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Cel: Celem jest prezentacja niektorych aspektow rynku pracy (kapitat ludzki, wynagrodzenie
i kompetencje) w ujeciu behawioralnym. W artykule podjeto tematyke behawioralnego ujecia
niektdrych elementéw wptywajgcych na funkcjonowanie rynku pracy. Zawarto tu poglady eko-
nomii behawioralnej na kapitat ludzki, z uwzglednieniem czynnikéw istotnych, jesli chodzi
0 ksztaltowanie jako$ci tego kapitatu. Nastepnie przeanalizowano problem wynagrodzen w uje-
ciu behawioralnym, a takze znaczenie aspektéw psychologicznych w motywacji do pracy.
Ostatnia cze$¢ poswiecona jest kompetencjom pracowniczym, ich ocenie oraz czynnikom psy-

chologicznym majacym wplyw zaréwno na sama oceng, jak i jej efekty.

Material i metody: Artykul ma charakter przegladowo-opisowy. Obszar wptywu czynnikow
behawioralnych na rynek pracy jest zréznicowany i wielostronny, dlatego w artykule opisane

zostaly jedynie niektére z nich.

Wyniki 1 wnioski: Zgodnie z perspektywa behawioralng przejawianie kompetencji to podej-
mowanie dziatan zapewniajacych wykonanie powierzonych zadan zgodnie z okreslonym stan-
dardem. Kompetencje nie sg wiec pojmowane w kategoriach roznic miedzy osobami. Sg one

pojmowane z punktu widzenia zachowan oczekiwanych na okreslonym stanowisku pracy.

Stowa kluczowe: ekonomia behawioralna, rynek pracy, kapitat ludzki, wynagro-

dzenia, kompetencje




Spojrzenie behawioralne na rynek pracy powoduje, ze klasyczne modele prezentujgce
funkcjonowanie tego rynku zostajg zblizone do praktycznego funkcjonowania w gospodarce.
Czynniki behawioralne nie neguja klasycznego ujecia, ale go wzbogacaja. W opracowaniu pod-
jeto temat funkcjonowania rynku pracy z punktu widzenia ekonomii behawioralnej. Z racji spe-
cyfiki relacji miedzy uczestnikami tego rynku wydaje si¢, ze uwzglednienie elementéw ekono-
mii behawioralnej stwarza mozliwos$ci pelniejszej charakterystyki i opisu funkcjonowania
rynku pracy. Ujecie behawioralne pokazuje, ze preferencje jednostek nie sg ani stabilne, ani
nawet w petni $wiadome. Ponadto zauwazamy, Ze uleganie ré6znego rodzaju znieksztalceniom,
czy $wiadomym manipulacjom moze spowodowaé¢ podejmowanie niewlasciwych decyzji.
Czynniki psychologiczne maja wptyw na sktonnos¢ do ryzyka, uleganie roznym putapkom (np.
heurystykom)?, czy postrzeganie danej sytuacji. To zazwyczaj skutkuje nieracjonalnymi decy-
zjami, a czesto te same osoby sg zwykle niechg¢tne w obliczu niepewnos$ci co do osiggnigcia
zysku, ale sg gotowe podjac znaczne ryzyko, aby unikna¢ strat. Zauwazy¢ tez mozna, ze ludzie
podejmuja niech¢tnie dziatania, ktoérych koszty sg natychmiastowe, ale korzys$ci sg pozniej-
sze. Z drugiej strony natychmiast podejmujg dzialania, ktorych korzysci sg natychmiastowe,
ale pozniejsze koszty. Moze to prowadzi¢ na przyktad do tego, ze osoby poszukujace pracy
opozniaja swoje aktywne poszukiwanie pracy, jednoczesnie zaciggajac krotkoterminowy diug
I niewystarczajgco oszczedzajac. Ekonomia behawioralna rynku pracy pokazuje rowniez zna-
czenie grupy spotecznej w definiowaniu indywidualnych preferencji. Oferta ptacowa bedzie
wiec oceniana nie tyle pod katem mozliwos$ci konsumpcyjnych, ile pod wzgledem wzglednego
dochodu w stosunku do grupy odniesienia, dystansu do standardu stusznosci, czy tez sygnatu
o ucigzliwosci pracy.

Artykut ma charakter przegladowy, a jego celem jest prezentacja niektorych aspektow
rynku pracy (kapitat ludzki, wynagrodzenie i kompetencje) w ujeciu behawioralnym. Czynniki
0 charakterze behawioralnym znajdujg wyraz w podejmowaniu wielu decyzji na rynku pracy,
ale tez znajduja odbicie w instrumentach oceny pracowniczej, motywacji, czy wynagrodzen.
Obszar wptywu czynnikdw behawioralnych na rynek pracy jest zréznicowany i wielostronny,

dlatego w artykule opisane zostaty jedynie niektore z nich.

! Heurystyka — prosta reguta wnioskowania i postepowania, stosowana w sytuacjach powtarzalnych.



Kapitat ludzki rézni si¢ od innych rodzajow kapitatu przede wszystkim czynnikami
o charakterze behawioralnym. Posiada on np. zdolno$¢ do osadu, uczenia si¢, wspodtpracy, czy
wyobrazni, a takze ma takie cechy jak inteligencja, zdolnosci, umiej¢tnosci itp. Ponadto wazne
jest, ze procesu uczenia nie mozna zablokowac, wiedz¢ mozna przenosié¢, a korzystanie z niej
ma szerszy zasieg skutkow, niz sama wiedza. Tylko kapital ludzki moze ujawni¢ swoj talent
1 zdolno$ci w zawodzie, wykaza¢ si¢ umiejetnosciami, ma aspiracje, gotowos¢ do podejmowa-
nia ryzyka, czy che¢ i potrzebe wspotpracy.

W literaturze zdefiniowano kapitat ludzki jako ogét cech 1 wlasciwosci ucielesnionych
w cztowieku (wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, zdrowie oraz motywacje do pracy, postawy war-
tosci) [Krol, 2006]. OECD z kolei szeroko definiuje kapitat ludzki jako potgczenie wrodzonych
talentéw i zdolnosci jednostek oraz umiejetnosci i wiedzy, ktore sa zdobywane w trakcie edu-
kacji i szkolen. Wazne jest tez to, ze na rynku pracy nie wystepuja dwie identyczne 0soby.
Kazdy posiada okreslone umiejetnosci, wiedze, predyspozycje psychiczne oraz fizyczne, cechy
charakteru, czy wreszcie motywacje do pracy. Pracownicy o dluzszym stazu, znajacy typowe
dla przedsiebiorstwa procedury beda bardziej produktywni, niz nowo zatrudnieni. Ponadto ka-
tegoria ta obejmuje rowniez szeroko pojeta kulturg, wyznawane wartosci i relacje spoteczne

w pracy oraz zaufanie, ktore tworzy warto$¢ dla organizacji.

Kapitat ludzki wptywa na osobisty i spoteczny dobrobyt oraz bogactwo gospodarki.
Wartos¢ kapitatu ludzkiego dotyczy jego przydatnosci dla organizacji w zakresie budowy prze-
wagi konkurencyjnej lub zmniejszania potencjalnych zagrozen [Hitt, Berman, Shimizu,
Kochhar 2001]. Ujecie czynnika ludzkiego w teorii ekonomii ewoluowato od sity roboczej po-
przez zasoby ludzkie a nastepnie kapital ludzki — spoteczny i intelektualny, oraz psycholo-
giczny. Pozwala to na analiz¢ funkcjonowania rynku pracy w sposob poszerzony. Model
harvardzki zarzadzania zasobami ludzkimi, charakteryzujacy si¢ podejsciem behawioralnym,
wskazuje na potrzebe uwzglednienia potrzeb 1 oczekiwan pracownikéw w taki sposéb, by ich
cechy i parametry ilo$ciowe i jako$ciowe odpowiadaty podmiotowi [Becton, Schraeder, 2009].
W literaturze ekonomicznej podejscie behawioralne, okreslane jako ,,migkkie” uznaje pracow-
nikow za cenne aktywa, ktorych umiejetnosci, zdolnosci i zaangazowanie stanowig istotne Zro-
dto przewagi konkurencyjne;.

W literaturze przedstawione sg si¢ rozne ujecia wyceny kapitatu ludzkiego. Nawigzuja

one do pojecia wartosci roznie rozumianej. Warto$¢ utozsamiana jest: z naktadami (metoda



kosztow historycznych L. Brummeta, E.G. Flamhotza, C. P. Pylego), reprodukcyjnoscia (me-
toda odtworzeniowa E.G. Flamholtza) czy wartoscig rynkowa (metoda wartosci firmy R. H.
Hermansona) [Lipka, 2010].

Wyrézniono dwie drogi postrzegania roli czynnika ludzkiego w tworzeniu warto$ci
przedsigbiorstwa. W tradycyjnym podejsciu czynnik ludzki traktowano tak jak inne rzeczowe
czynniki produkcji. Jego wynagrodzenie czyli cen¢ pracy, definiowano w taki sam sposob jak
ceny innych produktow (towardw). Zasoby ludzkie rozpatrywano wigc w kategoriach kosztow.
Drugie ujecie nazywa czynnik ludzki kapitatem, a wigc ujmuje si¢ go w aspekcie inwestycyjno-
kapitalowym, podkreslajac jego wyjatkowosé. Ujecie to dzieli si¢ na trzy fazy. W pierwszej
kategori¢ zasobow ludzkich zastapiono kapitatlem ludzkim, w drugiej fazie kapitat ludzki okre-
$la si¢ jako kapital spoteczny i intelektualny, natomiast w trzeciej pojawito si¢ poj¢cie kapitatu
psychologicznego [Goldsmith, Darity, Veu, 1998].

Istotg kapitalu psychologicznego jest wykrywalny wptyw osobowosci jednostki na pro-
ces tworzenia wartosci, ktory wynika z wielu cech osobowych umozliwiajacych wzrost pro-
duktywnosci. Pozytywny kapitat psychologiczny zawiera w sobie: posiadane zdolnosci do osia-
gniecia skutecznosci poprzez wktadanie niezbednych wysitkow w celu realizacji zatozonych
zadan oraz pozytywng postaw¢ wobec realizacji zadan teraz i w przysztosci. Elementami tego
kapitatu jest m.in.: pewno$¢ siebie, nadzieja, optymizm i zywotno§¢ pracownikow. Pewnos¢
siebie to przekonanie o wlasnych mozliwosciach tj. mobilizacji motywacji, zasobow poznaw-
czych i kierunkéw dziatan w celu realizacji zadania w danym kontekscie [Stajkovic, Luthans,
1998]. Korzysci takich zachowan pracownikow widoczne sg w postawach pracownikoéw oraz
satysfakcji z pracy.

W podejsciu behawioralnym zatrudnieni pracownicy sa cennymi aktywami przedsig-
biorstwa. Ich umiej¢tnosci, zdolnosci oraz zaangazowanie stanowig zrodto przewagi konkuren-
cyjnej. Pracownicy traktowani sg podmiotowo, tworzg zintegrowang spotecznos¢ dazaca do
osiggania przez przedsiebiorstwo celow. Pracownik traktuje rynek pracy jako miejsce, gdzie
mozna budowac karier¢ zawodow3a i odnosi¢ sukcesy lub przezywac porazki. Jednym z kluczo-
wych dzialan w przedsigbiorstwie jest zaangazowanie pracownikéw do zgtaszania modyfikacji
pracy, czy innowacji, a takze do realizacji podjetych dziatan. Budowanie zaufania do przedsie-
biorstwa procentuje rozwojem pozytywnych kontaktow psychologicznych, a w efekcie wzrasta
efektywnos¢ pracy i wyniki przedsigbiorstwa. W psychologicznym modelu rynku pracy uwaza
si¢, ze pracownicy (zatrudnieni) nie tylko odbieraja rzeczywistos¢, ale rowniez ja tworza [Fal-
kowski, 2000], a jego charakterystyka oparta zostata na subiektywnych mechanizmach ludz-

kiego dzialania. W omawianym modelu rynku pracy wskazuje si¢ na dwa wymiary: poznawczy
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— w postaci sgdow oraz emocjonalny w postaci uczu¢ [Kowalczyk, 2012]. Odbior bodzcow
ekonomicznych (a wigc réwniez placy) zalezy od perspektywy, tla na jakim sa one przedsta-
wione, czyli od punktéw odniesienia, zostato to opisane przez Kahnemanna i Tversky’ego
w Teorii perspektywy w 1978 roku. Ten punkt odniesienia oraz sposéb prezentacji problemu
moze prowadzi¢ do catkiem przeciwnych reakcji, wybija si¢ tu szczeg6lnie awersja do strat,

ktora wywotuje bardziej ryzykowne dzialania, zeby tylko unikna¢ straty [Zaleskiewicz, 2004].

Waznym aspektem pracy jest jej cena, czyli wynagrodzenie. Wynagrodzenie za prace
z punktu widzenia ujg¢cia behawioralnego rynku pracy jest nie tylko instrumentem ksztaltuja-
cym materialny dobrobyt pracownikow, ale rowniez spetnia trzy zadania [Karaszewska, 2003]:

1) jest miernikiem spolecznej warto$ci i uzytecznosci jednostki, okresla jej miejsce w spo-
tecznej hierarchii, sytuuje w okreslonych spotecznych kregach, czyli okresla spoteczne
interakcje;

2) poprzez swoje oddzialywanie natury ekonomicznej rodzi okre$lone pozytywne lub ne-
gatywne skutki w sferze emocjonalnej jednostki,

3) kreuje zachowania w $rodowisku pracy, bedace wyrazem aprobaty, rodzi ekonomiczne
konsekwencje, podnoszac jakos¢ pracy i jej efekty.

Ekonomia behawioralna bierze pod uwagge czynniki pomijane przez ekonomi¢ neokla-
syczna, a mianowicie emocje, psychike, cechy charakteru itp. Zauwazono, ze ludzie maja trud-
nosci z dostrzeganiem prawdopodobienstw i docenianiem niepewnych sytuacji. Przecenia si¢
prawdopodobienstwo dobrych wydarzen i nadmiernie ufa wlasnym umiejetno$ciom, a nie do-
cenia si¢ prawdopodobienstwa ztych wydarzen. To oczywiScie warunkuje zachowania w po-
szukiwaniu pracy i proces weryfikacji oczekiwan ptacowych. Czesto obecne preferencje doty-
cza przysztosci, jednak z czasem moga one si¢ zmieni¢. Widzimy to np. przy wyborach szko-
len. Nie zawsze s3 one zbiezne z wykonywang w przysztosci pracg. Wreszcie, skupiajac si¢ na
metodach podejmowania decyzji, ekonomia behawioralna pokazuje, ze jednostki maja tenden-
cje¢ do popetniania systematycznych btedow w swoich wyborach, poniewaz ich uwaga jest cza-
sami ograniczona, ale takze bardziej ogolnie, gdy podejmuja decyzje na podstawie wilasnej in-
tuicji i automatycznego rozumowania, czyli na przyktad w oparciu o heurystyki. Awersja do
strat moze generowac rozne decyzje, np. przedstawianie tej samej sytuacji jako zysku (na przy-

ktad zdobywanie nowych umiejetnosci), a nie jako straty (zmiana pracy), generuje zupetnie



inne zachowanie. [ Kahneman, 2012]. Wreszcie na decyzje uczestnikdw rynku pracy w duzej

mierze wptywa obserwacja wyborow innych 0s0b i presja spoteczna.

Nadmierny optymizm - jedna z behawioralnych putapek podejmowania decyzji -
zmniejsza skuteczno$¢ poszukiwan zatrudnienia, poniewaz tendencyjne postrzeganie szans na
szybkie znalezienie pracy powoduje, ze cz¢$¢ bezrobotnych zbyt wczeénie przerywa poszuki-
wania i szybko wyczerpuje swoje oszczednosci. Obawa pogorszenia poziomu zycia przez bez-
robotnego w poréwnaniu z punktem odniesienia, jakim jest jego poprzednia praca, powoduje,
ze odrzuca on oferty pracy, ktore w przysztosci mogg przynie$¢ awans i poprawe zarobkow. Po-
dejscie behawioralne rzuca rowniez $wiatto na powigzania mi¢dzy zachg¢tami, motywacja i wy-
sitkiem w pracy [Benabou, Roland et Tirole, Jean, 2003]. Wyjasnia, dlaczego stala pensja moze
by¢ zacheta, jesli jest postrzegana jako uczciwa i sprawiedliwa. Uczciwos¢ jest bardzo wazna,
zauwazono, ze pracownicy s3 sktonni zgodzi¢ si¢ nawet na obnizke wynagrodzen, gdy praco-
dawca uczciwie przedstawi im powody i okresli szanse zwigkszenia ptac w przysztosci [ E.
Fehr, L. Goette, Ch. Zehnder, 2008].

Istnieje tez metoda wynagradzania oparta na konkurencji, ktora generuje wzmozony
wysitek, ale prowadzi do utraty najbardziej kompetentnych kobiet, ktore czesto niechetnie przy-
stepuja do konkurencji. Z kolei lgk przed utratg autorytetu i zalowanie decyzji podjetych przez
innych prowadzi menedzeréw do niewystarczajacej delegacji zadan i nadmiernego wysitku, co

moze prowadzi¢ do wypalenia zawodowego [Villeval, Marie Claire, 2016].

W koncepcji psychologicznego modelu rynku pracy wazng role odgrywa motywacja
pracownikow oraz czynniki na nig wptywajace, takie jak okresowa ocena, a w jej ramach ich
samoocena. Zatrudnieni z wysoka samooceng maja silne poczucie odpowiedzialnos$ci i postrze-
gajg siebie jako waznych, efektywnych i cennych pracownikdw [Schulz, Schultz, 2002]. Zbyt
wysoka ocena prowadzi do brawury, podejmowania dziatan, ktore sg nierealne do wykonania.
To skutkuje napigciem emocjonalnym, stresem i frustracja [Franken, 2005]. Zbyt niska samo-
ocena to z kolei brak pewnosci siebie, trudnosci w podejmowaniu decyzji, ciagly niepokdj lek
przed ztg ocena pracy. Adekwatna samoocena powinna obejmowa¢ dwa elementy: krytyczne
ustosunkowanie si¢ do whasnych osiggni¢¢ oraz racjonalne dostosowanie swoich mozliwosci
do stawianych wymagan i osiggni¢tych efektow. Samoocena ma wplyw na relacje ze wspot-
pracownikami, a takze na reagowanie na stawiane zadania. W oparciu o samooceng okresla si¢
swoje mozliwosci i szanse [Gurba, 2013].

Warto zastanowic¢ si¢, w jakim stopniu wynagrodzenie za prace¢ zdeterminowane jest
mechanizmem rynku, a w jakim warto$ciami behawioralnymi. Rynkowy mechanizm usuwa
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wszelkie dylematy etyczne, opiera si¢ na prawach rynkowych. M.in. z tego powodu rynek, jako
model jest tak atrakcyjny. Psychologiczne aspekty wzbogacaja funkcjonowanie rynku pracy
I znajduja uzasadnienie w tradycyjnych funkcjach jakie spetnia zaptata za prace. Ptaca wywiera
wplyw na samopoczucie i postepowanie cztowieka dzigki temu, ze wptywa na psychike. Po-
zwala poprawi¢ wlasng sytuacje materialng i potwierdza uzytecznos¢ pracownika w spoteczen-
stwie. Dla pracownika wynagrodzenie to jego poczucie bezpieczenstwa i mozliwosci zaspoko-
jenia potrzeb, co decyduje o poziomie zycia. Pracownicy pracujg wydajniej wtedy, gdy wyko-
nywana praca umozliwia uzyskanie zadowalajgcych zarobkow. Chodzi wigc o uruchomienie
tzw. ,,miekkich” czynnikow wzrostu wydajnos$ci, np. zaangazowanie, podnoszenie kwalifika-
cji, podejmowanie bardziej skomplikowanej pracy oraz decyzji zwigzanych z realizacja trud-
niejszych rdél w organizacji [Pocztowski, 2006]. Z powodu niskich zarobkéw wielu pracowni-
kow nie lubi swojej pracy. Pracownik, ktory ma mozliwos¢ i przestrzen samorealizacji czuje
satysfakcje 1 staje si¢ zwykle bardziej zmotywowany do wydajniejszej pracy. Poza wynagro-
dzeniem, wazne jest tez uczestnictwo w podejmowaniu decyzji, zwlaszcza tych z zakresu jego
kompetencji. Wynagradzanie partycypacyjne wigze si¢ z modelem behawioralnym rynku
pracy, poniewaz pozwala okresli¢ ptace wtedy, gdy trudno w sposéb obiektywny ocenié rze-

czywisty wktad i zaangazowanie pracownikoéw w realizacji jakich§ nowych rozwigzan.

Diagnoza i ocena kompetencji zawodowych jest kluczowym elementem wielu dziatan
z zakresu doradztwa i poradnictwa zawodowego oraz rozwoju zawodowego ludzi. Metody po-
miaru kompetencji majg zastosowanie zarOwno w indywidualnej pracy z klientem (np. w ra-
mach ustugi poradnictwa zawodowego, coachingu) jak 1 w zarzagdzaniu zasobami ludzkimi
w organizacjach (np. rekrutacja i selekcja, ocena okresowa, ewaluacja efektywnosci dziatan
rozwojowych).

Podziat koncepcji zarzadzania kompetencjami na koncepcje behawioralne oraz kon-
cepcje w ujeciu roznic indywidualnych zaczerpnigty jest z Klasyfikacji zaproponowanej przez
K. Dodg’ai R. Murphy’ego, ktdrzy w pracy poswigconej ocenie kompetencji spotecznych, wy-
r6znili dwa sposoby ich definiowania [Mazurek-Kucharska, 2006]:

1) jako specyficzne zachowania lub

2) jako wewnetrzne struktury posiadajace komponent behawioralny.



Powyzszy podziat jest oczywiscie umowny. R6znica pomiedzy modelami ilustrujgcymi
oba ujecia jest ptynna. Ma ona jednak znaczenie z perspektywy interpretacji wynikdw pomiaru
kompetencji, a niekiedy nawet wptywa na proces tworzenia narzgdzi diagnostycznych. Ponizej
opisano kluczowe zatozenia r6znych koncepcji oraz to, w jaki sposéb zatozenia te wplywajg na
pomiar kompetenciji.

Prekursorem pierwszego ujecia jest D. McClelland, ktory na poczatku swojej pracy nad
kompetencjami utozsamiat je z zachowaniami zwigzanymi ze specyfika wykonywanych zadan.
Autor proponowat, aby zachowania te byty identyfikowane dzigki zastosowaniu specjalnej
techniki badawczej — epizodycznego wywiadu behawioralnego (ang. Behavioral Event Inte-
rviewing, BEI). Technika ta polega na poproszeniu wybitnych przedstawicieli opisywanego sta-
nowiska o zrelacjonowanie przebiegu ich pracy nad konkretnymi problemami, czy zadaniami.

Podobne wywiady przeprowadza si¢ rowniez z pracownikami wykonujgcymi t¢ sama
pracg, ale osiggajgcymi przeci¢tne lub niskie wyniki. Porownanie zachowan opisywanych przez
pracownikow nalezacych do obu grup pozwala na zidentyfikowanie tych zachowan, ktore wy-
r6zniajg najlepszych [McClelland, 1998].

Odwotanie si¢ do kryteriow behawioralnych pozwala na transparentno$¢ procesu bada-
nia kompetencji. Kazda osoba badana moze wiedzie¢ jakie zachowania sg oceniane, poniewaz
jak D. McClelland zauwazyl, sama wiedza na ten temat nie wplywa na ocen¢ poziomu wyko-
nania danych zadan. Co wigcej, autor ten zwrdcit uwage na rozbiezno$¢ pomiedzy zdolnoscia
do zachowania si¢ w okre$lony sposob a faktycznym przejawianiem tego zachowania w real-
nych sytuacjach.

Kolejng wlasciwosciag kompetencji wg D. McClelland’a jest ich podatno$¢ na proces
uczenia si¢. Kompetencje odnosza si¢ do charakterystyki cztowieka, ktéra moze si¢ zmieniaé
pod wptywem ¢wiczen 1 doswiadczenia.

Z drugiej strony D. McClelland prezentujac swoje podescie do kompetencji, odwotat si¢ do
zachowan, ktore sg determinowane dyspozycjami takimi jak: komunikatywno$¢, cierpliwos¢,
rozwoj ego, czy tez tendencja do stawiania sobie celow o umiarkowanym stopniu trudnosci.
Wskazujac wiec na wzglednie trwate dyspozycje osobowosciowe, rozszerzyt zakres pojecia
»kompetencje” o szerokie spektrum zmiennych psychologicznych, co nieco zatarto behawio-
ralny charakter jego koncepcji. Kompetencje w ujeciu $cisle behawioralnym to wigzki (pogru-
powane kategorie) zachowan wptywajacych na osiagnigcie sukcesu w realizacji wyznaczonych
celow. Innymi stowy, kompetencje odwoluja si¢ do serii zachowan, ktore trzeba wykona¢, aby
w kompetentny sposéb wykona¢ zadania wynikajace z pelnionej roli, czy zajmowanego stano-

wiska [Woodruffe, 2003]. Zgodnie z tym podejsciem charakterystyczng cechg kompetencji jest
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ich powigzanie z okre§lonymi zadaniami lub okreslong dziatalnoscig. Poniewaz kompetencje
zawodowe sg specyficzne dla konkretnych sytuacji oraz kontekstu organizacyjnego to wska-
zane jest ich mierzenie podczas symulacji, ktére odzwierciedlaja rzeczywiste warunki pracy
[Lévy-Leboyer, 1997]. Powodem ograniczenia pola zainteresowan jedynie do obserwowanego
zachowania, $cisle powigzanego z wykonywanymi zadaniami, jest przejrzystos¢ i praktycznosé
tego typu modeli. Wyodregbnione kategorie zachowan sa powigzane z wiedzg, motywami, czy
tez wymiarami osobowosci, jednakze nie sg z nimi tozsame. Wynika to z podstawowego zato-
zenia, ze te same zachowania mogg by¢ determinowane ré6znymi czynnikami tak wewnetrz-
nymi, jak i zewnetrznymi. Z punktu widzenia wykonywania pracy oraz realizacji celow ma to
jednak mniejsze znaczenie. Aspekt ten pojawia si¢ jedynie w dyskusji na temat rozwoju kom-
petencji zawodowych. C. Lévy-Leboyer tak komentuje réznice pomiedzy zdolnosciami i ce-
chami osobowosci a kompetencjami: ,,pierwsze pozwalajg scharakteryzowac jednostki i wyja-
$ni¢ zmiennos¢ ich zachowan podczas wykonywania specyficznych zadan; drugie dotyczg zin-
tegrowanego wykorzystywania zdolnos$ci, cech osobowosci, a takze nabytej wiedzy 1 umiejet-
nosci w celu doprowadzenia do pomys$lnego wykonania ztozonej misji w ramach przedsigbior-
stwa...” [Lévy-Leboyer, 1997, s. 19]. Kompetencje sg zatem pomostem pomigdzy zmiennymi
indywidualnymi a oczekiwaniami stawianymi w miejscu pracy reprezentowanymi w celach,
zadaniach, opisach sposobu wykonania. I doda¢ tu nalezy, ze kompetencje nie moga by¢ roz-
wijane bez odpowiedniej podstawy w postaci zdolnosci. Jednak to, czym tak naprawdg zainte-
resowana jest organizacja to pojawienie si¢ u zatrudnionych osob takich zachowan, ktére za-
gwarantujg osiggnigcie pozadanych rezultatow.

Podsumowujac, zgodnie z perspektywa behawioralng przejawianie kompetencji to po-
dejmowanie dziatan zapewniajacych wykonanie powierzonych zadan zgodnie z okreslonym
standardem. Kompetencje nie sg wiec pojmowane w kategoriach réznic migdzy osobami. Sg
one pojmowane z punktu widzenia zachowan oczekiwanych na okre$§lonym stanowisku pracy.
Takie ujecie ma nastepujace znaczenie dla pomiaru kompetenc;ji:

1) Wyniki oceny kompetencji opierajg si¢ wylacznie na podstawie zaobserwowania kon-
kretnych zachowan bez uwzglednienia czym sg one powodowane lub tez — w przypadku
braku pozadanych zachowan — czym powodowany jest ich brak. Oczywiscie informacje
o przyczynach niskiego poziomu kompetentnego dziatania wykorzystywane sg przy in-
terpretacji wynikow, np. podczas udzielania informacji zwrotnych, natomiast nie wpty-
waja one juz na zmian¢ dokonanych ocen.

2) Obserwowanym zachowaniom nadawane jest znaczenie w kontek$cie ich koncowych

rezultatow. Interpretacja, czy dane zachowanie wskazuje na przejawianie kompetencji
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na wysokim poziomie zalezy od tego, czy zachowanie to przyniosto oczekiwany skutek.
W tym kontek$cie kompetentne dziatania to zachowania celowe, ukierunkowane na

konkretny efekt.

Rynek pracy nierozerwalnie taczy w sobie aspekty ekonomiczne, socjologiczne i beha-
wioralne. Poniewaz na rynku tym szczeg6lnie wyraznie wida¢ wptyw ludzkich motywacji i
emocji na zachowania, wydaje sie, ze nie da si¢ poming¢ ekonomii behawioralnej w analizie
funkcjonowania tego rynku. Zaréwno zachowania ludzi, jak i sprawno$¢ organizacji zalezg w
duzej mierze whasnie od ,,stabosci” ludzkich, takich m.in. jak: wptyw emocji na podejmowanie
decyzji, bledy poznawcze, putapki myslenia. Wszystkie te aspekty sg analizowane przez eko-
nomi¢ behawioralng i w artykule przedstawiono jakie znaczenie maja w przypadku wynagro-
dzen, motywacji i ocenie kompetencji pracowniczych.

Celem artykulu byta prezentacja behawioralnego ujecia takich poje¢, jak: kapitat ludzki,
wynagrodzenie i kompetencje. Te elementy rynku pracy, dzigki poszerzeniu analizy o czynniki
behawioralne, pozwalajg na lepsze zrozumienie funkcjonowania podmiotoéw na tym rynku. To

z kolei powinno mie¢ wptyw na dzialania podejmowane w ramach polityki rynku pracy.
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Goal: The goal is to present some of the labor market’s aspects (human capital, wages, compe-
tence) in the behavioral approach. In the article, there is the subject of behavioral approach in
some of the factors, that influence the labor market’s functioning. There also is the behavioral
economy’s view on the human capital, taking under account the important factors that take part
in forming the quality of this capital. Next, the wages problem is analyzed in the behavioral
approach, and also the meaning of the psychological aspects in motivating to labor. The last
part is dedicated to the workers’ competence, its rating, and also the psychological factors that
influence both the rating, and its effects.

Material and the methods: The article’s nature is overview-descriptive. The area of influence
of the behavioral factors on the labor market is varied and multilateral, hence in the article only
some of them have been described.

Outcome and conclusion: According to the behavioral perspective, showing competence is
taking action ensuring the completion of the given problems, in accordance to the specific stan-
dard. Thus, the competences aren’t viewed in categories of differences between the persons.
Their viewpoint is the behavior that is expected in the given workplace.

Keywords: Behavioral economy, labor market, human capital, wages, competences.
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