie poziomu umiejetnosci pracownikow
— wytwarzanie produkidow o coraz wyzszej jakosci
wymaga bardziej skomplikowanych procesow, ktore
sg obstugiwane przez ludzi. Z drugiej strony sprawia,
ze czes¢ umiejetnosci staje sie bezwartosciowa. Jesli
w takiej sytuacji przedsiebiorstwo nie bedzie rein-
westowato przynajmniej czesci quasi-renty w rozwoj
ogolnego kapitatu ludzkiego swoich pracownikow,
dojdzie do sytuacji, w ktorej umiejetnosci zatogi bedg
zbyt niskie, aby wytworzy¢ konkurencyjny produkt.
W efekcie przedsiebiorstwo nie bedzie w stanie uzy-
ska¢ nowej quasi-renty i zbankrutuje.

Prowadzi to do wniosku, ze przedsigbiorstwu
optaca sie finansowa¢ szkolenia ogolne — teze te
wzmachia dodatkowo koncepcja komplementarnosci
ogolnego i specyficznego kapitatu ludzkiego - a klu-
czem do sukcesu firmy jest posiadanie dtugookreso-
wej strategii rozwoju zasobdéw ludzkich.

Che¢ pracodawcy do partycypacji w kosz-
tach szkolenn ogdlnych ttumaczy réwniez koncep-
cja wymiany zaktadnikow M.J. Feuera, H.A. Glicka
i A. Desai. Koncepcja ta zakfada asymetrie w sile
przetargowej miedzy pracownikiem a pracodawcag
podczas negocjacji ptac w sytuaciji bilateralnego mo-
nopolu w zakresie specyficznego dla firmy kapitatu
ludzkiego.

Aby pracownik zdecydowat sie pokry¢ czesc
kosztow swojego szkolenia specjalistycznego, musi
uzyskac¢ od pracodawcy jakgs forme zabezpieczenia.
W zwigzku z tym przedsigbiorstwo oferuje sfinanso-
wanie szkolenia ogdélnego — tym samym nastepuje
wymiana zaktadnikow. Podnosi ona warto$¢ kontrak-
tu poprzez wydiuzenie jego oczekiwanego okresu
obowigzywania (Ballot 1994).

Steijn (2004) rozwaza te problematyke z punk-
tu widzenia bezpieczehstwa zatrudnienia. Wedtug
niego do niedawna nagrodg za lojalnos$¢ pracowni-
ka byto niejednokrotnie zatrudnienie na cate zycie
u jednego pracodawcy, obecnie zatrudnienie ma
charakter przejsciowy. Stad, aby wynagrodzi¢ ten
przejsciowy charakter stosunku pracy, pracodaw-
ca powinien umozliwi¢ pracownikom zdobywanie
nowych umiejetnosci, ktére bedg przydatne w mo-
mencie, kiedy zajdzie konieczno$¢ zmiany miejsca
pracy.

Jak to ujat Steijn, tempo i skala zmian, jakie za-
chodzg w gospodarce (zwigzane miedzy innymi
z rozwojem technologii informacyjnych i telekomu-
nikacyjnych) powodujg, ze przedsiebiorstwa nie sg
dtuzej w stanie zapewnia¢ zatrudnienia na cate zycie.
Pracownicy muszg sie dostosowac¢ do tych zmian,
Cco oznacza koniecznos¢ zdobywania nowej wiedzy
i umiejetnosci.

Jednak Otala (1994, s. 155) zauwaza, ze w cza-
sach, w ktorych elastycznos¢ zastepuje lojalnose,
przedsiebiorstwa starajg sie przerzuci¢ odpowiedzial-
nosc¢ za rozwoj kapitatu ludzkiego na pracownika.

Gtéwne cechy poszczegoinych modeli zawiera
tabela 1.
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Tabela 1. Modele kapitatu ludzkiego

Podmiot ponoszacy Réznica migdzy ptaca P o

Cechy modelu koszty szkolenia a produktem kraficowym Stopien uniwersalno$ci umiejetnosci
Konkurencja doskonata, szkolenie ogéine Pracownik Brak Catkowicie uniwersalne
Konkurencja doskonata, szkolenie ogélne Pracownik w > KP podczas szkolenia Uniwersalne, ptaca w firmie dostarczajacej szkolenia nizsza niz
z ograniczeniem kredytowym i pracodawca i w < KP po szkoleniu w pozostatych
Konkurencja doskonata, szkolenie Pracownik w > KP podczas szkolenia Calkowicie specyficzne
specjalistyczne i pracodawca i w < KP po szkoleniu pecy

) - Pracownik w >KP podczas szkolenia Czesciowo ,przenosne”, ptaca w firmie dostarczajgce;
Konkurencja doskonata, szkolenie mieszane . . . . . o
i pracodawca iw < KP po szkoleniu szkolenia wyzsza niz w pozostatych

Ollgopollstyczny rynek pracy, szkolenie Pracodawca w <KP podczas i po szkoleniu C_g&kowpl_e uniwersalne, ptaca w firmie dostarczajacej szkolenia
ogoine nizsza niz w pozostatych

Objasnienia: w — ptaca, KP - krancowa produktywnos¢ pracownika.
Zrodto: Booth, Bryan (2005).

PODSUMOWANIE

W teorii kapitatu ludzkiego przez minione 50 lat
nastepowaty znaczgce zmiany. | chociaz dokonany
pierwotnie przez Beckera podziat na ogolny i specy-
ficzny kapitat ludzki, z nieco pdzniejszym uwzglednie-
niem kapitatu ,przeno$nego”, w zasadzie utrzymat
sie w niezmienionej postaci, to diametralnie zmienit
sie poglad na problem finansowania szkolen.

Najnowsze modele teoretyczne wskazujg bo-
wiem, ze inwestowanie w kapitat ludzki poprzez
szkolenia, niezaleznie od tego, czy jest to szkolenie
ogolne czy specjalistyczne, jest korzystne zaréwno
dla pracodawcy, jak i pracownika. W zwigzku z tym
koszt udziatu w szkoleniu zostanie podzielony miedzy
pracodawce i pracownika.

Najwazniejszym jednak wnioskiem ptyngcym
z analizy modeli human capital jest to, ze z punktu
widzenia perspektyw rozwoju spofeczno-ekonomicz-
nego inwestowanie w kapitat ludzki jest korzystne dla
nas wszystkich.

' Wsrdd autorow, ktorzy w swoich rozwazaniach rozpa-
trywali istote ludzkg w kategoriach kapitatu (ludzkiego)
lub dopuszczali takg mozliwosé, Schultz (1971, s. vi)
wymienia, poza A. Smithem, H. von Thuenena, I. Fishera,
A. Marshalla i F. Knighta.

2 Jak to ujgt Schultz (1971, s. v): Doszedfem do wniosku,
ze nalezy postrzegac nabyte przez ludzi umiejetnosci jako
gldwne Zrddfo niewyttumaczonego [innymi czynnikami
— przyp. autora] wzrostu produktywnosci.

3 Jarecki (2008), korzystajgc z danych Gtownego Urze-
du Statystycznego, podjat prébe oszacowania kosztu
utraconych mozliwosci zwigzanych z inwestowaniem
w ksztatcenie wyzsze poprzez wyznaczenie wartosci utra-
conych wynagrodzen przez osoby podejmujgce studia
wyzsze. Przy uwzglednieniu ryzyka bezrobocia i wyso-
kosci wynagrodzen oséb do 24. roku zycia, koszt utraco-
nych mozliwosci, w zaleznos$ci od sekcji PKD, wyniost od
okofo 69 tys. do okoto 164 tys.

4 Wyzsze ptace oséb bardziej wykwalifikowanych wynikajg
z zalozenia, ze sg one bardziej produktywne od osob
posiadajacych nizsze kwalifikacje. Belfield (2000), poza
wyzszym poziomem ptac, jako korzy$¢ z inwestowania
w kapitat ludzki wymienia wieksze bezpieczenstwo (pew-
nos¢) zatrudnienia.

5 Mate zainteresowanie Beckera analizg edukacji szkolnej
wynika z faktu, ze dowodzi on, iz jej wyniki pokrywajg sie
z rezultatami uzyskanymi podczas analizy szkolen w miej-
scu pracy (Becker 1993, s. 51-53).

6 Jak to okreslit Becker (1993, s. 40): Prawo wifasnosci
pracownika do jego umigjetnosci stanowi bodziec do
inwestowania w szkolenie przez zaakceptowanie obnizki
pfacy w okresie szkolenia (...).
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7 Nalezy zauwazy¢, ze postulat ten da sie utrzymac tylko
w warunkach doskonatej konkurencji — uchylajgc to zato-
zenie i zezwalajgc na sztywnos¢ ptac (sytuacja dominuja-
ca w rzeczywistosci gospodarczej) zgoda pracownikéw
na czasowe obnizenie pfacy wydaje si¢ nierealna.

8 Becker (1993, s. 41) do kosztow inwestycji w specyficzny
kapitaf ludzki zalicza, poza kosztem szkolen specjalistycz-
nych, réwniez wydatki ponoszone przez pracownikéw,
zwigzane z poszukiwaniem pracy, koszt czasu poswie-
conego na rozmowy kwalifikacyjne, przeprowadzanie
réznego rodzaju testow itp.

¢ Rozne scenariusze zachowania przedsiebiorstw, wynika-
jace ze spadku popytu na jego produkty opisuje szczego-
towo Becker (1993, s. 46-48).

0 Mobilnoscig, poza teorig kapitatu ludzkiego, zajmuje sie

rébwniez teoria poszukiwan i modele dopasowan (job

match models) (Winkelmann 1997).

W efekcie umiejetnosci ogdine, ze wzgledu na fakt, ze

nie moga by¢ w petni ,zareklamowane” na rynku innym

pracodawcom, stajg sie umiejgtno$ciami specyficznymi.

2 Warunek sformutowany przez H.A. Glicka i M.J. Feuera
stwierdza, ze finansowanie szkolen przez przedsiebior-
stwo nie bedzie podnosito ryzyka wzrostu rotacji, jesli
korzy$¢ pracownika ze szkolenia specjalistycznego, po-
wiekszona o jego udziat w korzysciach ze szkolenia ogol-
nego sfinansowanego przez firme, bedzie przewyzszata
wartos$¢ rynkowsg szkolenia ogolnego (Ballot 1994).
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While the role of classical production factors in the developed economies is diminishing, the fourth
production factor - knowledge cumulated in the form of human capital comes to play. Human capital, like
the physical one, undergoes development and depreciation processes - therefore, continuous investing in
human capital is necessary. On the job training is one of the kinds of investments. Contemporary human
capital models point out that, regardless of the type of training (general or specific), the benefits of training
are shared by an employer and an employee. Thus, the cost of training should also be shared.





