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Kapitat ludzki na rynku pracy

Streszczenie. W artykule dokonano préby charakterystyki kapitatu ludzkiego oraz uwarunko-
wan jego rozwoju w Polsce. Zwrécono takze uwage na aspekty rynku pracy widzianego ocza-
mi pracodawcy. Jak wynika z badan, nadal za kluczowe uwaza sie posiadanie doswiadczenia,
wyksztatcenia oraz kompetencji, nie tylko zawodowych, lecz takze na poziomie wyzszym niz
wymaga tego stanowisko pracy. Materiatem badawczym wykorzystanym w artykule sg dane
empiryczne z badan V edycji projektu Bilans kapitatu ludzkiego, GUS oraz Eurostatu. Projekt
BKL realizowany byt przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci. Liczby uzyskane na pod-
stawie danych BKL mogg by¢ nieco wyzsze niz podawane przez PUP, gdyz deklaracje respon-
dentéw moga nie byc¢ tak precyzyjne jak oficjalne rejestry. Nie mniej jednak nie wptywajg one
w sposob znaczacy na deformowanie obrazu rzeczywistej sytuacji na rynku pracy oraz sygnali-
zuja kluczowe problemy i tendencje.

Stowa kluczowe: kapitat ludzki, rynek pracy, zatrudnienie, kompetencje

Wstep

Wspétczesny rynek pracy funkcjonuje w warunkach nieustannie zmieniajgcego sie oto-
czenia, rosngcych wymagan ze strony pracodawcow oraz burzliwych zmian w otoczeniu
techniczno-technologicznym, prawnym, politycznym i spotecznym. Takze zmiany w sys-
temach wartosci i strukturze wyksztatcenia oraz kwalifikacji pracownikéw zachodzg bar-
dzo szybko. Wiedza, wartos$¢, podejscie innowacyjne sg czesto wymieniane jako jeden
z podstawowych czynnikéw rozwoju gospodarczego®.

Rozpatrujgc kapitat ludzki jako czynnik okreslajacy pozycje jednostki na rynku pracy,
nalezy uwzgledni¢ strone popytowg i podazowa tej zaleznosci. Kwalifikacje, zdolnosci,
wiedza sg determinantami okreslajagcymi podaz zasobow pracy. Im wyzszy poziom kapi-
tatu ludzkiego, tym pewniejsza pozycja jednostki na rynku pracy.

1 W.R. Bukowitz, G.P. Petrash: Visualizing measuring and managing knowledge, Research-Technology
Management 1997, vol. 40, nr 4, s. 25; M. Dudek, P. Chmielinski: Znaczenie kapitatu ludzkiego — uwagi
teoretyczne, [w:] Uwarunkowania rozwoju kapitatu ludzkiego w rolnictwie i na obszarach wiejskich,
A. Sikorska (red.), Wyd. IERIGZ PIB, Warszawa 2011, s. 11-13; M. Majowska: Problemy badania wpty-
wu kapitatu ludzkiego na zachowania przedsiebiorcze, [w:] Kapitat ludzki a ksztattowanie przedsiebior-
czosci, M. Juchnowicz (red.), Wyd. Poltext, Warszawa 2004, s. 34.
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Celem artykutu jest zaprezentowanie teoretycznych aspektéw kapitatu ludzkiego,
okreslenie jego roli na rynku pracy oraz wskazanie uwarunkowan rozwoju w aspekcie
ekonomiczno-spotecznym. W opracowaniu wykorzystano wyniki V edycji badan BKL, re-
alizowanych przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci, dane GUS oraz Eurostat.

Kapitat ludzki — préba definicji i systematyzacji poje¢

W literaturze przedmiotu dos¢ czesto naprzemiennie pojawiajg sie pojecia: zaséb, akty-
wa, potencjat czy kapitat w odniesieniu do pracownikow. Zaréwno w zZrédtach polskich,
jak i zagranicznych brak jest ujednolicenia tych poje¢, a takze jednoznacznego wskaza-
nia ich réznic. Oznacza to, ze jest to obszar, ktéry wymaga dalszych badan oraz podej-
mowania préb usystematyzowania tych pojeé.

Definicje kapitatu ludzkiego ,zmieniajg sie wraz z kontekstem kulturowym, panujaca
modg, paradygmatami, metaforami, obyczajami, praktykami jezykowymi danego auto-
ra i jego czasow. Istniejgce rdznice pozwalajg zapewne petniej odkry¢ ztozong strukture
zjawiska, ale jednoczesnie znaczniej komplikujg praktyczne zastosowanie koncepcji”?.

Réznorodnosé definicji kapitatu ludzkiego wynika z wielu czynnikéw, m.in. z braku
zgodnosci co do jego elementéw sktadowych, rozpatrywania go z réznych pozioméw
(jednostki, organizacji, spoteczenstwa), rozwoju nowych koncepcji w obszarze zzl (za-
rzadzania wiedzg, talentami, kompetencjami...) czy z podejécia opartego na innych dys-
cyplinach naukowych (ekonomicznych, spotecznych, socjologicznych...).

Dla lepszego zobrazowania powyzszego problemu ponizej przytoczono kilka definicji
kapitatu ludzkiego.

Autorzy H. Krél i A. Ludwiczynski definiujg kapitat ludzki jako wiedze, umiejetno-
$ci, mozliwosci oraz potencjat do rozwoju i wprowadzania innowacji, wykazane przez
ludzi pracujgcych w danej firmie. To réwniez czynnik ludzki organizacji, czyli potaczo-
ne ze sobg: inteligencja, umiejetnosci, wiedza specjalistyczna, ktéra nadaje organizacji
jej specyficzny charakter®. Z kolei B. Kozuch wskazuje na zaséb wiedzy i umiejetnosci
zdobytych w procesie ksztatcenia i praktyki zawodowej oraz zaséb zdrowia i energii wi-
talnej*, a A. Sajkiewicz zwraca uwage, iz kapitat ludzki to ludzie trwale zwigzani z firma
i jej misjg, charakteryzujgcy sie umiejetnoscig wspdtpracy, kreatywnoscig postaw i kwa-
lifikacjami. Stanowig oni motor i serce firmy, bez ktérych niemozliwy staje sie jej dalszy
rozwdj°. Natomiast J. Grodzicki twierdzi, ze kapitatem ludzkim jest wiedza, umiejetnosci
i mozliwosci jednostek, majace wartoé¢ ekonomiczng dla organizacji®. Na ogét specyficz-
nych cech i wtasciwosci ucielesnionych w pracownikach, ktére majg okreslong wartosé

2 H. Krdl, A. Ludwiczyriski: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji,
Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 116-117.

3 |bidem.

4 B. Kozuch: Ksztattowanie kapitatu ludzkiego firmy, Wyd. Uniwersytet w Biatymstoku, Biatystok 2000,
s. 56.

SA. Sajkiewicz: Zasoby ludzkie w zmiennym otoczeniu, [w:] Zasoby ludzkie w firmie, A. Sajkiewicz
(red.), Warszawa 2000, s. 17.

6 J. Grodzicki: Rola kapitatu ludzkiego w rozwoju gospodarki globalnej, Wyd. Uniwersytetu Gdarskiego,
Gdansk 2003, s. 42.
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i stanowig zrédto przysztych dochoddéw zaréwno dla witasciciela kapitatu ludzkiego, jak
i dla organizacji korzystajacej z tego kapitatu, wskazuje A. Pocztowski’. Inne definicje
ktada nacisk na wspétprace, cechy fizyczne, psychiczne, intelektualne oraz moralne po-
szczeglnych jednostek®.

Na potrzeby niniejszego artykutu przyjeto nastepujaca definicje kapitatu ludzkiego:
Kapitat ludzki to wiedza, umiejetnosci, zdolnosci oraz inne wtasciwe jednostce atrybuty
utatwiajgce tworzenie osobistego, spotecznego oraz ekonomicznego dobrobytu®.

Kapitat ludzki w tym rozumieniu nalezy rozpatrywac w trzech aspektach: jego two-
rzenia, utrzymania oraz wykorzystania. Na proces kreowania kapitatu ludzkiego wywie-
rajg wptyw m.in.: zdolnosci reprodukcyjne spoteczenstwa, system opieki zdrowotnej
w danym panstwie, a takze polityka prowadzona w obszarze edukacji, w tym wychowa-
nia wczesnoprzedszkolnego. Utrzymanie kapitatu ludzkiego, podobnie jak w poprzed-
niej fazie, jest uzaleznione przede wszystkim od jakosci opieki zdrowotnej, ksztatcenia
ustawicznego czy dobr kultury. Natomiast za przyktadowe wskazniki wykorzystania ka-
pitatu ludzkiego mozna uznaé aktywnos¢ ekonomiczng, zatrudnienie, a takze liczbe zgta-
szanych patentéw czy wzoréw uzytkowych™®.

Wyniki europejskiego badania warunkéw zycia ludnosci, przeprowadzanego w la-
tach 2008-2012, wskazuja, ze blisko 42% mieszkancéw Polski w wieku 16 lat i wiecej
ocenito swdj stan zdrowia ponizej poziomu dobrego?®.

Pomimo upowszechniania wychowania przedszkolnego na przestrzeni ostatnich lat
Polska nadal znajduje sie na jednym z ostatnich miejsc na tle pozostatych krajéw europej-
skich. Korzystne zmiany, jakie zachodzity w systemie ksztatcenia i wychowania, znaczgco
wptynety na poziom wyksztatcenia polskiego spoteczenstwa. Wedtug wynikéw Badania
Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL) wskaznik uczestnictwa dorostych Polakow
w ksztatceniu jest nadal o potowe nizszy niz w krajach Unii Europejskiej i dla przyktadu
w 2012 roku wynidst 4,5% (przy $redniej 9,0% dla 27 krajéw UE)%. Polska wprawdzie
przezyta bum edukacyjny w zakresie ksztatcenia formalnego oséb mtodych do poziomu
studiow magisterskich i doktoranckich, jednak w przypadku ksztatcenia sie oséb doro-
stych w latach 2012—-2014 zaangazowanie w edukacje niemal nie ulegto zmianie. Wskaz-
nik uczestnictwa dorostych Polakéw w nieobowigzkowych kursach i szkoleniach ksztat-
towat sie na poziomie 13—-15%, osiggajac w 2014 roku poziom 14% (3,5 mln 0séb)*3.

7 A. Pocztowski: Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Wyd. PWE, Warszawa 2007, s. 41.

8. samul: Definicje kapitatu ludzkiego w ujeciu poréwnawczym, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Przy-
rodniczo-Humanistycznego w Siedlcach, seria Administracja i Zarzadzanie 2013, nr 96 s. 200.

° The Well-being of Nations. The Role of Human and Social Capital, OECD 2001, dostepne: http://
www.oecd.org/dataoecd/36/40/33703702.pdf; B. Keeley: Human capital. How what you know shapes
your life, OECD, OECD Insights, Paryz 2007, s. 29.

10 Kapitat ludzki w Polsce 2012, GUS, Studia i analizy statystyczne, Gdansk 2014, s. 17.

11 |bidem, s. 38.

12 |bidem, s. 53.

13 podejscie dorostych Polakéw do ksztatcenia po szkole. Premiera wynikéw V edycji badari Bilansu
Kapitatu ludzkiego, [w:] centrumprasowe.pap.pl [dostep 2015.11.12].
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W ostatnich latach mozna zauwazy¢ na polskim rynku pracy powolny, ale systema-
tyczny wzrost liczby oséb aktywnych zawodowo. Dla przyktadu w 2012 roku Polska pla-
sowata sie na 18 pozycji (tgcznie ze Stowacjq) wsréd wszystkich 27 krajéw Unii Europej-
skiej pod wzgledem wskaznika zatrudnienia oséb w przedziale wiekowym 15-64 lata'®.

Rozwdj spoteczenstwa informacyjnego i gospodarki opartej na wiedzy pocigga za
sobg konieczno$¢ statego rozszerzania i aktualizacji zdobytej wiedzy i umiejetnosci.
Nawet w ramach jednego zawodu czy stanowiska pracy charakter oraz zakres pracy
i czynnosci zawodowych szybko sie zmienia. Nie tylko sprostanie wymaganiom wspot-
czesnego rynku pracy, lecz takze funkcjonowanie w spoteczenstwie i przystosowanie sie
do zachodzacych zmian wigze sie z posiadaniem innych umiejetnosci niz kilkanascie lat

temuls.

Uwarunkowania rozwoju kapitatu ludzkiego
Realia rozwoju kapitatu ludzkiego analizowanego w kategoriach rynku pracy mozna roz-
patrywaé w aspekcie ekonomicznym i spotecznym. Uwarunkowania ekonomiczne sg
Scisle zwigzane z wydatkami budzetu panstwa i jednostek samorzgdow terytorialnych,
przeznaczonymi na ten cel, oraz kosztami ksztatcenia. Chodzi tu m.in. o dostep do po-
mocy materialnej dla studentow i doktorantéw.

Na podstawie danych opublikowanych przez Eurostat suma wydatkéw publicznych
na edukacje na wszystkich poziomach ksztatcenia w 28 krajach Unii Europejskiej w 2011
roku wynosita przecietnie 5,25% produktu krajowego brutto. Najwyzszy poziom nakta-
déw na edukacje w stosunku do PKB odnotowano: w Danii — 8,75%, na Malcie — 7,96%
oraz na Cyprze — 7,87%. Najmniejszy udziat wydatkéw w relacji do PKB wsréd krajéw
Unii Europejskiej wykazaty Rumunia — 3,07% oraz Butgaria — 3,82%. W Polsce suma wy-
datkéw publicznych na edukacje na wszystkich poziomach ksztatcenia w 2011 roku wy-
nosita 4,94% PKB®.

Natomiast uwarunkowania spoteczne zwigzane sg przede wszystkim z dostepnoscia
w danym kraju do edukacji i pracy, wptywem, jaki wywiera ta praca na jako$¢ zycia, oraz
ze spojnoscig spoteczng. Dos¢ czesto przebieg $ciezki edukacji zawodowej jest Scisle
powigzany z wyksztatceniem rodzicow, pochodzeniem spotecznym oraz srodowiskiem,
w ktorym sie wychowujemy i mieszkamy. Za kluczowe dziatanie mozna tu uznaé wyréw-
nywanie szans w dostepie do edukacji dzieci i mtodziezy. Istotne jest réwniez zachowy-
wanie rGwnowagi pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym, co w dzisiejszych czasach
nie nalezy do rzeczy tatwych.

Na stan i rozwdj kapitatu ludzkiego znaczacy wptyw wywiera rowniez zaangazowanie
i dziatalnos$¢ spoteczna. Mozna zauwazyc¢ zaleznos$é wystepujgcg w tym zakresie, a mia-
nowicie: im wyzsze wyksztatcenie, tym wieksze zainteresowanie dziataniami na rzecz
otaczajgcego srodowiska.

14 Kapitat ludzki..., op.cit., s. 59.

15 Umiejetnosci Polakéw, Wyniki Miedzynarodowego Badania Kompetencji Oséb Dorostych (PIAAC),
Wyd. Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2013, s. 10.

16 |bidem, s. 76.
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Przemiany zachodzace we wspotczesnym swiecie wzmagajg rozwdj nowych techno-
logii oraz tworzenie nowego typu kontaktéw miedzy ludzmi. Jednym z takich osiggnieé
jest rozwdj technik cyfrowych i narzedzi komunikacji elektronicznej. Istotny jest tu jed-
nak fakt wzajemnego oddziatywania czynnika infrastrukturalnego i kapitatu ludzkiego®’.
To sita napedowa w regionalnych systemach ekonomicznych®.

Strategia rozwoju kapitatu ludzkiego (SRKL)

Strategia rozwoju kapitatu ludzkiego 2020 (SRKL) zostata przyjeta przez Rade Ministréw
(uchwata nr 104 Rady Ministréw z dnia 18 czerwca 2013 r. w sprawie przyjecia strategii
rozwoju kapitatu ludzkiego 2020). SRKL jest jedng z dziewieciu strategii sektorowych
stanowiacych ,inne strategie rozwoju” w rozumieniu ustawy z dnia 6 grudnia 2006 r.
o zasadach prowadzenia polityki rozwoju (Dz.U. z 2009 r. nr 84, poz. 712, z pdin. zm.),
realizujgcych $rednio- i dlugookresowg strategie rozwoju kraju.

Gtéwnym celem SRKL jest rozwijanie kapitatu ludzkiego poprzez wydobywanie po-
tencjatéw oséb w taki sposdb, by mogty w petni uczestniczy¢ w zyciu spotecznym, po-
litycznym i ekonomicznym na wszystkich etapach zycia. Poza celem gtéwnym w SRKL
wyznaczono pie¢ celdw szczegdtowych: wzrost zatrudnienia, wydtuzenie aktywnosci
zawodowej i zapewnienie lepszej jakosci funkcjonowania osdb starszych, poprawe sy-
tuacji oséb i grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym, poprawe zdrowia obywateli
i podniesienie efektywnosci opieki zdrowotnej oraz podniesienie poziomu kompetencji
i kwalifikacji obywateli'®.

Realizacja celu gtdwnego oraz celdéw szczegdétowych SRKL odbywadé sie bedzie po-
przez dziatania podejmowane na réznych etapach zycia: od wczesnego dziecinstwa, po-
przez edukacje szkolng, edukacje na poziomie wyzszym, okres aktywnosci zawodowej
i rodzicielstwa do starosci. Pracom nad SRKL towarzyszyto przekonanie, ze wysoka ja-
kos¢ kapitatu ludzkiego ma znaczenie przy dokonywaniu zyciowych wyboréw, ktére
przektadaja sie na jakos¢ zycia obecnego i przysztych pokolen.

Realizacja celdw SRKL powinna, w perspektywie 2020 roku, pozwoli¢ na to, by Pol-
ska, dzieki rozwinietemu rynkowi pracy i wysokiemu poziomowi zatrudnienia w potgcze-
niu z wysokiej jakosci systemem ksztatcenia oraz efektywng opiekg zdrowotng, stawata
sie coraz bardziej nowoczesnym, atrakcyjnym i konkurencyjnym miejscem do zycia®’.
W dokumencie Europa 2020 w SRKL wpisujg sie trzy cele strategiczne, ktdre przedsta-
wiono na rysunku 1.

Instytucje UE aktywnie inicjujg szereg dziatan i programéw majgcych na celu uspraw-
nienie rozwoju umiejetnosci, w tym ukierunkowanie polityki na mtodych ludzi i skupia-
nie sie na konkretnych sektorach. Kluczowe dla polityki w tym zakresie jest utworzenie
europejskich rad sektorowych ds. miejsc pracy i umiejetnosci, ktére bedg poszukiwaty

7M. Dudek, P. Chmielifski..., op.cit. s. 37.
18 R. Domariski, A. Marciniak: Sieciowe koncepcje gospodarki miast i regionéw, Studia KPZK PAN,
t. 113, Warszawa 2003, s. 140.

13 Strategia rozwoju kapitatu ludzkiego 2010, Monitor Polski, poz. 640, Warszawa 2013.
20 1
Ibidem.

Strona | 37



M. Kacprzak, A. Krol

wzrost zatrudnienia obnizenie poziomu ubdstwa
(wskaznik zatrudnienia oséb w wieku (zmniejszenie w UE liczby oséb zagrozo-
20-64 lat na poziomie 75%, nych ubéstwem 20 min,
a dla Polski na poziomie 71%) aw Polsce 0 1,5 min)

podniesienie poziomu kompetencji obtwateli (odsetek mto-
dziezy niekontynuujacej nauki na poziomie 10% w UE
i na poziomie 4,5%
w Polsce, odsetek osob z wyksztatceniem wyzszym lub réw-
nowaznym wsrod grupy wiekowej 30-34 lata na poziomie
minimum 40% w UE i 45% w Polsce

Rysunek 1. Cele strategiczne wpisujace sie w SRKL

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Strategia rozwoju kapitatu ludzkiego 2010, Monitor Polski,
poz. 640, Warszawa 2013.

informacji o prawdopodobnych kierunkach rozwoju potrzeb rynku pracy oraz potrzeb
w zakresie umiejetnosci. Majg one za zadanie wspomagadé ksztattowanie polityki w da-
nym sektorze oraz funkcjonowaé jako ptaszczyzna, w ramach ktorej spotykajg sie co
najmniej dwa rodzaje interesariuszy?®.

Charakterystyka kapitatu ludzkiego — pracownicy na polskim rynku pracy
Prébe charakterystyki kapitatu ludzkiego dokonano, nawigzujgc do wspomnianych we
wstepie wynikow badan prowadzonych przez PARP w ramach projektu BKL. W okresie
ostatnich pieciu lat struktura wyksztatcenia Polakdéw nie zmienita sie zbyt znaczgco. Wy-
ksztatcenie wyzsze posiada okoto 18% Polakéw w wieku od 18 do 59/64 lat, Srednie
okoto 31%, zasadnicze zawodowe 29%, natomiast gimnazjalne lub nizsze 11%. Okoto
10% nadal uczestniczy w procesie ksztatcenia formalnego. W 2014 roku osoby z wyi-
szym wyksztatceniem stanowity 25% pracujacych, bezrobotni 10%, a nieaktywni zawo-
dowo 6%. Dla poréwnania osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym to okoto
7% pracujacych, 17% bezrobotni i 19% nieaktywni zawodowo?2.

Nadal wyraznie czesciej wyksztatcenie wyzsze posiadajg kobiety niz mezczyini
i tak np. dla poréwnania tytut magistra posiada 13% kobiet i 6% mezczyzn. W grupie
30-latkdow wyksztatcenie wyzsze posiada co trzecia osoba, a 50-latkdw — co dziesiata.
Natomiast jezeli chodzi o rozmieszczenie w poszczegdlnych regionach, to najwiekszy
odsetek 0s6b z wyzszym wyksztatceniem zamieszkuje wojewddztwa matopolskie i pod-
laskie, a najmniejszy — kujawsko-pomorskie i pomorskie®3.

W ostatnich latach stwierdzono zauwazalny spadek liczby studentéw na uczelniach
wyzszych —w latach 2010-2014 liczba ta zmalata z 1,73 min do 1,3 min. Nadal najchet-

niej wybieranymi kierunkami studiéw sg ekonomiczne i administracyjne??.

21 Restructuring in Europe 2011, European Union 2012.

22'5. Czarnik, K. Turek: Polski rynek pracy — aktywno$¢ zawodowa i struktura wyksztatcenia, Edukacja
a rynek pracy, T. Ill, PARP, Warszawa 2015, s. 54.

23 |bidem, s. 55-57.

24 |bidem, s. 59-60.
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W poréwnaniu z ubiegtymi latami mozna zauwazy¢ stopniowe zmniejszenie sie bez-
robocia wsrdod Polakéw. Nieznacznie zmniejszajg sie rdznice pomiedzy wskaznikami
bezrobocia dla obu ptci. Niepokojgcy jest natomiast zauwazalny wzrost odsetka oséb
poszukujacych pracy dtuzej niz 25 miesiecy, ale z drugiej strony — spadek odsetka oséb
poszukujacych pracy krécej niz 3 miesigce®.

Wedtug danych Eurostatu wskaznik wykorzystania wolnych miejsc pracy w krajach
cztonkowskich Unii Europejskiej wynidst od 1,9% w 2008 roku do 1,4% w 2012 roku.
Sposrod 27 krajow cztonkowskich w 2012 roku najwiekszg wartos¢ wskaznika posiadaty:
Malta (3,4%), Niemcy (2,6%), Belgia (2,4%) oraz Finlandia (2,2%). W 15 krajach poziom
wskaznika wynosit mniej niz 1%, przy czym w Polsce, na totwie i w Portugalii byt najniz-
szy (0,4%)%°.

Istnieje wiele sposobow poszukiwania pracy (rys. 2). Jedne sg bardziej, inne mniej

skuteczne.
Siec¢ kontaktow -
= networking -
- Strony internetowe
Ogtoszenia prasowe firm
Internet (portale z Kontakt
pracg) bezposredni
1 Agencje posrednictwa
pracy/Firmy doradztwa

Lokalne organizacje Ogloszenia
spoteczne wiasne
T~
Powiatowe Urzedy ol
Pracy

Rysunek 2. Sposoby poszukiwania pracy

Targi/Gietdy pracy

A

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wazne, aby zda¢ sobie sprawe z tego, ze im wiecej sposobdw wykorzystuje sie, tym
wieksze jest prawdopodobienstwo znalezienia pracy.

25 |bidem, s. 71.
26 Kapitat ludzki..., op.cit., s. 64.
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Jezeli chodzi o sposoby poszukiwania pracy, to niewiele sie zmienito réwniez w tej
kwestii na przestrzeni ostatnich lat. Nadal najskuteczniejszym Zzrédtem sg rekomendacje
i pomoc ze strony rodziny i znajomych.

Rynek pracy z punktu widzenia pracodawcy

W Polsce na rynku pracy od kilku lat mozna zauwazy¢ nieznaczne zmiany w strukturze
popytu na pracownikéw. Jak pokazujg badania BKL, podobnie jak w poprzednich latach
mozna zaobserwowacd najwieksze zapotrzebowanie na robotnikdw wykwalifikowanych,
operatoréw maszyn i urzadzen, glazurnikéw, tokarzy, mechanikéw, stolarzy i szwaczki
(cho¢ nastgpit tu w poréwnaniu z np. 2012 rokiem niewielki spadek), sprzedawcéw
i pracownikéw ustug (utrzymuje sie na podobnym poziomie) oraz specjalistow, gtéwnie
lekarzy medycyny rodzinnej, pielegniarek, fizjoterapeutdw, nauczycieli przedmiotéw za-
wodowych, jezykdw obcych, specjalistow ds. ekonomii czy programistéw?’.

Zmiany zachodzgce na rynku pracy na przestrzeni ostatnich lat nie wptywajg réwniez
zbyt znaczgco na wymagania stawiane kandydatom do pracy przez pracodawcéw. Nadal
za kluczowe uwaza sie posiadanie doswiadczenia, wyksztatcenia oraz kompetencji (nie
tylko zawodowych) na poziomie wyzszym niz wymaga tego stanowisko pracy. Praco-
dawcy wciaz preferujg u kandydatow posiadanie wyksztatcenia wyzszego, najlepiej pet-
nego magisterskiego i to czesto niezaleznie od stanowiska, cho¢ coraz czesciej zaczyna
sie zauwazac od tego odstepstwa.

Pracodawcy wymagaja od kandydatéw posiadania kompetencji samoorganizacyj-
nych, m.in. umiejetnosci zwigzanych z zarzagdzaniem czasem, samodzielnoscia, podej-
mowaniem decyzji, przejawianiem inicjatywy, radzeniem sobie ze stresem i checig do
pracy oraz kompetencji interpersonalnych (rys. 3).

umiejetnosei komunikowania
sie z ludZzmi i bycia
komunikatywnym

wspdlpracy w grupie

rozwiazywania konfliktow
migdzyludzkich

Rysunek 3. Kompetencje interpersonalne wymagane przez pracodawcéw

Zrédto: M. Kocér, A. Strzeboriska, M. Dawid-Sawicka: Rynek pracy widziany oczami pracodawcéw, Edu-
kacja a rynek pracy, T. I, PARP, Warszawa 2015, s. 10.

27 M. Kocér, A. Strzebonska, M. Dawid-Sawicka..., op.cit., s. 9.
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Z roku na rok zwiekszajg sie natomiast trudnosci pracodawcéw ze znalezieniem od-
powiednich pracownikow. Gtoéwny problem stanowig braki kompetencyjne kandydatow.
Nalezatoby sie wiec zastanowi¢, czy pracodawcy sami nie stawiajg zbyt wysoko poprzecz-
ki. W ogtoszeniach o prace mozna wyraznie zauwazyc¢ tendencje do formutowania kom-
petencji niejednokrotnie wykraczajgcych poza wymagania stanowiska pracy. Najwieksze
trudnosci ze znalezieniem pracownikdéw zgtaszajg pracodawcy z wojewddztwa kujaw-
sko-pomorskiego, pomorskiego, lubuskiego i podkarpackiego. Do kluczowych sposobdéw
rekrutacji pracownikdéw nadal zalicza sie ogtoszenia w Internecie i w prasie, korzystanie
z ustug powiatowych urzedéw pracy oraz z polecenia rodziny czy znajomych?2.

Jak wynika z badan BKL, stan kapitatu ludzkiego na przestrzeni ostatnich lat ulegt
znacznej poprawie. Ponad potowa pracodawcéw deklaruje, ze jest zadowolona z kom-
petencji swoich pracownikéw?°.

Z punktu widzenia rynku pracy i pracodawcéw mozina przedstawi¢ kompetencje,
ktére w istotny sposéb wptywajg na nowe potrzeby w zakresie umiejetnosci w obsza-
rach blisko zwigzanych z gtéwnymi $wiatowymi trendami w polityce i gospodarce, jak
np. ochrona srodowiska, klimat czy zdrowie. Tabela 1 wskazuje kluczowe kompetencje
w réznych obszarach.

Tabela 1. Kluczowe kompetencje wymagane na rynku pracy

Kompetencje kulturowo-

Kompetencje techniczne Kompetencje zarzadcze
-spoteczne

umiejetnosci w zakresie technologii
informacyjnych i komunikacyjnych (na
poziomie uzytkowym i eksperckim)

zarzadzanie miedzykulturowe w $ro-
dowisku miedzynarodowym

Kompetencje
miedzykulturowe

umiejetnosci/wiedza zwigzana
Praca zespotowa z nowymi procesami i produktami
pojawiajgcymi sie na rynku

zarzadzanie miedzynarodowym tan-
cuchem wartosci

. . umiejetnosci zwigzane ze zdrowiem, zarzadzanie finansami miedzynaro-
Planowanie osobiste Ie a a edzy

klimatem, zrbwnowazonym rozwojem dowymi
zarzadzanie rozwojem zréwnowa-
Przedsiebiorczos¢ umiejetnosci w zakresie obstugi, mon- | zonym (wprowadzanie i zarzadzanie
i innowacyjnosé towania, naprawy maszyn politykami i rozwigzaniami przyjazny-

mi dla klimatu i Srodowiska)

Zrédto: opracowanie wtasne.

Za kluczowga bariere rozwoju zatrudnienia w Polsce pracodawcy uwazajgy przede
wszystkim zbyt duze regulacje gospodarki, zbyt wysokie pozaptacowe koszty pracy, po-
datki oraz niestabilna sytuacje gospodarcza®.

Inwestowanie pracodawcéw w rozwoj kapitatu ludzkiego jest uwarunkowane przede
wszystkim wielkoscig przedsiebiorstwa oraz fazg rozwoju, w jakiej znajduje sie firma.

28 |bidem, s. 30-58.
29 |bidem, s. 70.
30 |bidem, s. 79.
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Zauwazalna jest zalezno$¢, ze wieksze inwestycje ponoszg duze, rozwijajace sie przed-
siebiorstwa. Czesciej tez, jak pokazujg badania, inwestujg w rozwdj pracownikéw in-
stytucje niz przedsiebiorstwa. W latach 2012—-2014 najwiekszy odsetek firm aktywnych
szkoleniowo odnotowano w wojewddztwie mazowieckim i $lgskim, a najmniejszy w lu-
buskim, té6dzkim i swietokrzyskim. Nadal okoto 25% pracodawcéw pozostaje biernych
szkoleniowo, a kolejne 25% podejmuje dziatania dorazne w tym obszarze. Jako gtéw-
ne utrudnienia w procesie podejmowania dziatan rozwoju kadry pracodawcy wskazujg
przede wszystkim na zbyt wysokie koszty szkolenia oraz brak czasu ze strony pracowni-
kéw. Swoja biernos¢ usprawiedliwiajg niejednokrotnie faktem posiadania wystarczaja-
cych kompetencji przez swoich pracownikéw3?.

Rynek pracy nie jest jednolity. Jest to zrozumiate ze wzgledu na specyfike branzowa
i zapotrzebowanie na pracownikdw z konkretnymi, Scisle okreslonymi umiejetnosciami
i kompetencjami®2. W dynamicznie zmieniajacych sie warunkach na rynku pracy pra-
cownicy powinni posiadac nie tylko podstawowe umiejetnosé, tj. umiejetnos¢ pisania
i liczenia, lecz takze kompetencje w zakresie zdolnosci uczenia sie, analizowania ztozo-
nych informacji z medidw (kompetencje cyfrowe i medialne), umiejetnos$¢ dopasowania
sie i wykorzystywania nowych mozliwosci w globalnym swiecie (np. przedsiebiorczosci
czy znajomosci jezykdw obcych).

Szczegdlnie waznym instrumentem w tym zakresie s Europejskie Ramy Kwalifikacji, kto-
re stuzg jako instrument przetozenia kwalifikacji, aby uczynic je bardziej czytelnymi i zrozu-
miatymi dla pracodawcéw, jednostek i instytucji, co umozliwi pracownikom i uczniom lepiej
wykorzystywac swoje kwalifikacje w réznych krajach, systemach i sektorach gospodarki.

Panstwa cztonkowskie natomiast opracowaty KRK (krajowe ramy kwalifikacji).
Wdrazanie ram kwalifikacji do polskiego systemu edukacji to nie tylko zobowigzanie
miedzynarodowe, wynikajace z realizacji zatoze Deklaracji Bolonskiej, postanowien
Konferencji w Bergen z 2005 roku, w ktérej udziat wzieli ministrowie szkolnictwa wyz-
szego z 46 krajow, czy wynikajgce z Zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
23 kwietnia 2008 roku. Proces ten nalezy przede wszystkim rozpatrywaé w kategorii
narzedzia, ktére stuzy podnoszeniu jakosci ksztatcenia33.

Konsekwentne stosowanie tego podejscia powinno okazac sie szczegdlnie przydatne
w sytuacjach kryzysowych, kiedy przedsiebiorstwa mogg potrzebowac gruntowne;j re-
organizacji. Wielu pracownikéw zmienia wykonywane zadania, prace, firmy czy zawody
i czesto sg im potrzebne dodatkowe szkolenia. Podejscie to pozwala przedsiebiorstwom,
instytucjom i poszczegdlnym pracownikom zdoby¢ jasniejszy i bardziej szczegdotowy
oglad dostepnych im umiejetnosci i kompetencji, aby mogli dokona¢ bardziej swiado-
mych wyborow, kiedy zajdzie potrzeba reorganizacji. Ktadzenie nacisku na kompetencje

31k Turek, B. Worek: Ksztatcenie po szkole, Edukacja i rynek pracy, T. Ill, PARP, Warszawa 2015,
s. 10-12.

32 Oczekiwania przedsiebiorcéw wobec uczelni wyzszych, Raport z badar, Instytut Badar nad
Demokracja i Przedsiebiorstwem Prywatnym, Warszawa 2010.

33 Krajowe ramy kwalifikacji uczenia sie przez cate zycie, [w:]] http://www.nauka.gov.pl/krajowe-ramy-
kwalifikacji-szkolnictwo [dostep 2015.11.12].
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utatwia dopasowywanie zadan do pracownikéw, szkolenie ich oraz branie pod uwage
zarowno umiejetnosci zdobytych poprzez edukacje formalng, jak i tych rozwinietych na
drodze doswiadczenia zawodowego.

Podsumowanie

W teorii ekonomii coraz wiekszg role przypisuje sie czynnikowi ludzkiemu. Wyniki ba-
dan prowadzonych w wielu krajach w drugiej potowie XX wieku wskazujg na wptyw
tego czynnika na wzrost gospodarczy3®. Przefomowe znaczenie teoretyczne dla analiz
zwigzkéw pomiedzy jakoscig zasobdw pracy a wzrostem gospodarczym miato powsta-
nie koncepcji kapitatu ludzkiego i inwestycji w cztowieka, jako sposobu zwiekszania ka-
pitatu ludzkiego. Termin ,human kapital” zostat uzyty po raz pierwszy w 1961 roku przez
W. Schultza i odnosit sie do zasobéw wiedzy i umiejetnosci o okreélonej wartosci>.

Jak wskazujg wyniki badan BKL, dla pracodawcy najbardziej liczy sie u kandydata
doswiadczenie, wyksztatcenie oraz umiejetnosé postugiwania sie jezykiem obcym. Im
bardziej specjalistyczny zawdd, tym wieksze oczekiwania dotyczace posiadanego do-
Swiadczenia przez kandydatéw. Najwiekszym doswiadczeniem — prawie 3-letnim — po-
winni sie wykaza¢ pracownicy ubiegajacy sie o stanowiska kierownicze, specjalisci —
2 lata. Wymagania dotyczgace stazu pracy zalezg od wielkosci firmy lub instytucji poszu-
kujacych pracownikéw.

0d 2012 roku na znaczeniu zyskuja kwalifikacje, czyli umiejetnosci potwierdzone formal-
nie oraz posiadane zasoby po stronie 0séb ubiegajacych sie o zatrudnienie. Duzego znaczenia
nabierajg takze kompetencje, ktére zmieniajg sie wraz z rozwojem zawodowym, rozwojem
zyciowym oraz doswiadczeniem cztowieka. Pracodawcy wymagajg od kandydatéw posia-
dania kompetencji samoorganizacyjnych, w tym m.in.: umiejetnosci zwigzanych z zarzadza-
niem czasem, samodzielnoscig w wykonywaniu obowigzkéw stuzbowych, podejmowaniem
decyzji, przejawianiem inicjatywy, radzeniem sobie ze stresem i checig do pracy.
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Human capital in the labour market

Summary. The article is an attempt to characterize human capital and conditions of his development
in Poland. It also draws attention to the aspects of labour market seen through the eyes of an employ-
er. Studies show that experience, education and soft skills are still key factors and they are required on
higher level than it is needed for the position. Research material used for the article contains empiric
data from studies of Fifth edition of project Study of Human Capital in Poland, data from Central Sta-
tistical Office of Poland and Eurostat. Project SoHCiP was implemented by Polish Agency for Enterprise
Development. Numbers obtained based on study by Human Capital in Poland could be a little higher
than the ones given by District Labour Office, because responders declarations might be not as precise
as their official registers. Nevertheless they do not have such an important impact on deforming the
picture of labour’s market situation and they highlight key problems and tendencies.

Key words: human capital, the labour market, employment, expertise
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