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Kapital ludzki i spoleczny a innowacyjnos$¢ mikroprzedsi¢gbiorstw

Streszczenie

Innowacyjno$¢ stanowi gldwna sil¢ rozwoju gospodarczego 1 spotecznego.
Zwigkszajaca si¢ liczba mikroprzedsigbiorstw zmusza do analizy ich potencjalu
konkurencyjnego, wskazania barier rozwojowych oraz preferowanych form wsparcia. Jednym
z gtownych zrdédel niskiej konkurencyjno$ci 1 innowacyjnosci tych podmiotow jest niski
poziom kapitatu spolecznego oraz bariery mentalnosciowe, brak nawykow uczenia si¢ i
niedocenianie roli inwestycji w kapitat ludzki przez wiascicieli mikroprzedsigbiorstw.
Popieranie polityki rozwoju innowacyjnego matych firm, ktére jest jednym ze strategicznych
zatozen polityki europejskiej, musi uwzglednia¢ kontekst spoteczny i kulturowy. W naszych,
polskich warunkach najbardziej optymalne sa takie formy wsparcia, ktére tacza pomoc
materialna 1 finansowa z koniecznoscia statego podnoszenia poziomu umiejgtnosci przez
wiascicieli 1 pracownikow, wdrazania ich w dziatalno$¢ mikroprzedsigbiorstw 1 wspotprace z

otoczeniem.

1. Wstep

Tempo przemian spotecznych i gospodarczych, ktére dokonuja si¢ w Polsce
szczegOlnie po akcesji ze strukturami europejskimi nie tylko wuleglo znacznemu
przyspieszeniu, ale jego dynamika osiagneta niespotykany w dotychczasowej historii poziom.
Pojawiajace si¢ nowe wyzwania, rosnaca skala potrzeb i aspiracji wymusza nowe strategie
dziatania zaré6wno na poziomie makro-, jak 1 mikrospotecznym. Przedsigbiorczos$¢ i
innowacyjnos$¢ staja si¢ podstawowymi wymogami dziatan, zardwno dla firm, jak i jednostek.

Innowacje nie byly przedmiotem doglebnych studiow w ekonomii, cho¢ ich
znaczenie dla rozwoju gospodarczego jest niekwestionowane. Mozliwosci oddziatywania
innowacji na rozwdj spoteczno-gospodarczy wynikaja z nast¢pujacych przestanek:

e koncentracji duzych $rodkoéw finansowych przeznaczonych na rozwdj nauki, co pozwala

tworzy¢ nowoczesne, wysoko wydajne wyposazenie techniczne i kadrowe,



e silnego powiazania nauki z produkcja, rynkiem wewngtrznym i $wiatowym, co
powoduje, ze podejmowanie przedsigwzigcia naukowo-badawcze nakierowane sa przede
wszystkim na sprostanie potrzebom rynku,

e traktowania innowacji jako procesu, ktorym nalezy wilasciwie zarzadza¢ na kazdym
poziomie organizacji — przedsigbiorstwa, regionu, panstwa, Unii Europejskiej [12].

Zainteresowanie innowacjami zaowocowalo zrdéznicowana 1 bogata literatura
przedmiotu, w ktdorej dominuje wielo$§¢ ujeé 1 réznorodnos¢ sposobow definiowania tego
problemu. Zrédtem owej roznorodnosci jest z jednej strony postrzeganie innowacji badz jako
procesu, z drugiej jako wyniku procesu. Widoczny jest takze Scisty zwiazek tego terminu z
kategoria tworczo$ci, rozumiang jako generowanie pomystow, jak tez poszukiwanie
mozliwosci ich zastosowania, co w efekcie powoduje brak jednomys$lnosci i wielo$¢ ujeé
[16].

W definicjach innowacji dominuja dwa podejscia: jedno odnoszace si¢ do rozwiazan
technologicznych lub technicznych, drugie akcentujace podmiotowos¢ jednostek i1 grup
spotecznych wyrazajaca si¢ w nowych sposobach ich dziatania, myslenia, potrzebach i
wartosciach. Nie zaglebiajac si¢ w dokladny przeglad tych pogladow warto przytoczy¢
najbardziej typowe definicje, ktore obrazuja te dwa odmienne punkty widzenia. W pierwszym
ujeciu ,,innowacje (...) to wyszukiwanie dobrych pomystow 1 ich urynkowienie. Istotng role
w tym zakresie odgrywa intuicja — zasadniczy trzon kazdej nowej innowacji” [4]. Dla
drugiego wiasciwe jest takie spojrzenie, w ktorym pod pojeciem innowacji ,,rozumiemy
swiadoma, funkcjonalna, pozytywna i postgpowa zmiang materialnych i niematerialnych
elementow (parametrow) jednostki organizacyjnej, tj. kazda zmiang sprzyjajaca jej
rozwojowi, wzrostowi oraz zwigkszeniu efektywnosci” [11].

Wyzwania innowacyjne zderzaja si¢ jednak z powszechnym w naszej kulturze
dazeniem do unikania niepewnosci 1 ryzyka. Czgsto to, co nowe 1 nieznane uznawane jest
jako niebezpieczne i1 zagrazajace a nie jako ciekawe i stanowiace wyzwanie. Kazde dzialanie
niesie w sobie obydwa te aspekty, moze by¢ traktowane jako szansa lub zagrozenie. O tym,
ktory z tych czynnikow okaze si¢ decydujacy dla wyboru strategii dziatania zdecyduja cechy
jednostek a takze kultura organizacyjna, wsparcie spoteczne 1 sieci wzajemnych powiazan.

Wsrod czynnikow, ktoére wzmagaja te powiazania, a tym samym Sprzyjaja

innowacyjnos$ci nalezy wskaza¢ kapitat spoteczny i ludzki.

2. Kapital ludzki



Termin ,kapital ludzki” uzywany jest zar6bwno w odniesieniu do jednostek, jak 1
zbiorowoS$ci. Sama kategoria sformutowana jest w sposob nieprecyzyjny 1 w analizach
ujmowana w sposob opisowo-wyjasniajacy. Najczestsze pojawiajace si¢ rozumienia kapitatu

ludzkiego sa nastepujace:

zasob zdrowia, energii witalnej 1 motywacji zawartych w spoleczenstwie (populacji),
e zespOl cech demograficznych zbiorowosci (struktura wieku i stanu zdrowia) 1
umiej¢tnosci (zwykle zwiazanych z wyksztatceniem 1 umiejgtno$ciami zawodowymi),
e zasob zdolno$ci 1 mozliwos$ci oraz przedsigbiorczos¢ i biegltos¢ w zawodzie,
e umiejetno$¢ wspotpracy, kreatywnos¢, postawy, zasoby kompetencji oraz wewngtrznej
motywacji do pracy [9].
Rys. 1. Struktura kapitatu ludzkiego

KAPITAL LUDZKI
Motywacja
Zrecznos¢ ® Checi dziatania
Kompetentnosc¢ intelektualna ® Predyspozycje osobowosciowe
® Umiejetno$ci praktyczne ® |nnowacyjno$é do okreslonych zachowan
(biegtosé, fachowo$é ® Zdolno$é do ® Zaangazowanie
® \Wiedza teoretyczna nasladowania W procesy organizacyjne
® Talenty ® Przedsiebiorczo$¢ ® Sktonno$é do zachowan
Zdolnos¢ do zmian etycznych
® \Wiadza organizacyjna
Przywdédztwo menedzerskie

Zrédto: [3]

Najwazniejsza cecha kapitalu ludzkiego jest jego nierozerwalny zwiazek z osoba
ludzka. Nie jest mozliwe oddzielenie czlowieka od jego kapitatu. Kapital jest wigc
czynnikiem, ktory w wymiarze jednostkowym stanowi zrodlo przewagi konkurencyjne;j.
Tomasz Kawka zwraca w zwiazku z tym uwage na paradoks w nim tkwiacy. Kapitat ten
bedacy ,,mozaika kwalifikacji, talentu, doswiadczenia poswigcenia, daje peten obraz wartosci
firmy. Wartos$ci te tkwia w ludziach (pracownikach, kooperantach, konsultantach, klientach
itp.) 1 generalnie nigdy nie beda w dluzszym horyzoncie wlasnoscia firmy. (...) To, na czym
aktualnie firmy powinny budowa¢ swoja przewage konkurencyjna nie jest ich wtasnoscia”
[7].

Inng istotng cecha tak rozumianego kapitatu jest jego unikalno$¢ i wielowymiarowosc¢.
J. Struzyna podkresla fakt, iz wielowymiarowo$¢ kapitatu ludzkiego ujawnia si¢ na wielu
ptaszczyznach. Naleza do nich: osobniczy kapitat intelektualny, osobniczy kapitat fizyczny 1

genetyczny (zdrowie, inteligencja, talenty jednostkowe).



Osobniczy kapitat intelektualny to potencjat do§wiadczenia, edukacji oraz zasobow
innego rodzaju. Kapital ten moze — zdaniem autora — ptyna¢ z warto$ciowania pracy lub
kompetencji, moze tez uzyska¢ rynkowa wyceng w postaci nadwyzki ptac, proponowanych
danemu pracownikowi przez rynek nad ptacami uzyskiwanymi w firmie [13].

Na psychokulturowe aspekty kapitatu ludzkiego istotne z punktu widzenia jednostek,
jak 1 zbiorowosci, zwraca uwage A. Giza-Poleszczuk. Jej zdaniem trzy rodzaje zasobow
decyduja o konkurencyjnosci jednostki w zbiorowosci:

o demograficzne: wiek, faza cyklu zyciowego, stan zdrowia,

e kulturowe: wyksztalcenie, zawdd, znajomo$¢ jezykéw obcych, ogdlna kompetencja
kulturowa,

e psychologiczne: odporno$¢ na stresy, wiara we wilasne sily, poczucie wlasnej wartosci
[6].

Kapitat ludzki moze jednakze, niezaleznie od jego struktury, zosta¢ utracony w
szybkim czasie na skutek nieudolnego zarzadzania zasobami ludzkimi. Zaniedbania w tej
dziedzinie rychio skutkuja brakiem satysfakcji pracownikéw, spadkiem motywacji czy tez
odplywem najbardziej warto§ciowych kadr. Rozpowszechnianie kapitatu ludzkiego w
organizacji moze si¢ odbywac trzema sposobami:

e jako zaséb informacyjny, dzigki ktéremu ludzie dowiaduja si¢ o nowych szansach
rynkowych,

 jako aktywne wsparcie, pozwalajace jednostkom osiaga¢ cele zyciowe,

o jako znaczacy kanal transmisji warto$ci, postaw i1 umiejetnosci.

Osiagnigceia jednostki w zakresie kreowania wlasnego kapitatu intelektualnego zaleza

od stopnia jej dojrzato$ci — innowacyjnej i ekonomicznej, dzigki ktorym jednostka dysponuje:
e umiegjgtnoscia dostrzegania roznorodnych zjawisk, mogacych mie¢ wptyw na jej sytuacje,
e umiej¢tnoscia kojarzenia tych zjawisk z poznanymi wzorcami w oparciu o posiadany juz
zasob wiedzy,
e umiej¢tnoscia dostrzegania mozliwosci 1 konieczno$ci dziatania,
e umiej¢tnoscia zdobywania dostepu do zasobdéw i uruchamiania ich [1].

Kapitat ludzki wywiera pozytywny wplyw na rozwoj spoteczno-gospodarczy. Gtowne
korzys$ci sprowadzaja si¢ do:

1) wzrostu innowacyjnosci 1 konkurencyjnosci gospodarek 1 spoteczenstw, ich zdolnosci do
implementacji $wiatowych osiagni¢¢ w dziedzinie nauki, techniki i kultury,
2) korzystne oddzialywanie na przemiany instytucjonalne 1 modernizacj¢ struktur

spotecznych i gospodarczych,



3) pobudzanie ksztaltowania nowoczesnej infrastruktury technicznej, organizacyjnej,
informatycznej i1 socjalnej,
4) sprzyjanie rozpowszechnianiu nowoczesnych wzorcow konsumpcji, podniesieniu jakos$ci
zycia, promocji etyki pracy i efektywnosci [10].
Najistotniejsza z punktu widzenia konkurencyjnosci cecha kapitatu ludzkiego,
zarbwno w wymiarze jednostkowym, jak i zbiorowym, jest jego zdolno$¢ do powigkszania

poprzez inwestycje w cztowieka.

3. Kapital spoleczny

Obok kapitatu ludzkiego w analizach konkurencyjnosci coraz wigksza rolg zaczyna
odgrywac idea kapitatu spotecznego. Rosnaca rola niematerialnych warto$ci w zarzadzaniu
sktania do poszukiwania czynnikéw determinujacych rozwdj organizacji a niematerialne
warto$ci tkwiace w kapitale spolecznym pobudzaja rywalizacjg, przedsigbiorczo$¢ a tym
samym konkurencyjno$¢ jednostek i firm.

Center for Educational Research and Innovation OECD wymienia cztery wymiary
kapitalu spotecznego i wprowadza zasadnicze typy analiz:

1) antropologiczne, koncentrujace si¢ na naturalnych 1 biologicznych podstawach
stowarzyszania si¢ ludzi i wynikajacych z nich modelach porzadku spolecznego,

2) socjologiczne, badajace normy spoteczne 1 cechy organizacji spotecznej, a w
szczegolnosci: normy zaufania, wzajemnosci 1 sieci zaangazowania obywatelskiego,

3) ekonomiczne, opierajace si¢ na zalozeniu, ze osoby daza do osiagnigcia indywidualnych
korzy$ci nawiazujac interakcje z innymi oraz siggaja po kapital spoleczny w celu
realizacji r6znych grupowych celow,

4) polityczne, podejmujace zagadnienia oddziatywania instytucji i norm politycznych i1
spolecznych na zachowania ludzi [14]

Kapital spoteczny definiowany jest jako sie¢ wzajemnych powiazan, zaufania i
aktywnosci, ktore staja si¢ fundamentem spoteczenstwa obywatelskiego i regut w nim
panujacych. M. Bartnicki 1 W. Dyduch zwracaja uwage, ze istnieje kilka wspdlnych
ptaszczyzn dla kapitalu ekonomicznego 1 spotecznego. Do najwazniejszych mozna zaliczy¢:

o kapital spoleczny jest zasobem, ktéry podobnie jak inne formy kapitalu mozna
zainwestowac, liczac na okre§lony zwrot w przysztosci,

o kapitat spoleczny moze by¢ wymieniany na inne formy kapitatu, cho¢ charakteryzuje sie
nizsza wymienialnoscia niz kapital ekonomiczny,

« kapital spoleczny moze sta¢ si¢ substytutem innych zasobow,



o kapitat spoteczny musi by¢ stale podtrzymywany 1 uzupetniany [2].

Wyodrgbnienie empirycznych skladnikow kapitatu spotecznego pozwala na
stwierdzenie, ze nie jest on zawieszony w prozni organizacyjnej, a wlasciwe relacje
migdzyludzkie dostarczaja szans na mobilizowanie i pomnazanie zard6wno materialnych, jak i
niematerialnych zasobow organizacji.

Tabela 1. Empirycznie wyodrebnione sktadniki kapitatu spolecznego

Wymiar kapitalu | Sktadnik kapitatu .
Y P p Cechy sktadnika
spolecznego spotecznego
e wzajemno$¢ dzialan
e altruizm
Wymiar e pomoc i wsparcie
Y Pozytywne P P . .
wzajemnych . . .| ® odwaga, otwarto$¢, asertywnos¢
; zachowania w sieci ) )
stosunkow e podejmowanie ryzyka
e akceptacja i tolerancja
e inicjatywa
e wigzi spoleczne wewnatrz organizacji
Wymiar Sieci e Wwigzi z interesariuszami
strukturalny e Wwigzi organizacji z innymi podmiotami
e bazy danych i klientach
e Swiadomo$¢ misji 1 wizji
Wymiar Norm e stopien reprezentacji przez organizacjg
poznawczy Y e kultura i tozsamo$¢ organizacji
e rozwigzywanie konfliktow
e Srodowisko wsparcia i wzmocnienia
Wymiar , e pozytywna dynamika grupowa
y Wspolnota p y’y yhathika grup
poznawczy e wspolnota organizacji
e stopien reprezentacji przez organizacj¢
Wymiar e wspolna praca nad projektami i ofertami
wzajemnych Praca zespotowa | e burze mozgow
stosunkow e zebrania formalne i nieformalne
e zaangazowanie uczestnikow organizacji
e niezaleznosé
Wymiar ‘2 e inicjatywa
y Proaktywnos¢ jatyw C L
poznawczy e poczucie odpowiedzialnosci
e otwarta komunikacja
e wspoéldziatanie
. e budowa zaufania
Wymiar ‘s
. . e otwartosc
wzajemnych Zaufanie ) . .
; e wymiana informacji
stosunkow i C o,
e podejmowanie dziatan ryzykownych
Zrédto: [5]

Kapital spoteczny jest kategoria wielowymiarowa, ma charakter iloSciowo-

jako$ciowy, stad tez jego ré6znorodnos$¢ i trudnos$¢ z wylonieniem poszczegdlnych typow.



Tabela 2. Typy kapitatu spolecznego jako zasobu

Kryterium podziatu Typy kapitatu spotecznego
Zakres pojecia wylacznie wigzi wigzi, normy  spoleczne, | wigzi, normy,
i normy spoteczne | instytucje i organizacje | instytucje spoteczne,
spoteczne rozwiazania prawne i
ekonomiczne (kraju)
Poziom analizy | jednostek lub grup instytucji krajow
socjologicznej i/lub | gospodarstw spotecznych
osrodek domowych lub
koncentracji srodowisk
kapitalu lokalnych
spotecznego
Ekonomiczny dobro prywatne dobro klubowe dobro publiczne
rodzaj dobra
Charakter efektow | przynoszacy negatywne efekty przynoszacy pozytywne efekty
zewngetrznych zewnetrzne (anti-social, perverse social | zewngtrzne
capital)
Cele dysponenta zorientowany na realizacje celow zorientowany na realizacje dobra
kapitatu partykularnych (inward looking) wspolnego (outward looking)
spotecznego
Rodzaj powigzan oparty na wigzi oparty na glownie oparty na pionowych
tworzacych kapitat zrzeszeniowej; taczacy | wigzi naturalne;j ; zaleznosciach wiadzy i
spoteczny 0soby o roznym laczacy osoby o zwierzchnosci
statusie spot.-ekonom | podobnym statusie (linking)
(bridging) spot.-ekonom.
(bonding)
Sita, oparty na stabych powiazaniach i oparty na silnych powiazaniach i
ekskluzywnos¢ i sporadycznych kontaktach (thin social czgstych kontaktach (thick social
czgstotliwosé capital) capital)
kontaktow w
istniejacych
powiazaniach
Promien zaufania zréznicowany — od zaufania ograniczonego do najblizszej rodziny do zaufania
migdzy osobami generalizowanego
Stopien nieformalny formalny
formalizacji
kapitatu
spotecznego
Sfera, w ktorej prywatny/rodzinny obywatelski/kapitat spoleczny w
objawia sig kapitat sferze publiczne;j
spoteczny

Zrédto: [15]

Roéznorodnos¢ i wielos¢ kryteriow zastosowanych przy budowie typologii kapitatu
spotecznego pokazuje, ze jest to kategoria trudno poddajaca si¢ systematyzacji i nieostra,
bowiem rozgraniczenia migdzy poszczegdlnymi typami maja charakter czysto umowny.
Mimo tych stabosci metodologicznych warto wykorzystywac¢ ideg kapitatu spotecznego w
analizach ekonomicznych, gdyz pokazuje ona kontekst spoteczny i kulturowy rozgrywajacych

si¢ procesOw ekonomicznych.



4. Kapital ludzki i spoleczny mikroprzedsi¢biorstw w Swietle badan

Prezentowane wyniki sa rezultatem badan prowadzonych w ramach Programu
Inicjatywy Wspdlnotowe] EQUAL Przedsiebiorczos¢ w sieci — Internet szansq na wzrost
konkurencyjnosci, ktory realizowany jest w obszarze tematycznym F — Wispieranie zdolnosci
przystosowawczych przedsiebiorstw i pracownikow do zmian strukturalnych w gospodarce
oraz wykorzystania technologii informatycznych oraz innych nowych technologii. Celem
projektu jest wzrost konkurencyjno$ci mikroprzedsigbiorstw poprzez implementacje modelu
zastosowania technologii informatycznych do podnoszenia jakosci i powszechnej dostgpnosci
ustug wspomagajacych. Projekt realizowany w latach 2004-2007.

W ramach obecnie realizowanego Dziatania 2 zdiagnozowane zostaty potrzeby
mikroprzedsigbiorstw w zakresie wiedzy niezbg¢dnej do podnoszenia konkurencyjnos$ci firmy,
okreslone bariery w zakresie dostgpu do wiedzy, opracowane pakiety szkoleniowe, doradztwo
biznesowe®, aktualny informator i pasaz handlowy, wytworzony Wortal dla
mikroprzedsigbiorstw, ktory bedzie narzgdziem upowszechniania i wdrazania najlepszych
wzorcOw opracowanych w ramach projektu.

Do zasadniczej czg$ci badan zostaly zaangazowane 202 przedsigbiorstwa biorace
udzial w programie z czterech wojewodztw: mazowieckiego, podkarpackiego, podlaskiego,
kujawsko-pomorskiego z zachowaniem reprezentacji przeprowadzonych badan. Grupa ta
zostata poddana badaniom diagnozujacym potrzeby i bariery a pdézniejszym okresie bgdzie
takze przedmiotem procedur ewaluacyjnych catego programu.

Przedmiotem badania byly mikroprzedsigbiorstwa (do 9 zatrudnionych)
reprezentujace 5 branz: poligraficzna, obuwnicza, odziezowa, fotograficzna i drzewna oraz —
jako grupa kontrolna — przedsigbiorstwa z pozostatych branz. Udziat wzigly firmy
reprezentujace wszystkie prezentowane branze (27 firm branzy drzewnej — 13,4%, 25
poligraficznej — 11,9%, 23 odziezowej — 11,4%, 21 obuwniczej — 10,4%, 20 fotograficznej —
9,9% 1 87 (43,1%) firm, jako grupa kontrolna spoza wymienionych branz).

Zadaniem projektu jest wspomaganie firm w podnoszeniu ich potencjatu
konkurencyjnego poprzez innowacyjne oddziatywanie na zasoby ludzkie oraz podnoszenie
kwalifikacji i kompetencji pracownikow 1 wlascicieli. Dlatego kluczowym zagadnieniem byto

okreslenie stopnia ich wazno$ci w analizowanym kontek$cie szkoleniowym. Obszary te

Ta czg$¢ projektu realizowana jest przez Politechnik¢ Radomska — Wydziat Ekonomiczny 1 Wydziat
Materiatoznawstwa i Technologii Obuwia, bedaca jednym z partneréw bioracych udzial w projekcie.
Autorka tego opracowania pelni w projekcie rolg koordynatora branzowego i autora badan potrzeb i barier
rozwojowych mikroprzedsigbiorstw.



ujawni¢ mialy nie tylko ogélne uwarunkowania funkcjonowania firm, ale i1 specyfike potrzeb
branzowych.

Struktura wiascicielska w badanych firmach jest prosta, z reguty jednoosobowa. W
branzy poligraficznej dwie firmy maja dwdch wilascicieli. Identyczna sytuacja wystepuje w
branzy obuwniczej, zas w branzy fotograficznej wystapity dwie firmy posiadajace wigcej niz
jednego wtasciciela (jedna z dwoma i jedna z trzema wtascicielami).

Analiza spotecznego i profesjonalnego wizerunku wiascicieli badanych firm zostata
przeprowadzona w oparciu o cztery podstawowe kryteria: pte¢, wiek, wyksztatcenie i
doswiadczenie zawodowe.

Zdecydowanie wsrod wiasciciel dominuja mezczyzni, ktorzy stanowia ponad ¥a
badanej populacji, jednakze prawie 25% udzial kobiet w tej grupie pokazuje, iz
przedsigbiorczos¢ wsrod kobiet — pomimo uwarunkowan kulturowych — rozwija sig
dynamicznie.

Rys. 1. Struktura wlascicieli badanych firm wedtug plci

kobiety
23,9%

mezczyzni
76,1%

Zrodlo: badania wlasne

Jednakze dokladna analiza branzowa pokazuje znaczne zrdéznicowanie wedtug
kryterium pici. Najwigkszy udziat kobiet — wiascicieli mozna zaobserwowaé w branzy
fotograficznej (47,6%), odziezowej (39,1%) i obuwniczej (30,%). Tylko w branzy drzewnej
udzial kobiet jest nizszy niz w grupie kontrolnej (11,1% wobec 15,1%). Dane te wyraznie
wskazuja, i1z rysuje si¢ pozytywna tendencja wzrostu aktywno$ci 1 przezwycigzania
dyskryminowanej pozycji kobiet nie tylko na rynku pracy, ale takze w sferze aspiracji do
wlasnosci srodkow produkcji.

Analiza badanej grupy pod wzgledem wieku pokazuje istniejaca w calym kraju
tendencje do dominacji os6éb pomigdzy 25 a 49 rokiem zycia. Wiasciciele w tym przedziale
wiekowym stanowia 74,8% ogotu wilascicieli. Druga kategoria wiekowa wsrdd wiascicieli sa
osoby powyzej 50 roku zycia. Nalezy jednak podkresli¢, iz zaobserwowa¢ mozna takze

wzrost przedsigbiorczosci wsrod najmtodszych — pomigdzy 16 a 24 rokiem zycia. Wystepuja



oni w branzy drzewnej i poligraficznej, cho¢ ich udzial jest o potowe¢ nizszy w grupie
kontrolnej. Ta ostatnia tendencja powinna by¢ traktowana ostroznie, poniewaz w branzy
drzewnej, poligraficznej i obuwniczej wystepuja ankiety, gdzie ta cecha wlascicieli firm nie
zostata uzupelniona, co ma znaczacy wplywa na istotnosc tej tezy.

Najwigksze zréznicowanie badanej grupy wilascicieli wystepuje jednakze przy
kryterium wyksztalcenia. W badanej grupie dominuja osoby z wyksztalceniem $rednim —
43,7%, wyzszym —36,9%, w tym magisterskim — 24,3% 1 zawodowym — 12,6%. Co pigtnasty
wlasciciel ma wyksztalcenie zawodowe, a tylko jeden wspotwlascicieli w branzy
fotograficznej, liczacy powyzej 50 lat (firma ma dwoch wlascicieli, dziata od 1927 roku) ma
wyksztalcenie gimnazjalne. Trzeba przy tym zaznaczy¢, ze w 9 ankietach nie udzielono
odpowiedzi na to pytanie.

Rys. 2. Struktura wtascicieli badanych firm wedtug wyksztatcenia.
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Zrodto: badania wlasne

Ta ogolna charakterystyka nie oddaje w petni specyfiki branzowej. Najwyzszym
poziomem wyksztatcenia charakteryzuja si¢ wlasciciele w branzy obuwniczej (57,1%) 1
poligraficznej (44%), a najnizszym w branzy drzewnej (14,8%) 1 odziezowej (17,4%) w 0sob
z wyksztalceniem wyzszym. Najwigkszy udzial wlascicieli z wyksztatlceniem zawodowym
zanotowano w branzy drzewnej (11,1%) i obuwniczej (9,5%). Jednakze, co wyraznie nalezy
podkresli¢, badane przez nas branze charakteryzowaly si¢ mniejszym udziatlem oséb z
wyksztalceniem zawodowym (a wigc relatywnie niskim) niz grupa kontrolna. Wyzszym
poziomem wyksztalcenia, niz ta grupa, legitymuja si¢ wlasciciele z branzy poligraficznej i
obuwniczej. Generalnie nalezy stwierdzi¢, iz $redni poziom wyksztalcenia w branzach jest

WYyZSzy niz przeci¢tny w grupie kontrolne;.



Doswiadczenie zawodowe badani wtasciciele zdobywali gléwnie we wilasnej branzy.
Dotyczy to wszystkich badanych bez wzgledu na branzeg, jednakze, co nalezy podkresli¢, w
prawie wszystkich wyodrgbnionych przez nas dziatach gospodarki jest ono wyzsze niz w
grupie kontrolnej. Przecigtny staz wlasciciela w branzy byt zréznicowany. Najwigksze
doswiadczenie zawodowe miat wtasciciel z branzy poligraficznej 52 lata, w pozostatych
branzach warto$§¢ maksymalna wynosita od 30 do 35 lat.

Tabela 3. Doswiadczenie zawodowe w branzy wilascicieli badanych firm

Branza Ilos¢ Udziat % Przemq'tny staz
w branzy (lata)
drzewna 26 96,3% 12,5
poligraficzna 21 87,5% 17,5
odziezowa 19 82,6% 14,5
obuwnicza 17 81,0% 19,0
fotograficzna 15 75,0% 16,5
inna 67 77,0% 12,0
ogotem 165 81,7%

Zrodto: badania wlasne

Obraz pozycji firmy odzwierciedla liczba zatrudnionych w niej osob. Zgodnie z
przyjeta w ustawie z dnia 19 listopada 1999 r. Prawo dziatalnosci gospodarczej definicja”
mikroprzedsigbiorstwo to jednostka gospodarcza zatrudniajaca do 10 oséb.

Rys. 3. Struktura badanych firm wedtug zatrudnienia
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Zrodlo: badania wlasne

Badane przez nas firmy zatrudniaja gléwnie od 1 do 5 0s6b (52%). Nieco ponad 20%
zatrudnia powyzej 5 osob a ponad " to firmy, w ktorych pracuja tylko wlasciciele nie

zatrudniajac pracownikow. Najwyzsza zatrudnienie odnotowaliSmy w branzy obuwniczej i

Tekst ujednolicony po zmianie z 14 listopada 2003 r. Dz. U. Nr 217 z 18 grudnia 2003 r., poz. 2125.



odziezowej. Z kolei najwigkszy udziat firm, w ktorych pracuja jedynie wilasciciele
zauwazalne jest w branzy drzewnej (37%), poligraficznej (33,3%) a takze w grupie kontrolnej
(29,9%).

Poddali$my analizie struktur¢ zatrudnionych wedlug dwoch kryteridow: pici oraz
wyksztatcenia. Ws$rod zatrudnionych dominuja mezezyzni (59,6%) ogoétu pracownikow.
Struktura branzowa jest jednak odmienna. Kobiety zdecydowanie dominuja wsrod
zatrudnionych w branzy odziezowej, podobnie, jak mgzczyzni w drzewnej. Zatrudnienie w
tych przypadkach jest catkowicie zgodne z tradycyjnym charakterem tych branz. W innych
wyodrgbnionych dziatach struktura zatrudnionych ukazuje niewielka przewage mezczyzn.
Przewaga ta jest zawsze mniejsza niz w grupie kontrolne;.

Struktura wyksztatcenia zatrudnionych pracownikéw jest bardziej zrdéznicowana i
generalnie mniej korzystna niz wilascicieli. Najwigcej zatrudnionych legitymuje sig
wyksztalceniem $rednim (42,7%) i1 zawodowym (34,8%). Pracownicy z wyzszym
wyksztalceniem stanowia nieco ponad 16% ogoétu zatrudnionych, z czego 4.8% ma
wyksztalcenie wyzsze zawodowe, a 11,7% wyzsze magisterskie. Ponad 6% zatrudnionych
charakteryzuje bardzo niski poziom wyksztatcenia.

Rys. 4. Struktura wyksztatcenia zatrudnionych pracownikow
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Zrodto: badania wlasne

Najwyzszym poziomem wyksztatcenia legitymuja si¢ pracownicy zatrudnieni w

grupie kontrolnej, a spo$rod wyodregbnionych przez nas branz — poligraficznej, fotograficznej



1 obuwniczej. Z drugiej jednak strony w branzy obuwniczej mozna odnotowaé najwigkszy
odsetek osob z wyksztatceniem podstawowym 1 niepelnym podstawowym.

Waznym wyznacznikiem kondycji ekonomicznej badanych firm jest stabilno$é
zatrudnienia. Pytanie w ankiecie dotyczylo zatrudnienia w 2004 roku, dlatego tez ponizsze
dane procentowe nie uwzgledniaja firm powstatych przed 2005 rokiem.

Rys. 5. Stabilnos¢ zatrudnienia
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Zrodlo: badania wlasne

Badania pokazuja wyraznie, ze zdecydowana wigkszo$¢ firm posiada dos$¢ stabilne
zatrudnienie (66,5%). Wskaznik wzrostu zatrudnienia (21,2%) jest w badanej populacji
prawie dwukrotnie wyzszy niz wskaznik spadku zatrudnienia (12,3%). Jednak nie wszystkie
branze moga wykaza¢ si¢ taka pozytywna tendencja. Najstabilniejsza sytuacja — w
omawianym aspekcie — widoczna jest w branzy fotograficznej, poligraficznej i drzewnej. Z
kolei najwigkszy spadek zaznaczyt si¢ w branzy obuwniczej 1 odziezowe;j.

Nowoczesnos¢ 1 potencjatl innowacyjny badanych firm mozna takze zdiagnozowaé
analizujac styl 1 metody zarzadzania, ktore pokazuja udziat pracownikéw w tym procesie.
Dominuje zarzadzanie dyrektywne 1 preferowany jest styl autokratyczny. 72,8% wiascicieli
przyznato sig, ze kieruje firma jednoosobowo, 22,3% stosuje $cisty podzial obowiazkow a
12,4% zleca zadania do indywidualnego wykonania. Tylko 16,8% ankietowanych wtascicieli
modyfikowalo swoje decyzje poprzedzajac je konsultacjami z pracownikami, za$ 6,4%
zachecato do pracy grupowej dajac tym samym wyraz demokratycznemu stylowi zarzadzania.

Najwyzszy poziom zcentralizowania form zarzadzania mozna zaobserwowac z branzy
drzewnej oraz odziezowej i obuwniczej. W branzach tych wskazniki dyrektywnosci sa
wyzsze lub zdecydowanie wyzsze (branza drzewna) niz w grupie kontrolnej —

wielobranzowe;.



Z kolei branzg fotograficzna i poligraticzna nie tylko cechuje zwigkszenie sktonnosci
do konsultacyjnego stylu kierowania, lecz takze dzielenie wladczych uprawnien poprzez
promowanie pracy grupowej. Najbardziej pod tym wzgledem zdecentralizowana branza
fotograficzna stosuje takze (jako jedyna) inne metody kierowania, takie jak kierownictwo
dwuosobowe (razem ze wspolnikiem).

Rys. 6. Metody zarzqdzania stosowane w badanych firmach
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Zrodto: badania wlasne

W teorii zarzadzania jedna z najwazniejszych funkcji polityki kadrowej jest
promowanie rozwoju pracownikoéw wyrazajace si¢ w takich instrumentach, jak ocena
pracownika oraz szkolenia. Chcac oceni¢ strategie rozwojowe badanych firm zadali$my im
pytanie dotyczace stopnia zadowolenia wlascicieli z jakosci zasobow ludzkich 1
preferowanych form rozwoju.

Pierwszym problemem poddanym analizie w tym obszarze byta ocena poziomu
kompetencji pracownikow zatrudnionych w firmie. Wyniki pokazuja, ze badani wlasciciele sa
raczej zadowoleni z poziomu wlasnych kadr. Prawie jedna czwarta badanych firm okreslita
poziom kompetencji swoich pracownikow jako wysoki 1 w pelni zadowalajacy. 14,8%
badanych stwierdzila, Ze jest przecigtny i wymaga doskonalenia. Pozytywnym trendem
rysujacym si¢ w badaniach jest $wiadomo$¢ koniecznos$ci podnoszenia kwalifikacji, bowiem
55% badanych przedsigbiorcow stwierdzito, ze chociaz poziom kompetencji pracownikow
jest do$¢ wysoki, to jednak wymaga podnoszenia, bowiem oczekiwania w tym zakresie sa
wyzsze (rys. 7).

Najwyzszy wskaznik zadowolenia z poziomu wtasnych kadr zaobserwowaé¢ mozna w

branzy drzewnej (47,1%). W branzy odziezowej, obuwniczej i1 fotograficznej okoto 1/3



wiascicieli jest w pelni usatysfakcjonowanych z poziomu wtasnych kadr. Najmniejszy
odsetek w petni zadowolonych (18,8%) mozna zaobserwowa¢ w branzy poligraficznej.
Rys. 7. Ocena poziomu kompetencji zatrudnionych pracownikow
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Zrodto: badania wlasne

Subiektywizm stopnia oceny kwalifikacji pracownikow jest szczegdlnie widoczny,
jesli uwzgledni si¢ procedury ewaluacji pracy stosowanie w badanych firmach. Tylko co
drugi wiasciciel przeprowadza ocen¢ pracownikow, pozostali tego nie stosuja. Ocena ta
najczesciej przeprowadzana jest w formie biezacej kontroli jakosci 1 wydajnosci
wykonywanej pracy. Wyrazem pozytywnej oceny sa premie — t¢ formg¢ oceny badani
wiascicieli wymieniali najczesciej.

Najrzadziej stosowane procedury oceny pracownikéw wystepuja w branzy drzewne;.
W pozostatych branzach sytuacja jest podobna — stosuje te procedury, blisko co druga firma.
Wsrod motywdw nie prowadzenia takiej polityki kadrowej najczgsciej wymieniano: brak
takiej potrzeby, brak czasu, brak pracownikow, brak odpowiednich narzgdzi, zbyt mata
wielko$¢ firmy, nieche¢ do robienia przykrosci pracownikom.

Logiczna konsekwencja oceny poziomu kwalifikacji pracownikow jako czynnika
konkurencyjnos$ci bylo wskazanie obszarow rozwoju personelu, ktore w najblizszym czasie
podniostyby pozycje konkurencyjna formy.

Wsréd obszaré6w rozwoju kwalifikacji pracowniczych na pierwszym miejscu
uplasowaly si¢ umiej¢tnosci zawodowe (63,1%), nastgpnie informatyczne (39,6%) oraz
komunikacyjne (34,2%). Maly odsetek firm wskazal na zapotrzebowanie w zakresie

umiej¢tnosci podstawowych (2,7%) (rys. 8).



Tylko w branzy drzewnej odnotowano deficyt umiejetnosci podstawowych, jednakze
na do$¢ wysokim poziomie (23,5%). Wynik ten nie jest zaskoczeniem, jesli poréwna si¢ go z
danymi dotyczacymi wyksztalcenia zatrudnionych w niej pracownikow. Najczesciej
wskazywano jednakze na potrzebg podniesienia poziomu umiejgtnosci zawodowych.
Rys. 8. Obszary podnoszenia kwalifikacji zatrudnionych pracownikow
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Zrodlo: badania wlasne

Ocena potrzeb w zakresie rozwoju poziomu zasobow ludzkich jest w teorii
zarzadzania podstawa polityki szkoleniowej firm. W praktyce nie zawsze przedklada si¢ ona
na konkretne dzialania. W badanych przez nas firmach tylko co druga organizuje szkolenia
dla wilasnych pracownikow. Zrdznicowanie branzowe jest tutaj niewielkie. Najmniejszy
udzial firm prowadzacych szkolenia mozna odnotowac¢ w branzy odziezowej (39,1%).

Wsréd form szkolen organizowanych przez mikroprzedsigbiorstw dla pracownikow
dominuja szkolenia na stanowisku pracy (55,3%) oraz szkolenia w miejscu pracy (51,1%).
Nieco wigcej niz jednak czwarta firm (26,6%) stwarza swoim pracownikom mozliwosci
podnoszenia kwalifikacji poprzez udziat w szkoleniach zewnetrznych. Badani przedsigbiorcy
nie wskazali zadnych innych form szkolen, co wyraznie wskazuje na brak takowych
zwyczajow 1 nawykow.

Poniewaz tylko polowa firm stosuje aktywna polityke rozwoju zasobow pracy, tym
wazniejsze wydawaly si¢ jej] motywy. Zaprezentowane na rys. 9 wyniki dotycza wytacznie
firm organizujacych szkolenia nie napawaja optymizmem. Najczgstsze motywy organizacji
szkolen sa bowiem w znacznym stopniu wymuszone badz przez przepisy prawa, badz

wymagania technologiczne.



Rys. 9. Motywy organizowania szkolen
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Zrodto: badania wlasne

Dziatalno$¢ gospodarcza wymaga budowania zroznicowanej sieci powigzan
kooperacyjnych, ktore pomagaja rozwija¢ potencjat przedsigbiorstw i ich innowacyjnos¢. W
badaniach zwrdciliSmy si¢ wigc do przedsigbiorcow o oceng wspotpracy z rdéznymi
podmiotami dziatajacymi na rynku, majacymi wplyw na funkcjonowanie ich
mikroprzedsigbiorstw.

Najlepiej, zdaniem badanych przedsigbiorcow uktada si¢ wspodtpraca z klientami. Jako
dobra ocenia ja 91,9% wszystkich badanych firm, pozostate 8,4% okresla ja jako
wystarczajaca. Na drugim miejscy uplasowata si¢ wspotpraca z innymi firmami z branzy,
chociaz wigkszo$¢ badanych okresla ja bardziej jako wystarczajaca (48,5%) niz dobra
(31,7%), to jednak brak wspolpracy wystepuje w znacznie mniejszym stopniu.

Pozytywnie uklada si¢ takze wspodtpraca z innymi firmami dzialajacymi na rynku.
Zaleznosci kooperacyjne deklaruje trzy na cztery dziatajace firmy. Wsrdd innych podmiotow
badani przedsigbiorcy wskazuja takze na samorzad lokalny, Urzedy Pracy, instytucje
wspierajace rozwoj przedsigbiorczosci oraz doradztwo fachowe.

Na szczeg6lna uwage zashuguje prawie calkowity brak wspolpracy z urzedami
administracji centralnej, instytutami naukowymi, wyzszym uczelniami w regionie oraz
samorzadem gospodarczym. Mozna wnioskowaé, iz brak takich powiazan kooperacyjnych

ogranicza implementacj¢ nowoczesnych rozwigzan w mikroprzedsigbiorstwach.



Oczywiscie sie¢ zalezno$ci kooperacyjnych, méwiac jezykiem Putmana — kapitat
spoteczny — firm branzowych jest bardzo zréznicowany. Najnizszy poziom kooperacji z
firmami dziatajacymi na rynku mozna zaobserwowa¢ z branzy odziezowej. Nieco wyzZszy,
cho¢ niezadowalajacy jest w takze w branzy drzewnej, fotograficznej i poligraficzne;j.
Najbardziej rozwinigta forma kooperacji z tymi podmiotami, charakteryzujaca si¢ takze

wysoka ocena jakosci tych kontaktow, wystepuje w branzy obuwnicze;.

5. Zakonczenie

Zgromadzony material empiryczny, chociaz nie oparty na probie reprezentatywnej,
pokazuje warunki, w ktorych funkcjonuja mikroprzedsigbiorstwa. Jest wigc cennym zrédlem
dla ekonomistow i praktykow.

Analizujac poziom kapitatu spotecznego nalezy zwroci¢ uwage na nastepujace
kwestie:

e badane firmy nie maja nawykow szkoleniowych. Potowa z nich w ogole nie prowadzi
szkolen a te, ktore prowadza podejmuja je gldéwnie pod presja koniecznosci wynikajacych
z prawa badz presji otoczenia. Zadna z nich nie ma do$wiadczen w szkoleniu
nowoczesnymi metodami, np. E-learningiem,

e bariera dla dzialalnosci szkoleniowej moze by¢ takze niski i zréznicowany poziom
wyksztalcenia pracownikow 1 wlascicieli badanych firm,

e badane firmy maja rozny dostgp do komputera i nowoczesnych technologii
informatycznych, nie posiadaja swoich stron internetowych, wskazuja na brak orientacji
w serwisach internetowych a takze brak wykwalifikowanych pracownikow.

e oczekiwania badanych wlascicieli wobec pracownikdéw nie sa spojne. Z jednej strony
wskazuja, ze gldownym obszarem podnoszenia kwalifikacji, ktore mogltyby wplynac¢ na
szybka popraweg pozycji rynkowej firmy sa umiejgtnosci zawodowe, dalej informatyczne
a na trzecim miejscu komunikacyjne, z drugiej strony, w ocenie poziomu kompetencji
wlasnych pracownikow dominuje przekonanie, ze w zasadniczych obszarach
funkcjonowania firmy sa one wystarczajace,

e badane firmy ws$rdd preferencji inwestycyjnych najnizej plasuja wydatki na rozwdj
zasobow ludzkich. Deklarowane zaangazowanie i preferencje dotyczace tresci i form
szkolen nie maja pokrycia w rzeczywistych dziataniach,

e bariera rozwoju mikroprzedsigbiorstw jest niski poziom kapitatu spolecznego, co

utrudnia implementacj¢ innowacyjnych metod dziatania,



e udzielanie  mikroprzedsigbiorstwom  wsparcia powinno  uwzglednia¢  bariery
mentalno$ciowe 1 spoleczne,

o nalezy preferowa¢ takie programy i formy oddzialywania na te podmioty, w ktérych
wszelka, zar6wno materialna, jak i finansowa pomoc, bgdzie obligatoryjne zwiazana z
koniecznos$cia uczenia si¢ 1 implementacji nowych rozwiazan we wiasnej dziatalnosci

gospodarcze;j.
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