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INWESTYCJE W ROZWOJ KAPITALU LUDZKIEGO'

Streszczenie

Inwestycje w rozwdj kapitalu ludzkiego oznaczaja naklady na doskonalenie i
ksztatcenie pracownikéw, ktore przyniosa w przysztosci przedsigbiorstwu wymierne korzysci
ekonomiczne. Ludzie sa kluczem do zdobywania przewagi konkurencyjnej, to na nich
powinna by¢ budowana sita i sukces firmy. Koszty pracy stanowia znaczaca czg$¢ kosztow
przedsigbiorstw. Polska ma jeden z najnizszych wskaznikéw uczestnictwa oséb dorostych w
ksztatceniu ustawicznym, na poziomie porownywalnym z Meksykiem, Portugalia i Wegrami.
Udziat naktadow na szkolenie i doskonalenie stanowi 0,6% ogétu kosztow pracy 1 jest
zroznicowany wedtug sekcji 1 dziatow gospodarki. Wydatki na szkolenie jednego uczestnika
wyrazone w jednostkach sity nabywczej sa zblizone do poziomu w nowych krajach UE,
natomiast nizsze niz w krajach pigtnastki. W szkoleniach oferowanych przez firmy bierze
udzial okoto 36% pracownikéw. Sa to przede wszystkim pracownicy w wieku 25-44 lata,
natomiast stosunkowo rzadko szkoleni sa ludzie mtodzi, w wieku 24 lata i mniej. Takze w
znikomym stopniu korzystaja ze szkolen osoby zagrozone zwolnieniem z pracy (1%), osoby
pracujace w niepelnym wymiarze czasu pracy (4,3%) oraz osoby nieposiadajace
odpowiednich  kwalifikacji  (6,2%). Przedsigbiorstwa nie rozwijajace kwalifikacji
pracownikow podaja jako przyczyny zbyt wysokie koszty szkolen oraz ze kwalifikacje
pracownikow sa wystarczajace dla potrzeb firmy. Naprzeciw rosnacym kosztom wychodza
instytucje oferujace szkolenia dofinansowane przez rézne programy Unii Europejskiej. Nie
traktowanie powaznie konieczno$ci inwestycji w rozwdj kapitalu ludzkiego moze przyczynic¢

si¢ do braku konkurencyjnosci przedsigbiorstw.

"W oparciu o badania S/WZ/3/06.



Wstep

Sukces we wspotczesnym $wiecie osiagaja przedsigbiorstwa, ktore w sposob celowy
buduja potencjal konkurencyjno$ci. Jednym z bardzo istotnych czynnikéw gwarantujacym
przewage rynkowa jest kapital ludzki. Tylko te przedsigbiorstwa, ktoére posiadaja
wartosciowy 1 unikalny kapitat ludzki moga rozwija¢ si¢ na rynku 1 konkurowaé. W dobie
gospodarki opartej na wiedzy proces ksztalcenia i rozwoju pracownikdéw postrzega si¢ jako
wazng inwestycje, bodziec i narzgdzie poprawy biezacej efektywnosci i ksztattowania
potencjalu strategicznego.

Celem opracowania jest podkreslenie znaczenia inwestycji w rozwdj kapitatu
ludzkiego, okreslenie 1 analiza rozmiaréw wydatkéw na rozwoj kapitatu ludzkiego w
kosztach pracy ogotem, w przekroju dziatéw, sektorow wlasnosci, wielko$ci przedsigbiorstw

oraz porownanie naktadéw na ksztalcenie i rozwo6j z krajami Unii Europejskie;j.

1. Kapital ludzki a kapital intelektualny firmy

Odniesienie sukcesu gospodarczego przez przedsigbiorstwo przestato zaleze¢ wylacznie od
posiadanych tradycyjnych zasobow gospodarczych. Era wiedzy zmienila bowiem istotg
rozumienia terminu ,bogactwo organizacji” i sposobu jego tworzenia. Dostrzezono, ze
niezwykle istotnym zasobem organizacji sa pracownicy, ktorych umiejetnosci umozliwiaja
tworzenie nowych produktéw 1 technologii. Wiedza 1 umiejetnosci specjalistyczne
pracownikow tworza tzw. kapitat ludzki danej organizacji, a ponoszone na nie nakltady
nalezy traktowa¢ jako inwestycje, ktore przyniosa w przysztosci wymierne korzysci
ekonomiczne. Kapitat ludzki stanowi podstawowy element kapitatu intelektualnego.

Kapitat intelektualny jest suma doswiadczen i wiedzy, na ktora skladaja si¢ nie tylko
pomysly i umiejgtnosci pracownikow, ale rowniez systemy i procedury, jednostki badawcze,
aktywa marketingowe oraz rézne niezliczone aspekty kultury firmy, ktére przyczyniaja si¢ do
jej sukcesu. Tworza go pracownicy, klienci, dostawcy, stosunki biznesowe, a takze struktury
zarzadzania.’

Kapitat intelektualny stanowi obok kapitatu finansowego drugi filar w oparciu o ktory
dziata przedsigbiorstwo. Dzieli si¢ na:

o kapital odbiorcow, czyli struktur¢ zewngtrzna — bedacy wartoscia kontaktow z

klientami, oraz potencjalem wynikajacym z mozliwosci poszerzania bazy klientow,

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



e kapital organizacyjny, czyli struktur¢ wewnegtrzna — bazujacy na wydajnosci
procesow, kulturze i innowacjach oraz

e kapital ludzki, czyli indywidualne kompetencje — wynikajacy z posiadanych przez
pracownikow organizacji: wartosci wiedzy, umiej¢tnosci, innowacyjnosci oraz

zdolnosci do szybkiego i skutecznego reagowania na problemy.

Kapital ludzki to "wiedza, umiejgtnosci i mozliwos$ci jednostek majace wartos$¢
ekonomiczng dla organizacji". To rowniez tzw. know-how i zdolno$¢ do sprawnego
wykonywania zadan w roznych, nawet nietypowych sytuacjach, to takze kultura organizacji,
wartosci oraz relacje migdzyludzkie. W innych definicjach kapitalem ludzkim nazywa si¢
pracownikow, w tym zarzad przedsigbiorstwa’. Czym roznia sie te definicje? Otoz - pierwsze
moéwia o wiedzy, kompetencjach, drugie - o ludziach, ktorzy posiadaja owe. Roznica ta jest
istotna. Jesli bowiem przyjmiemy drugi rodzaj definicji, zgodzimy sig, ze kapitat ludzki jest
niczym innym jak kadra przedsigbiorstwa - czyli elementem zasoboéw materialnych, a nie
kapitatu intelektualnego; wtedy zarzadzanie nim, to po prostu zagadnienie zarzadzania
zasobami ludzkimi.

W tym artykule przyjeto zasadg, ze méwiac o kapitale ludzkim, mowimy o wiedzy i
kompetencjach, zdolnosciach, umiejgtnosciach, know-how, jak réwniez o kulturze,
warto$ciach 1 relacjach, ale nie o samych pracownikach, nie o ludziach. Ludzie nie sa,
wlasnoscia firmy. Ich wiedza, natomiast, juz tak.

Mozna wigc powiedzie¢, ze kapital ludzki to ogot predyspozycji, wiedzy, zdolnosci 1
umiej¢tnosci oraz mozliwosci ich spozytkowania w postaci kompetencji w trakcie
realizowania okres$lonych zadan. Obejmuje on dwie odmienne grupy elementdéw: kapital
indywidualny poszczegélnych o0s6b oraz zasoby bedace efektem organizowania i
wystepowania pracy zespotowej’, czyli zwiazane z istnieniem i funkcjonowaniem tzw.
personelu. To jest kapitat o ktorym R. Galar pisze, ze gospodarka oparta na wiedzy jest

produktem ubocznym intensywnych i niereformowalnych interakcji wiazacych niewielkie

3 A. Jaki, Kapitat intelektualny jako skfadnik kapitatu przedsigbiorstwa, [w:] Zarzadzanie wiedza a procesy
restrukturyzacji 1 rozwoju przedsigbiorstw, pod red. R. Borowieckiego, VII Migdzynarodowa Konferencja
Naukowa Krynica 2000, AE w Krakowie, Krakow 2000; A. Jarugowa, J. Fijalkowska, Rachunkowos$¢ i
zarzadzanie kapitalem intelektualnym, Wydawnictwo ODDK, Gdansk 2002.

* T. Bal — Wozniak, Kapitat intelektualny w gospodarce opartej na wiedzy, w: (red.) D. Kopycinska, Kapitat
ludzki w gospodarce opartej na wiedzy, Uniwersytet Szczecinski, Szczecin 2006, s.77.



grupy wspotpracownikow, ktore odnosza sukcesy, skutecznie rozwiazujac nietypowe
problemy.’

Warto$¢ wysoko wyksztatconych pracownikéw, przyczynia si¢ do ekspansji i rozwoju
firmy. Wiedza stala si¢ decydujacym czynnikiem warunkujacym tworzenie wartosci w
nowoczesnym biznesie, spychajac w cien kapitat finansowy. W tych warunkach nie mozna
traktowaé pracownikéw jako pozycje kosztowa, na réwni z materiatami produkcyjnymi,
energia czy czg$ciami zamiennymi. Wydatki na kapital ludzki powinny by¢ traktowane jako

inwestycje rownie istotne co kapitat finansowy.

Kapital ludzki
RELACIJE KOMPETENCIJE WARTOSCI

Rys. 1. Kapital ludzki

Zrédto: B. Skuza, Zarzadzanie kapitalem intelektualnym na przyktadzie Grupy Skania[w:] B. Wawrzyniak
(red.), Zarzadzanie wiedza w przedsigbiorstwie, Wydawnictwo Wyzsze] Szkoty Przedsigbiorczosci i
Zarzadzania im. L. Kozminskiego, Warszawa 2003, s.202.

W latach dziewigcdziesiatych XX wieku zaczgly przenika¢ do biznesu koncepcje
rozwijane w literaturze a propagujace rolg wiedzy w budowaniu przewagi konkurencyjne;.
P. Drucker méwil, ze wiedza nie jest jeszcze jednym uzupetniajacym czynnikiem produkeji tj.
praca, kapital czy ziemia - jest ona jedynym waznym czynnikiem® . To wiedza powoduje, ze
zasoby organizacji pozwalaja tworzy¢ wartos¢. Znaczenie wiedzy dostrzegali rowniez inni.
Quinn pisal, ze sitla ekonomiczna i wytwoércza tkwi w zdolno$ciach intelektualnych 1
ustugowych oraz, ze kierowanie "wiedzopochodnym" intelektem jest najwazniejsza
umiejetnoécia  zarzadzania’. Najwczeéniej role zarzadzania wiedza odkryly firmy
konsultingowe. W koncu dla nich wtasnie wiedza jest podstawowym zasobem i czynnikiem
sukcesu. Tam kladzie si¢ najwigkszy nacisk na umiejgtnosci zatrudnianych konsultantow i
zdolno$¢ przeksztatcania wiedzy w efekty rynkowe®. To one ukuly najczesciej powtarzajace
si¢ definicje tego procesu. Na przyktad PricewaterhouseCoopers: Zarzadzanie wiedza to

sztuka przetwarzania informacji 1 aktywow intelektualnych w trwala warto$¢ dla klientow i

> R. Galar, Gospodarka oparta na wiedzy — sze$¢ watpliwosci, w: Gospodarka oparta na wiedzy. Perspektywy
Banku Swiatowego, (red.) A. Kuklinski, Wyd. KBN, Warszawa 2003, s. 307.

6 J. Nonaka, H. Takeuchi, Kreowanie wiedzy w organizacji, Poltext, Warszawa 2000.

7 Ibidem.

¥ M. Strojny, Kapitat intelektualny w cenie, PCKurier 13/2000.



pracownikow organizacji. Mozemy tez powiedzie¢, ze zarzadzanie wiedza to ogot procesow
umozliwiajacych tworzenie, upowszechnianie 1 wykorzystywanie wiedzy do realizacji celow
organizacji’.

Zarzadzanie wiedza pelni rolg¢ koordynacyjna w przedsigbiorstwie. Tworzy warunki do
tworzenia lub pozyskiwania wiedzy, dzielenia si¢ nig i wykorzystywania. Pozwala zachowa¢
wiedzg w organizacji, nawet po uptywie dtugiego czasu, lub pomimo odejScia eksperta.

Lecz czy zarzadzanie wiedza jest zarzadzaniem kapitatem ludzkim? - Mozna $miato
odpowiedzie¢: tak. Wiedza, umiejgtnosci, mozliwosci pracownikow, know-how - to wszystko

jest przedmiotem zarzadzania wiedza.

2. Istota inwestycji w rozwdj kapitatu ludzkiego

Juz A. Smith twierdzil, Zze edukacja i uczenie si¢ powinny by¢ okres$lane jako inwestycje w
ludzi. Zauwazyt tez, ze produktywno$¢ pracownikéw posiadajacych umiejetnosci jest wyzsza
niz pracownikéw bez takich umiejgtnosci. Ale dopiero A. Marshall powiedzial, ze
najbardziej warto$ciowym ze wszystkich kapitatéw jest ten zainwestowany w istoty ludzkie'’.

Ludzie sa kluczem do zdobywania przewagi konkurencyjnej, to na nich powinna by¢
budowana sita i sukces firmy. Pracodawca, zaktad pracy jest inwestorem bezposrednim w
wykorzystywany kapitat ludzki, jak 1 posrednim — poprzez pracownika, wiasciciela i
dysponenta wlasnego prywatnego kapitatu ludzkiego.

Inwestowanie w cztowieka powinno by¢ traktowane przez pracodawce z taka sama
pieczotowitoscia, jak inwestowanie w badania i rozwoj. Ludzie bowiem maja zdolno$¢ do
uczenia si¢ 1 ciagtego doskonalenia si¢ 1 w znacznie wigkszym stopniu niz inne zasoby
przyczyniaja si¢ do tworzenia wartosci dodanej przedsigbiorstwa. Zwlaszcza w
przedsigbiorstwie informacyjnym, gdzie czynnikiem rozwoju jest informacja, wiedza i
kreatywno$¢. "

Wartosciowy kapital ludzki to taki, ktérego posiadanie umozliwia firmie realizacjg
strategii poprawiajacych organizacyjna wydajno$¢ 1 ekonomiczna efektywnos$¢ oraz
wykorzystanie rynkowych okazji lub neutralizowanie potencjalnych zagrozen. Kapitat ludzki
cechuje unikalno$¢ okreslana jako specyficzne umiejgtnosci przypisane do konkretnych osob

dysponujacych wiedza spersonalizowana, oparta na wilasnych doswiadczeniach,

 T. Jakubowski, Zarzadzanie wiedza w firmach konsultingowych, Gazeta IT, [w:] http://www.gazeta-
it.pl/archiwum/git07/zarzadzanie wiedza kons.html.

' D. Dobija, Pomiar i sprawozdawczos¢ kapitatu intelektualnego przedsigbiorstwa, Wyd. Wyzszej Szkoty
Przedsigbiorczosci i Zarzadzania, Warszawa 2003, s. 118.

"' M. Rybak, Kapitat ludzki a konkurencyjno$é¢ przedsigbiorstw, Poltext, Warszawa 2003, s.40.



umiejetnosciach, systemie wartosci 1 intuicji. Zdobywanie tych umiejetnosci nastepuje czesto
w  wyniku specyficznych procesdw uczenia si¢ charakterystycznych dla danego
przedsigbiorstwa, pozyskanie ich na otwartym rynku pracy jest zazwyczaj niemozliwe.
Unikalne umiejetnosci z natury rzeczy sa trudne do powielenia, dzigki czemu stanowia dla
organizacji potencjalne zrodto przewagi konkurencyjnej. Dlatego warto inwestowa¢ w ich
wewngetrzny rozwoj, gdyz poleganie w tej kwestii na zewngtrznym rynku pracy moze by¢
ryzykowne. "

Dlatego wigc kazde przedsigbiorstwo, ktore chce sobie zapewni¢ dynamiczny rozwoj,
powinno zadba¢ o prawidlowe, rzetelne rozpoznanie biezacych i strategicznych potrzeb
szkoleniowych swoich pracownikow. Jedynie dobrze przygotowane plany szkoleniowe
gwarantuja odpowiednia efektywnosé i realizacje przewidzianych celow.

Badanie potrzeb szkoleniowych jest bardzo istotne z punktu widzenia rozwoju

kazdego pracownika oraz przede wszystkim z punktu widzenia przedsigbiorstwa. Wiedza i
umiejetnosci zdobyte podczas szkolenia zapewniaja dynamiczny rozwo6j catej organizacji.
Oproécz konkretnej 1 $cisle okreslonej wiedzy dodatkowym efektem dobrze dobranego i
przygotowanego szkolenia jest rOwniez wzrost motywacji do pracy.
Analiza potrzeb szkoleniowych pozwala na doktadne dostosowanie tematyki szkolen do
zindywidualizowanych potrzeb pracownikow a tym samym zapewnia lepsze efekty
wykorzystania zdobytej na szkoleniu wiedzy w pracy. Jednocze$nie umozliwia uniknigcie
przekazywania uczestnikom tych informacji, ktére moga by¢ juz znane z praktyki lub z
innych szkolen.

W Krajowej Strategii Zatrudnienia na lata 2007-2013", przyjetej w 2005 roku
czytamy, ze kwalifikacje pracujacych nie naleza w Polsce do najwyzszych. W 2002 r. w ogoéle
ludnosci powyzej 15 r. z. zaledwie 9,8 % osob legitymowalo si¢ wyzszym wyksztatceniem 1
az 56,3% co najwyzej zawodowym. Zdecydowanie gorzej pod tym wzgledem jest na wsi, niz
w mieScie — 71,5% slabo wyksztalconych na wsi wobec 44,8% w miescie 1 4,3%
wyksztalconych na poziomie wyzszym zamieszkatych na wsi wobec 13,7% w miescie.
Wyniki Badania Aktywno$ci Edukacyjnej Dorostych przeprowadzonego w Polsce w 2003 r.
wskazuja, iz w szeroko rozumianym ksztatceniu ustawicznym (formalnym, nieformalnym i

incydentalnym) uczestniczy 39% osob w wielu powyzej 15 lat aktywnych zawodowo

' Ibidem, s.46.
" Ibidem s.49.
' Krajowa Strategia Zatrudnienia na lata 2007-2013, Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Warszawa 2005, s 28.



(pracujacych 1 bezrobotnych), a 90% nieuczacych si¢ nie planuje Zadnego dalszego udziatu w
edukaciji."

Im wyzsze wyksztalcenie, tym wigkszy odsetek uczacych si¢. Najmniej zainteresowane
szkoleniem s3a osoby z najnizszym poziomem wyksztalcenia — tylko 9% oséb z
wyksztalceniem podstawowym kontynuuje jaka$ forme nauki.

31% uczestnikow szkolenia swoje ksztalcenie finansuje ze Srodkéw wiasnych lub
rodziny, ksztatcenie 54% uczestnikow finansowane byto z udziatem pracodawcow, a 11% - z
udziatem urzedow pracy, fundacji i innych organizacji pozarzadowych. '°
Wymieniane najczgsciej przez osoby aktywne zawodowo bariery podejmowania nauki to:

- brak u§wiadomienia sobie potrzeby ciagltego uzupetniania i doskonalenia kwalifikacji:
40% uczacych si¢ 1 47% nieuczacych si¢ 0osob nie widzi potrzeby ksztatcenia ustawicznego;
- bariera finansowa: brak dostatecznych $rodkoéw finansowych stanowi przeszkodg dla 25%

uczacych si¢ i dla 31% nieuczacych sig.

3. Pojecie i wysokos¢ kosztow pracy w Polsce

Wedlug terminologii Gtownego Urzedu Statystycznego koszty pracy to koszty ponoszone
przez pracodawceg na rzecz pozyskania, wykorzystania utrzymania i doskonalenia zasobow
pracy. Zarowno w statystyce polskiej jak i migedzynarodowej koszty pracy liczone sa jako
suma:

- wynagrodzen brutto (facznie z zaliczkami na podatek dochodowy od 0s6b fizycznych oraz
ze skltadkami na obowiazkowe ubezpieczenia emerytalne, rentowe i1 chorobowe,
ptaconymi przez pracownika);
- skladek na ubezpieczenia emerytalne, rentowe i wypadkowe, ptaconych przez pracodawcg;
- wydatkow pozaptacowych na ksztatcenie i przekwalifikowanie kadr, na bezpieczenstwo i
higieng pracy, badania lekarskie, odziez ochronng i robocza itp.
Cecha charakterystyczna pierwszej grupy (sktadka ubezpieczeniowa, podatek, narzuty), jest to,
ze jej koszt zalezy od wysokos$ci wynagrodzen, natomiast druga grupa kosztow zalezy od
rodzaju wykonywanej pracy i jej warunkow, niezaleznie od wysokosci ptac.

Koszty pracy stanowia znaczaca czes¢ kosztéw przedsigbiorstw. Pracodawcy maja
jedynie ograniczony wptyw na ich ksztaltowanie poniewaz znaczna czg$¢ kosztow pracy jest

obowiazkowa, sposob ich liczenia reguluja przepisy finansowe. Moga jedynie wptywaé na

15 prezentowane dane dotycza roku 2002; Zzroédlo: Badanie Aktywnosci Edukacyjnej Dorostych zrealizowane w
ramach projektu Phare 2000 Krajowy System Szkolenia Zawodowego, Raport Kwartalny nr 4, Ministerstwo
Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, pazdziernik 2003.

' Krajowa Strategia Zatrudnienia na lata 2007-2013, Ministerstwo Gospodarki i Pracy 2005r.



ich poziom w zakresie realizowanej polityki personalnej. To znaczy przez ksztalttowanie
poziomu plac i1 jednoczes$nie innych kosztéw zwiazanych z doskonaleniem zawodowym
pracownikow.

Koszty pracy w Polsce w 2004 r. wynosily przecigtnie 3111,64 zt miesigcznie. W
porownaniu z 2000r. nastapit ich wzrost o 18,6%. Najwigkszy wzrost w poréwnaniu do

poprzedniego okresu mial miejsce w 2001 r. — 7,6%.
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Rys. 2. Przecietny miesieczny koszt pracy w gospodarce narodowej w Polsce
w latach 2000-2004

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: Koszty pracy w gospodarce narodowej w 2004 1. ,
GUS, Warszawa 2005, s. 49.

Koszty pracy w Polsce sa zrdznicowane w poszczegélnych dziatach gospodarki

narodowej. Wynika to z tego, ze réwniez wynagrodzenie jest znacznie zrdznicowane w
poszczegoOlnych galeziach gospodarki. Narzuty na wynagrodzenia tworzace koszty pracy
naliczane sa od wynagrodzen brutto.
W Polsce najwyzsze koszty pracy sa w gornictwie. Sa one o 73% wyzsze od przecig¢tnych
kosztéw w gospodarce narodowej. Drugie miejsce pod wzgledem wysokosci kosztow pracy
zajmuje posrednictwo finansowe, nastgpnie sekcja wytwarzanie i zaopatrywanie w energie
elektryczna, gaz 1 wode. Najnizsze koszty pracy wystapity w sekcji hotele 1 restauracje.

Najwyzszy wzrost kosztow pracy w stosunku do 2000 roku wystapil w sekcji
posrednictwo finansowe (34,7%). Wzrost kosztow pracy wyzszy niz przecigtny nastapit
rowniez w sekcjach transport, gospodarka magazynowa 1 laczno$¢ (33,9%), gornictwo
(30,8%), wytwarzanie 1 zaopatrywanie w energi¢ elektryczna, gaz i wodg (22,6%) 1 edukacja
(21,3%). Najnizszy wzrost nastapit w sekcji rybactwo (5,2%).

Koszty pracy wyzsze sa w sektorze publicznym niz prywatnym $rednio o 11%.
Dynamika kosztéw pracy w sektorze publicznym byta nieco wyzsza (120%) niz w sektorze
prywatnym (118,4%). Zrdznicowanie kosztow pracy migdzy sektorami wynika ze

zréznicowania poziomu wynagrodzen, stanowiacych podstawe ich naliczania. Ponadto



zréznicowanie mig¢dzysektorowe kosztow pracy wynika z faktu, ze w badanej zbiorowosci
27% zatrudnionych w sektorze publicznym pracuje w jednostkach gérnictwa, wytwarzania 1
zaopatrywania w energi¢ elektryczna, gaz i wodg, posrednictwa finansowego, administracji
publicznej i obrony narodowej, ktore to jednostki charakteryzuja si¢ najwyzszymi kosztami
ptacowymi w catej gospodarce narodowej. Natomiast zatrudnieni w jednostkach o wyzej
wymienionych rodzajach dziatalno$ci, ale nalezacych do sektora prywatnego stanowia tylko

5% zatrudnienia w tym sektorze.

Tabela 1
Przecietny miesieczny koszt pracy na 1 zatrudnionego w gospodarce narodowej
Wyszczegolnienie 2000 2004 Dynamika
2000=100

W zt W %
Ogoélem 2622,76 3111,64 118,6
Rolnictwo, towiectwo i leSnictwo 2332,09 2933,63 125,8
Rybactwo 2491,51 2620,61 105,2
Przemyst 2633,52 3082,99 117,1
Z tego gbrnictwo: 4106,09 5372,68 130,8
przetworstwo przemystowe 2401,12 2749,08 114,5
Zaopatrywanie w energig elektryczna 3363,89 4122,82 122,6
Budownictwo 2419,95 2714,92 112,2
Handel i naprawy 2482,64 2759,24 111,1
Hotele i restauracje 1838,75 2098,37 114,1
Transport, gospodarka magazynowa 2901,29 3883,85 133,9
Posrednictwo finansowe 3923,16 5282,68 134,7
Obstuga nieruchomodci i firm 2895,0 3149,55 108,8
Administracja publiczna i obrona narodowa 3157,92 3739,23 1184
Edukacja 2528,24 3067,29 121,3
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 1911,49 2400,8 125,6
Dziatalnos$¢ ustugowa, komunalna i pozostata 2585,65 2831,08 109,5

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Koszty pracy w gospodarce narodowej w 2004 r. , GUS, Warszawa
2005, s. 49.

Na podstawie badan GUS mozliwe jest ustalenie struktury kosztu pracy w Polsce.
Znaczng przewage wsrod wszystkich naktadow ponoszonych przez pracodawce w zwiazku z
zatrudnianiem stanowily wyptaty zaliczane w cigzar kosztow jednostki (99,8%). Pozostata
cze$¢ kosztow pracy to wyptaty z tytulu udzialu w zysku. Wynagrodzenia osobowe
(wynagrodzenie zasadnicze, dodatki stuzbowe, premie i dodatkowe wynagrodzenia roczne)
stanowity w 2004 r. 75,7% kosztéw pracy. Pozaptacowe koszty pracy stanowily natomiast.
24,3%.

Koszty pracy roznia si¢ w zaleznosci od wielkosci jednostki. Ponizej przedstawiono
analize kosztow pracy w jednostkach duzych i $rednich. Jednostki duze to zaklady

zatrudniajace 50 0s6b i wiecej, a jednostki $rednie — zatrudniajace od 10 do 49 osob.!” Koszt

17 7. Jacukowicz, Zréznicowanie ptac w Polsce i krajach UE, IPiSS, Warszawa 2002, s.45.



pracy w jednostkach duzych jest znacznie wyzszy niz w jednostkach srednich. W 2000r. byt
on o 23,6% wyzszy, zas w 2004 r. 0 28,3%. Przecigtny koszt pracy na jednego zatrudnionego
w 2004r. w pordwnaniu z 2000r. w jednostkach duzych byt wyzszy o 21,3%, a w jednostkach
srednich o 17%. W jednostkach duzych jest mniejszy udziat ptacy zasadniczej w kosztach
pracy. Wynika to z tego, ze system ptac jest bardziej rozbudowany w duzych jednostkach niz
w S$rednich. Oprocz placy zasadniczej stosowane sa premie, dodatki za staz pracy,

przestrzegane sa wyplaty za pracg w godzinach nadliczbowych.

4. Wydatki na doskonalenie i ksztalcenie jako element kosztow pracy

Badania GUS  wskazuja, ze w 2004 roku udziat wydatkow zwigzanych z
doskonaleniem, ksztalceniem i przekwalifikowaniem kadr w ogélnych kosztach pracy
stanowil $rednio jedynie 0,6% ogo6lnych kosztow pracy, w sektorze prywatnym 0,7% a w
sektorze publicznym 0,5%. Wysokos¢ wydatkéw na doskonalenie, ksztatcenie i1
przekwalifikowanie kadr w kosztach pracy ogétem jest zrdéznicowana w zaleznosci od
rodzaju dziatalno$ci gospodarczej. (tabela 2) Najwiecej wydatkéw na ksztatcenie bylo w
dziale posrednictwo finansowe (2,5%) oraz w transporcie (1%), wytwarzaniu energii
elektrycznej (0,9%) i handlu (0,8%). W pozostatych rodzajach dzialalnosci udzial tych

wydatkow w kosztach pracy stanowit okoto 0,3% do 0,5%.
Tabela 2

Wydatki na doskonalenie, ksztalcenie i przekwalifikowanie kadr w kosztach pracy ogélem
wedlug sekcji PKD i sektorow wlasnosci

Udzial w kosztach pracy (w %)
Wyszczegdlnienie Ogotem Sektor Sektor
publiczny prywatny

Przetworstwo przemystowe 0,6 0,5 0,6
Wytwarzanie 1  zaopatrywanie W  energi¢ 0,9 0,9 1,4
elektryczna, gaz i wode

Budownictwo 0,5 0,7 0,4
Handel i naprawy 0,8 0,9 0,7
Hotele i restauracje 0,3 0,2 0,3
Transport, gospodarka magazynowa i tacznosé 1,0 0,5 1,3
Posrednictwo finansowe 2,5 3,1 1,8
Obstuga nieruchomo$ci 0,7 0,7 0,7
Administracja publiczna 0,5 0,5 0,3
Edukacja 0,3 0,3 0,2
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 0,3 0,3 0,2
Dziatalno$¢ ustugowa, komunalna, spoteczna i 0,4 0,4 0,5
pozostata

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Koszty pracy w gospodarce narodowej w 2004 r. , GUS, Warszawa
2005, s. 49.

Udzial wydatkow na doskonalenie, ksztatcenie 1 przekwalifikowanie kadr w kosztach

pracy ogolem jest zréoznicowany w zalezno$ci od sektora wlasno$ci. Najwigksze roznice



zauwaza si¢ w sekcji posrednictwo finansowe, gdzie w sektorze publicznym wydaje sig 3,1%
og6hu kosztow pracy na szkolenia 1 doskonalenie, za§ w sektorze prywatnym 1,8%. Jednak w
niektorych sekcjach PKD jest odwrotnie — to znaczy w firmach z sektora prywatnego wydaje
si¢ wigcej na doskonalenie i1 ksztatlcenie zawodowe niz w sektorze publicznym — np. w sekcji
Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz i wode, Transport, gospodarka

magazynowa i tqcznosc.

5. Inne miary charakteryzujace poziom inwestycji w rozwdj kapitalu ludzkiego

Analiz¢ wydatkéw charakteryzujacych inwestycje w kapitat ludzki mozna réwniez
prowadzi¢ za pomoca innych miar. Moze to by¢ liczba przeszkolonych pracownikow,
wskaznik inwestycji szkoleniowych (catkowite koszty szkolen/liczbe pracownikow), odsetek
przeszkolonych pracownikéw (liczba przeszkolonych pracownikow/liczby pracownikow
ogbélem) lub wskaznik kosztowy szkolen (catkowite koszty szkolef/liczbg przeszkolonych
pracownikow) czy udziat szkolen w kosztach wynagrodzen.'®

Na podstawie badan M. Kunasz podaje, ze w latach 1998-2003 zaobserwowano duze
zréznicowanie wydatkow na szkolenie i doskonalenie zawodowe, o czym §wiadczy wysoki
poziom wspotczynnika zmiennosci. Wskaznik inwestycji szkoleniowych (catkowite koszty
szkolen/liczbe pracownikow) ksztaltowat si¢ na poziomie od 2,6zt do 3621,2zt. Zazwyczaj
wskaznik ten przyjmowat wartos¢ do 200zt (48,5% przypadkoéw), w 26,4% przypadkow
przyjmowatl warto$ci od 200zt do 400zt., za§ w 25% przyjmowat warto$¢ wigcej niz 400zt
wydatkow szkoleniowych. Najwyzszy odsetek przeszkolonych pracownikow (91%) oraz
najwyzszy poziom wydatkow na szkolenia zaobserwowano w instytucjach finansowych oraz
w przedsigbiorstwach ustugowych — 77% przeszkolonych pracownikéw. Najmniejszy udziat
wydatkow na szkolenie i doskonalenie w odniesieniu do liczby zatrudnionych odnotowano w
przedsigbiorstwach przemystowych. Szkoleniami objeto tu 33% zatrudnionych. "

Analiza wydatkow na szkolenia i doskonalenie zawodowe w przekroju sektoréw ukazuje,
7ze najwigce] na jednego zatrudnionego inwestowano w przedsigbiorstwach handlowych,
instytucjach finansowych i spotkach z sektora nowoczesnych technologii. Wysoki odsetek
przeszkolonych pracownikéw zanotowano rowniez dla spotek z sektora teleinformatycznego

(81%) 1 chemicznego (85%). W zakresie inwestycji w rozw0j kapitatu ludzkiego najgorzej

'® Opracowanie na podstawie J. Fitz-Enz, Rentowno$¢ inwestycji w kapitat ludzki, Oficyna Ekonomiczna,
Krakéw 2001.

' M. Kunasz, Ilosciowa charakterystyka inwestycji w rozwoj kapitatu ludzkiego — wyniki badan, Wspélczesne
Zarzadzanie 2/2006, s 113.



przedstawiaja si¢ spotki z sektorow przemyshu spozywczego (18% przeszkolonych, 84,9zt —
wskaznik inwestycji szkoleniowych) oraz budownictwa (odpowiednio 28% i 109zt).%

Coraz czeg$ciej wigksza uwage zwraca si¢ na rozwdj pracownikéw i podnoszenie ich
umiej¢tnosci. Z wynikow badan S. Stachowskiej przeprowadzonych w przedsigbiorstwach
przemystowych wynika, ze zasadniczym celem w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi
jest pozyskiwanie i utrzymywanie kadry o najwyzszych kwalifikacjach i umiejgtnosciach
(61% badanych firm) oraz ustawiczny rozw¢] pracownikOw motywujacy system
wynagrodzen oraz kierowanie wyzwalajace inicjatywe, kreatywnos$¢ i autonomig (57%
badanych firm). Ponad 57% badanych przedsigbiorstw wsrdd szerokiej gamy dodatkowych
$wiadczen oferuje finansowanie réznych form doksztatcania pracownikow.?!

Koszty pracy, poprzez swdj duzy udziat w kosztach ogoétem, maja istotny wpltyw na
ksztattowanie si¢ wyniku finansowego firmy. Zatem stanowig obszar potencjalnych redukcji.
Nalezy jednak pamigtac, ze koszty pracy to specyficzna kategoria, ktérej zwigkszanie moze
przynies¢ pozytywne rezultaty. Rosnace wynagrodzenia motywuja pracownikoéw, a wydatki
na szkolenie i doskonalenie zawodowe zwigkszaja kompetencje pracownikow. W rezultacie

przyczyni si¢ to do wzrostu wydajnosci pracy, a przez to do zwigkszenia zyskow firmy.

6. Inwestycje w kapital ludzki na tle innych krajow UE

Badania OECD* zamieszczone w Krajowej Strategii Zatrudnienia® pokazaty, iz Polska -
na tle 18 krajow bioracych udzial w badaniu - ma jeden z najnizszych wskaznikow
uczestnictwa 0sob dorostych w ksztatceniu ustawicznym, na poziomie porownywalnym z
Meksykiem, Portugalia 1 Wegrami. Wynosi on ponizej 2% (wg nowego wskaznika przyjgtego
do poréwnan przez OECD, ujmujacego liczbg szkolonych 1 dtugo$¢ szkolenia) podczas gdy
Szwajcaria uzyskuje najwyzsze wskazniki uczestnictwa (prawie 13%), a wskazniki udziatu w

Wielkiej Brytanii i panstwach Europy Poinocnej ksztattuja sig migdzy 6% a 10%.

% Tbidem.

?1'S. Stachowska, Wynagrodzenia jako instrument zarzadzania strategicznego w duzych przedsigbiorstwach
przemystowych, w: A. Pocztowski (red.) Praca i zarzadzanie kapitatem ludzkim w perspektywie europejskie;j,
Oficyna ekonomiczna, Krakéw, 2005.

*2 Badanie pn. Thematic Review on Adult Learning — TRAL (Uczenie sig dorostych — przeglad tematyczny),
dokument pn. Promoting Adult Learning OECD, 2005, dodatkowe informacje na stronie internetowej OECD
http://www.oecd.org/edu/adultlearning

» Krajowa Strategia Zatrudnienia na lata 2007-2013, Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Warszawa 2005, s.29.



W Polsce 41% firm wspotfinansuje lub catkowicie finansuje szkolenia personelu (w
nowych krajach UE 11%-69%, w krajach pigtnastki UE 18%-96%)>*. W ostatnich latach
obserwuje si¢ w tym zakresie niewielka tendencj¢ wzrostowa — w latach 2000-2001  36,6%
przedsigbiorstw inwestowato w szkolenia pracownikow, zas§ 56,4% firm planuje w kolejnym
roku inwestycje szkoleniowe.

W szkoleniach oferowanych przez firmy bierze udzial 36% pracownikow (w nowych krajach
UE 20%-49%, w krajach pigtnastki UE 34%-63%). Sa to przede wszystkim pracownicy w
wieku 25-44 lata (70,3% osob w tej grupie wiekowej szkoli si¢), natomiast stosunkowo
rzadko szkoleni sa ludzie mtodzi, w wieku 24 lata i mniej (22,1% w tej grupie uczestniczy w
szkoleniach). Takze w znikomym stopniu korzystaja ze szkolen osoby zagrozone
zwolnieniem z pracy (1%), osoby pracujace w niepetnym wymiarze czasu pracy (4,3%) oraz
osoby nieposiadajace odpowiednich kwalifikacji (6,2%).>

Przecigtny czas szkolen przypadajacy na jednego uczestnika w firmach w Polsce
wynosi 29 godzin zaje¢ (w nowych krajach UE 24-42 godziny, w krajach pigtnastki UE 26-42
godziny).

Koszty szkolen stanowity w 2002 roku 0,8% kosztéw pracy w przedsigbiorstwach (w
nowych krajach UE 0,5%-1,9%, w krajach pigtnastki UE 0,9%-3,6%). W 2004r. spadly do
0,6% kosztow pracy. W 1999 r. koszt szkolenia jednego uczestnika w PPS (jednostkach sity
nabywczej) wynosit w Polsce 198 PPS (w nowych krajach UE 109-293 PPS, w krajach
pigtnastki UE 410-1169 PPS), co odpowiada kwocie 749 zt. W 2002 r. na kazdego uczestnika
szkolen firmy wydaty 694 zl, przy czym koszty szkolen na jednego uczestnika zmniejszaja si¢
wraz ze wzrostem wielkosci przedsigbiorstw.

Wydzielony budzet na szkolenia posiada 13% przedsigbiorstw (ale juz 25,8% firm
organizujacych szkolenia), przy czym tylko 6,2% firm malych, zatrudniajacych 10-49
pracownikow (14,9% matych firm organizujacych szkolenia ma wydzielony budzet na ten
cel).?®

Firmy, ktére nie organizuja szkolen dla pracownikéw, wskazuja najczgdciej nastepujace
powody:

- kwalifikacje pracownikow sa wystarczajace dla potrzeb firmy (73,5% firm wskazuje tg

przyczyng),

% Prezentowane dane dotycza 2002 roku dla Polski; zroédto: Badanie Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w

Przedsigbiorstwach — CVTS2, zrealizowane w ramach projektu Phare 2000 Krajowy System Szkolenia

Zawodowego, Raport Kwartalny nr 4, Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spolecznej, pazdziernik 2003;

dane dla pozostatych krajow dotycza 1999 roku, zrodto: Eurostat, CVTS2.

22 Krajowa Strategia Zatrudnienia na lata 2007-2013, Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Warszawa 2005, s.29.
Ibidem.



- zbyt wysokie sa koszty realizacji szkolen (43,2% firm wskazuje tg przyczyng),
- w ostatnim czasie zatrudniono nowe osoby o potrzebnych kwalifikacjach (24,3% firm

wskazuje t¢ przyczyng).

7. Ocena efektywnosci inwestycji w rozwoj kapitalu ludzkiego
Sledzenie i monitorowanie rozwoju kapitatu ludzkiego jest zadaniem najtrudniejszym.
Mozna dokonywac takiej oceny na przyktad poprzez kart¢ wynikow. Dzieli si¢ ona na cztery

czgsci: pozyskanie, wynagradzanie, rozwijanie i utrzymywanie.

Tabela 3
Karta wynikow kapitatu ludzkiego
POZYSKIWANIE WYNAGRADZANIE
Koszt na jednego nowo zatrudnionego Catkowity koszt robocizny jako odsetek kosztow
Czas zapeliania stanowiska operacyjnych
Liczba nowo zatrudnionych Srednia ptaca na pracownika
Jako$¢ nowo zatrudnionych Koszty $wiadczen dodatkowych jako odsetek
wynagrodzen

Srednia ocena wyniku w poréwnaniu z przychodem
na pracownika

UTRZYMYWANIE ROZWIJANIE
Odsetek wszystkich pracownikéw odchodzacych Koszty szkolenia jako odsetek wynagrodzen
Odsetek pracownikow odchodzacych na wlasna | Laczna liczba godzin przeznaczonych na szkolenia
prosbe Srednia liczba godzin szkolenia w przeliczeniu na

Pracownicy odchodzacy w zaleznosci od stazu pracy | pracownika

Pracownicy odchodzacy w kategorii pracownikoéw | Liczba godzin szkolenia w rozbiciu na dziaty
najwydajniejszych Liczba godzin szkolenia w rozbiciu na grupy
Koszt fluktuacji zawodowe

Rentownos$¢ inwestycji w szkolenia

Satysfakcja z pracy Morale pracownikow

Zrédto: J. Fitz-Enz, Rentowno$¢ inwestycji w kapitat ludzki, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2001, 117.

Pierwsza czynnoscia po przygotowaniu planow dotyczacych kapitatu ludzkiego jest
pozyskanie go dla firmy. Ostatnim natomiast etapem zarzadzania kapitatem ludzkim jest
utrzymywanie talentow w firmie. Ograniczanie liczby ludzi odchodzacych z firmy przynosi
szereg korzys$ci takich jak zmniejszenie kosztéw rekrutacji, zmniejszenie kosztéw szkolen,
utrzymanie dobrych kontaktow z klientami, gdy stanowiska wiaza si¢ z obstuga klientow.
Zanim stracimy pracownika nalezy postawi¢ pytanie co mozna zrobié, aby utrzyma¢ dana
osobg 1 zbudowac jej pozytywne nastawienie do firmy oraz zmobilizowa¢ do wydajnej pracy.

Firma, ktora zatrudnita pracownikow i1 wilasciwie ich wynagradza, musi tez zadbaé o

maksymalne rozwiniecie ich potencjalu zawodowego. Kapital ludzki jest wyjatkowy miedzy




innymi dlatego, ze mozna go rozwija¢. Rozwo6j kapitatu ludzkiego moze by¢ wynikiem
réznych form edukacji i szkolen lub nabywania do§wiadczenia w miejscu pracy.

Warto$¢ szkolen i rozwoju zawodowego wykracza poza optacalno$¢ czysto pieni¢zna.
Przeznaczajac czas i pieniadze na wspomaganie uczenia si¢ i rozwoju ludzi lokujemy depozyt
w banku lojalno$ci. Efekty szkolenia najlepiej jest mierzy¢ za pomoca odnotowanych zmian
w wynikach zawodowych szkolonych pracownikéw — poprawy produktywnosci, jakosci i
obstugi klienta.”’ Aby bada¢ efektywno§é szkolen, najpierw trzeba jasno okresli¢ cele
szkoleniowe. Wymaga to wcze$niejszego okreslenia celéw organizacji, jej wizji 1 misji,
mozliwos$ci wlasnych zasobow oraz warunkéw rynkowych zaréwno w perspektywie doraznej,
jak 1 dlugoterminowej. Do badania efektywnosci szkolen potrzebujemy ustali¢ kryteria oceny
1 sposoby pomiaru, w jakim stopniu nasze wymogi okreslone tymi kryteriami zostaty
osiagni¢te. Poniewaz ani wiedza ani umiej¢tno$ci same w sobie nie sa sprawcze, nalezy
rozr6ézni¢ dorazny cel szkoleniowy, jakim jest przekazanie wiedzy i umiej¢tnosci od celu
sprawczego, ktorym moze by¢ np. podwyzszona sprzedaz. Jest oczywiste, ze poza
instytucjami edukacyjnymi nastawionymi na przekazanie wiedzy 1 umiejgtnosci wszystkie
inne, czy to produkcyjne, handlowe, czy tez ustugowe szkola dla pozyskania wymiernych
efektow w poprawie swego funkcjonowania. W tym drugim przypadku zamawiajacy
prawdopodobnie okresli szkolenie jako wysoce efektywne, jesli przy minimalnym naktadzie
kosztéw szkoleniowych osiagnie najwigkszy przyrost w produkcji, sprzedazy czy tez
ustugach mierzonych z perspektywy jakosci i/lub ilosci.

Taki efekt nie jest zalezny jedynie od efektywnosci szkolenia, poniewaz ani wiedza ani
umiejetnosci same w sobie nie sa sprawcze, potrzebne jest jeszcze sprawne i efektywne
wdrozenie, to znaczy zaangazowanie firmy w odpowiednie dziatania poszkoleniowe, dzigki
ktérym uzyskane efekty szkolenia zostana wprowadzone w zycie 1 konsekwentnie
egzekwowane.

Ludzie dlatego sa szkoleni, ze nie posiadaja odpowiedniej wiedzy i umiejgtnosci 1 nie
potrafia lub nie chca sami ich pozyska¢. By¢ moze nie maja tez §wiadomosci takiej potrzeby,
wymagaja wigc pokierowania czgsto wbrew ich poczatkowej niechgci. Potrzeby szkoleniowe

wystapia na pewno wtedy gdy pojawia sie :**

e skargi ze strony klientow,

e opOznienia spowodowane blgdami i pomytkami,

*7 J. Fitz-Enz, Rentownos¢ inwestycji w kapitat ludzki, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001, 106.
¥ M. Rybak, Kapitat ludzki a konkurencyjnos¢ przedsigbiorstw, Poltext, Warszawa 2003, 5.62.



e zbyt dhugi czas wykonywania pracy,

¢ niska wydajnosc pracy,

e nadmierna absencja, niepunktualnos¢,

e wysoka rotacja kadr,

e liczne wydatki przy pracy,

e niski poziom komunikacji,

e balagan w miejscu pracy,

e trudnosci z obstuga maszyn i urzadzen,

e brak elastycznos$ci, gotowosci w podejmowaniu nowych dodatkowych zadan,

e niedotrzymanie standardéw jakosci.

Podsumowanie

Kapitat ludzki jest jednym z gltownych czynnikéw determinujacych konkurencyjnos¢
przedsigbiorstw 1 panstw. Rozwdj kapitalu ludzkiego to dzialania, stuzace bezposrednio
rozwojowi (zwigkszaniu potencjatu) kapitatu ludzkiego w firmie poprzez tworzenie atmosfery
rozwoju zawodowego, zachgcanie pracownika do podnoszenia kwalifikacji, oferowanie
konkretnych mozliwosci szkolen, tworzenie programéw rozwoju pracownikow. Kazde
przedsigbiorstwo musi opracowaé system przeksztalcania wiedzy wynikajacej z kapitatu
ludzkiego, na wiedze, ktéra stanie si¢ czescia kapitalu strukturalnego i pozostanie z
przedsigbiorstwem, nawet gdy pracownicy beda musieli je opuscic.

W okresie 2000-2004 nastapit spadek udziatu wydatkéw na doskonalenie 1 ksztalcenie z
0,8% na 0,6% ogdlnych kosztéw pracy. Jest to poziom do$¢ niski niz w pozostalych krajach
UE. Koszt szkolenia na jednego uczestnika wyrazony w jednostkach sity nabywczej jest
zblizony do poziomu w nowych krajach UE, natomiast nizszy niz w krajach pig¢tnastki.

Najwigcej wydatkow na ksztalcenie odnotowano w dziale posrednictwo finansowe,
wytwarzanie energii elektrycznej i w handlu. Wydatki te sa zréoznicowane w poszczegdlnych
sektorach. Najwyzszy odsetek przeszkolonych pracownikdw oraz najwyzszy poziom
wydatkow na szkolenia zaobserwowano w instytucjach finansowych (91%) oraz
przedsigbiorstwach ushlugowych (77%). Najmniejszy udzial wydatkow na szkolenie 1

doskonalenie w odniesieniu do liczby zatrudnionych odnotowano w przedsigbiorstwach



przemystowych. Wysoki odsetek przeszkolonych pracownikéw zanotowano rowniez dla
spotek z sektora teleinformatycznego (81%) i chemicznego (85%). W zakresie inwestycji w
rozw0j kapitatu ludzkiego najgorzej przedstawiaja si¢ spotki z sektorow przemystu
spozywczego (18% przeszkolonych, 84,9zt — wskaznik inwestycji szkoleniowych) oraz
budownictwa.

Polske cechuje jeden z najnizszych wskaznikow uczestnictwa oso6b dorostych w
ksztatceniu ustawicznym. Przedsigbiorstwa nie rozwijajace kwalifikacji pracownikéw podaja
jako przyczyny zbyt wysokie koszty szkolen oraz ze kwalifikacje pracownikéw sa
wystarczajace dla potrzeb firmy. Naprzeciw rosnacym kosztom wychodza instytucje
oferujace szkolenia dofinansowane przez rézne programy Unii Europejskiej. Nie traktowanie
powaznie koniecznosci inwestycji w rozwoj kapitatu ludzkiego moze przyczyni¢ si¢ do braku

konkurencyjnosci przedsigbiorstw.
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