ACTA UNIVERSITATIS LODZIENSIS
FOLIA OECONOMICA 195, 2005

Marta Juchnowicz*

KAPITAL LUDZKI
W SEKTORZE MALYCH | SREDNICH PRZEDSIEBIORSTW

1. WSTEP

Firmy sektora MSP maja decydujacy wpltyw na stan zatrudnienia w pol-
skiej gospodarce. Ich efektywny rozwoj jest niezbednym warunkiem zdolnosci
gospodarki do tworzenia miejsc pracy oraz wzrostu produktywnosci i kon-
kurencyjnosci. Okreslajg tez w sposéb istotny potencjat gospodarczy naszego
kraju, wytwarzajac prawie potowe produktu krajowego bruttol W 2002 r.
ich udziat w PKB wynosit 48,6%, z czego mate przedsiebiorstwa - 40,5%,
a Srednie - 8,1% (Raport... 2004, s. 34). O znaczeniu tego sektora Swiadczy
dobitnie fakt, ze zaliczane do niego firmy stanowig 99,84% og6tu przedsie-
biorstw aktywnych w Polsce.

Ze wzgledu na swa elastycznos¢, firmy te mogg dostosowywacé stra-
tegie do wyzwan plyngcych ze zmiennego otoczenia. Spetnienie poten-
cjalnych mozliwoéci, jakie tkwia w sektorze MSP, zalezy w duzym sto-
pniu od jakosci kapitatu ludzkiego, jaki zaangazuje sie w funkcjonowanie
tego sektora.

* Prof. dr hab., Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie.

1 Sektor MSP, zgodnie z klasyfikacja obowiazujaca w krajach UE, obejmuje trzy grupy

przedsiebiorstw:

- przedsiebiorstwa $rednie, zatrudniajgce mniej niz 250 pracownikéw i osiggajace roczny
obrét mniejszy od 40 milionéw euro,

- przedsiebiorstwa mate, zatrudniajgce mniej niz 50 pracownikéw i nieprzekraczajace
7 milionéw euro rocznego obrotu,

- mikroprzedsiebiorstwa, tzn. firmy zatrudniajagce do 10 pracownikéw z rocznym obrotem
nie wiekszym niz 2 miliony euro.



2. ANALIZA PARAMETROW ILOSCIOWYCH

W Polsce funkcjonuje ok. 1730 000 matych i $rednich firm2 W tej liczbie
99,24% stanowig firmy zatrudniajgce do 50 os6b, a tylko 0,76% firmy
zatrudniajace od 50 do 249 oséb. Liczba firm $rednich od 2001 r. wykazuje
tendencje malejgca, natomiast liczba firm matych ro$nie, dzieki wzrostowi
liczby mikroprzedsiebiorstw zatrudniajgcych do 9 oséb.

W sektorze MSP, wedtlug stanu na 31 grudnia 2002 r., pracowato
7 006 200 os6b, co stanowito 68% zatrudnionych w gospodarce narodowej
(poza rolnictwem, lesnictwem, rybotéwstwem) (Raport... 2004, s. 34). Do
pracujgcych zalicza sie osoby zatrudnione na podstawie stosunku pracy,
a takze pracodawcéw, osoby pracujgce na wiasny rachunek oraz wykonujace
prace nakiadcza.

W sektorze rynkowym udziat pracujagcych w MSP, w tym czasie, wynosit
69,3%. Potowa pracujgcych zaangazowana byta w matych podmiotach,
tj. zatrudniajgcych do 49 oséb, natomiast w firmach $rednich, zatrud-
niajagcych od 50 do 249 oséb, pracowato 19% ogdtu pracujacych w sektorze
rynkowym.

W prywatnych MSP pracowato 63,5% pracujacych z sektora rynkowego.
W tym zakresie nastepuje systematyczny wzrost, w latach 1999-2001 od-
powiednio: 59,8, 61,3, 62,6%.

Od 1999 do 2002 r., podobnie jak w innych sektorach polskiej gospoda-
rki, nastepowat spadek liczby pracujagcych w MSP. W firmach matych
w 2000 r. 0 2,9%, w 2001 o 2,1%, a w Srednich odpowiednio: o 0,4 oraz
0 6%. Tendencja spadkowa zostata czeSciowo zahamowana w roku 2002
Liczba pracujgcych w firmach S$redniej wielkosci spadta o 2,8%. Wzrosta
natomiast liczba pracujgcych w firmach matych - o 3,1%. Grupa matych
firm nie jest jednak jednorodna. Mamy tutaj do czynienia z dwoma réznymi
zjawiskami. W grupie firm najmniejszych, zatrudniajgcych do 9 os6b, nastapit
istotny wzrost liczby pracujacych o 7,5%, gdy tymczasem w firmach o liczbie
pracujgcych powyzej 9 (do 50) osob nastgpit spadek o 4,5%.

W rezultacie przecigtna liczba pracujacych w sektorze rynkowym w ma-
tych firmach zmniejszyta sie o 0,8%, w S$rednich o 7,2%.

Najwieksza cze$¢ pracujgcych zaangazowana jest w sekcji ,,handel i na-
prawy” (31,9%), 29% os6b pracuje w przemysle, 22,8% w sekcji ,inne
ustugi”, 10,6% w budownictwie oraz 5,7% w transporcie i tgcznosci.

Reasumujgc analize zmian w stanie zatrudnienia mozna stwierdzi¢, ze
rozw6j krajowego sektora MSP realizowany jest poprzez inwestycje w maja-
tek trwaty (Raport... 2004, s. 196). Badania PARP wskazujg na stagnacje

2 W 2002 r. byta to liczba 1732 701 firm, w tym 13 086 S$rednich i 1719 615 matych
(Raport..., 2004, s. 28).



wielkosci zatrudnienia w wiekszosci sposréd 804 badanych firm. Réwno-
czesnie 22% firm deklaruje che¢ ograniczenia wielkosci zatrudnienia.

Analiza form zatrudnienia wskazuje, ze 60% pracujgcych zatrudnionych
jest na podstawie umowy o0 prace na czas nieokreslony, a jedna trzecia
na czas okreslony. Udziat tych ostatnich wzrést w minionym roku o 2,5%.
Tylko ok. 5% pracujgcych funkcjonuje na podstawie umoéw cywilno-
prawnych.

Jak wynika z badan przeprowadzonych w Instytucie Pracy i Spraw
Socjalnych, wiekszo$¢ firm sektora MSP korzysta z elastycznych form
zatrudnienia3 Wedtug deklaracji przedsiebiorcow najpopularniejsza jest tele-
praca. Ta forma organizacji pracy pozwala na przetamanie wielu barier, np.
lokalowych, geograficznych. Telepraca umozliwia bowiem zatrudnianie oséb
oddalonych nawet o wiele setek kilometrow od siedziby firmy. Korzysta
z niej 33,3% firm nalezagcych do jednej osoby fizycznej oraz 53,8% firm
nalezacych do kilku wspotwiascicieli.

Popularny w sektorze MSP jest outsourcing, rozumiany jako ,zakup
ustug od pracownikow prowadzgcych wiasne przedsiebiorstwo”. Stosuje go
33% firm matych i 52,4% firm Srednich. Umowy-zlecenia oraz umowy
0 dzieto stosuje 70-80% badanych firm, posiadajgcych kilku wspotwiascicieli
(45,3% - umowy o dzieto i 39% —umowy-zlecenia). W przypadku firm
jednoosobowych odpowiednio - 32 i 28,2%). Umowy na czas okreslony
deklaruje jedynie 1/10 badanych przedsiebiorstw prywatnych.

Pozyskane w trakcie badan dane wyraznie wskazujg na fakt, iz czescigj
z elastycznych form zatrudnienia korzystajg przedsiebiorstwa zlokalizowane
w regionach, w ktoérych gospodarka rozwija sie dynamicznie, tj. w wojewodz-
twie wielkopolskim i mazowieckim.

3. POTENCJAL KWALIFIKACYINY W SEKTORZE MS$P

Miarodajnym zrédtem aktualnych informacji na temat jakos$ci kapitatu
ludzkiego, jakim dysponuje sektor MSP w Polsce, sg badania Instytutu
Pracy i Spraw Socjalnych przeprowadzone na przetomie 2003 i 2004 r.
Badania objety 598 matych i $rednich firm, zlokalizowanych na terenie calej
Polski. Populacje badawczg stanowity aktywne przedsiebiorstwa prywatne,
czyli bedace wiasnoscig oséb fizycznych lub spétki z wiekszosciowym udzia-
fem kapitatu prywatnego. Przedsiebiorstwa te reprezentowaty, w swej pod-
stawowej dziatalnosci, osiem ponizej wymienionych sekcji Europejskiej Kla-
syfikacji Dziatalnosci: dziatalno$¢ produkcyjng, zaopatrzenie w energie elekt-
ryczna, gaz, pare wodng i goracg wode, budownictwo, handel hurtowy

3 Powotuje sie na oméwione ponizej badania Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych.



i detaliczny, hotele i restauracje, transport, gospodarka magazynowg i tgcz-
nos$¢, obstuge nieruchomosci, wynajem i dziatalno$¢ zwigzang z prowadze-
niem interesow (np. biura podatkowe), edukacje, ochrone zdrowia i opieke
socjalng. W firmach tych badano szczegétowo sze$¢ stanowisk: kierownik
produkcji - 292 stanowiska, mistrz - 157 stanowisk, specjalista branzowy
- 238 stanowisk, ksiegowy - 394 stanowiska, specjalista ds. administracyjno-
-biurowych - 256 stanowisk, robotnik bezposrednio produkcyjny - 377
stanowisk. tgacznie badaniem objeto 1714 stanowisk pracy. Badania prze-
prowadzone zostaty metodg wywiadéw bezposrednich4

Wyniki badania wskazujg na dobry poziom wyksztatcenia kadr w sek-
torze MSP (rys. 1). Spoéréd badanych stanowisk najwyzszy odsetek o0s6b
z wyzszym wyksztatlceniem zatrudnionych jest na stanowisku kierownika
produkcji. Jest to ok. 62% ogo6tu zatrudnionych na tym stanowisku. Osoby
z wyzszym wyksztatlceniem stanowig 58% og6tu specjalistéw branzowych
oraz 51% ksiegowych. Ws$rdd specjalistéw ds. administracyjno-biurowych
46% zatrudnionych posiada wyksztatcenie wyzsze.

ksiegowy specjalista ds. kierownik mistrz robotnik specjalista
administracyjno-  produkcji bezposrednio branzowy

-biurowych produkeyjny

0O powyzej $éredniego Q S$rednie Q ponizej $redniego

Rys. 1. Struktura wyksztalcenia oséb zatrudnionych na poszczegdlnych stanowiskach
w sektorze MSP (w %)
Zrbodto: wyniki badan wiasnych.

4 Do badania wylosowano 738 firm. Préba badawcza zostala ustalona na podstawie
schematu losowania warstwowo-nieproporcjonalnego. Sposréd firm wylosowanych przebadano
598. W kazdej firmie planowano zbada¢ sze$¢ stanowisk. Jednak nie wszystkie badane firmy
posiadaty wytypowane do analizy stanowiska. W rezultacie zbadano 1714 stanowisk, sposréd
2332 istniejgcych, co stanowi 73%. Uzyskane z badania préby byly nieproporcjonalne, dlatego
otrzymane wyniki zostaty poddane wazeniu. Przyjeta metodologia pozwala na wnioskowanie
statystyczne.



Na stanowiskach nierobotniczych udziat os6b nieposiadajgcych wyksztat-
cenia $redniego nie przekracza 3%. Wyjatek stanowi mistrz, gdzie az 15%
zatrudnionych ma wyksztatcenie ponizej Sredniego.

Wsréd pracodawcow najliczniejsza grupa (40%) legitymuje sie wyksztat-
ceniem $rednim (Raport... 2004, s. 33), 25% posiada wyksztatcenie wyzsze
i pomaturalne. Takze 25% pracodawcéw posiada wyksztatcenie zasadnicze,
a ok. 10% wyksztatcenie podstawowe.

Zwraca uwage wysoki poziom wyksztatcenia formalnego pracownikow
zatrudnionych na stanowiskach robotniczych. 6% legitymuje sie wyksztat-
ceniem wyzszym. 47% robotnikow posiada wyksztatcenie S$rednie, a wiec
mniej niz potowa zatrudnionych ma wyksztatcenie nizsze od $redniego (47%).
Z badan wynika, ze kobiety zatrudnione na stanowiskach robotniczych
posiadajg wyzsze wyksztatcenie od mezczyzn pracujagcych na analogicznych
stanowiskach.

Najkorzystniejsza sytuacja pod wzgledem struktury wyksztatcenia wy-
stepuje w sekcji ,,Transport, gospodarka magazynowa, #acznos¢”, gdzie
ponad 80% o0s6b zatrudnionych na stanowiskach: specjalista ds. administ-
racyjno-biurowych i specjalista branzowy, posiada wyksztatcenie wyzsze.
Podobna sytuacja ma miejsce w sekcji ,Hotele i restauracje”, w ktorej
kierownicy produkcji w 86% posiadajg wyksztatcenie wyzsze.

Analiza struktury wyksztatcenia wedtug wielkosci zatrudnienia wskazuje,
ze w firmach srednich (od 50 do 250 zatrudnionych) wiecej os6b posiada
wyzsze kwalifikacje anizeli w matych firmach. Jednocze$nie w wiekszych
firmach jest mniej zatrudnionych z najnizszymi kwalifikacjami. W przedsie-
biorstwach zatrudniajagcych od 10 do 49 oséb najbardziej wyksztatcone osoby
peinig funkcje kierownika produkcji i specjalisty branzowego (powyzej 60%
zatrudnionych). Natomiast w firmach wiekszych najwyzsze kwalifikacje
posiadajg: specjalista branzowy, ksiegowy oraz kierownik produkcji.

Pozytywny obraz jakosci potencjatu kwalifikacyjnego w sektorze MSP
wynika takze z badan przeprowadzonych we wrzes$niu i pazdzierniku 2003 r.
przez PARP. Badania przeprowadzono metodg wywiadow bezposrednich
wsérod kadry zarzadzajacej polskich MSP. Objety one tgcznie 804 wywiady,
z tego 218 wywiadow w firmach, ktore w 2002 r. otrzymaly tytut ,,Gazeli
biznesu”, a wiec w grupie najbardziej dynamicznie rozwijajgcych sie, od-
noszacych najwieksze sukcesy finansowe firm, oraz 586 wywiadéw w innych,
losowo wybranych firmach (Raport... 2004, s. 178).

Ocena poziomu wyksztatcenia dokonana przez menedzerow w obydwu
grupach firm jest bardzo zblizona, prawie identyczna. Do oceny postuzono
sie siedmiostopniowg skalg ocen, w ktérej ,1” oznaczat ,zdecydowanie
bardzo niski”, a ,7” ,zdecydowanie bardzo wysoki”. Menedzerowie
sektora MSP oceniajg poziom wyksztatcenia kadry zarzadzajacej w innych
firmach ze swojej branzy, a wiec u konkurencji na poziomie 5 w skali



siedmiostopniowej, a wiec umiarkowanie wysoko (Raport... 2004, s. 196).
Nieco lepiej oceniajg respondenci poziom wyksztatcenia kadry zarzadzajgcej
w swojej firmie. W grupie S$rednich firm ocena wyniosta 5,41. Wynik ten
Swiadczy o wysokiej samoocenie przecietnego menedzera.

Takze ocena poziomu wyksztalcenia pozostatych pracownikéw, poza
kadra zarzadzajaca, jest w MSP stosunkowo wysoka i wynosita 4,74.

Wedtug przedsiebiorcow w sektorze MSP brak kwalifikowanych pracow-
nikow stanowi najstabszy czynnik ograniczajacy rozwoj firmy. Jest on réwniez
najrzadziej wymieniany jako bariera dziatalnosci eksportowej. Niemniej cze$¢
respondentow zauwazata niesprzyjajagce oddziatywanie tego czynnika. Dla
prawie co trzeciej firmy dostep do wykwalifikowanych pracownikéw stanowi
utrudnienie funkcjonowania i rozwoju. Prawie 7% ankietowanych wskazato,
ze jest to dos$¢ duze utrudnienie (Konkurencyjnosc¢... 2004, s. 19). Dlatego tak
wazne jest zainteresowanie pracodawcow intensyfikacjg szkoled personelu.

4. ROZWOJ PRACOWNIKOW

Rozwdj zasobow ludzkich to najistotniejszy czynnik przewagi konkuren-
cyjnej w przedsiebiorstwach funkcjonujgcych w gospodarce XXI w., gos-
podarce opartej na wiedzy. Ksztatcenie ustawiczne jest gtdbwng cechg spote-
czenstwa informacyjnego, w ktérym raz zdobyta wiedza, je$li nie bedzie
pogtebiana, szybko sie zdezawuuje. Dlatego tez nowoczesne przedsiebiorstwa
powinny kfas¢ duzy nacisk na badania potrzeb szkoleniowych oraz tworzenie
kompleksowych programéw szkolen z uwzglednieniem indywidualnych pla-
now kariery kazdego pracownika.

Tymczasem wyniki badan wskazuja, ze kadra zarzgdzajgca firm sektora
MSP rzadko u$wiadamia sobie koniecznoéé statego podnoszenia kwalifikacji
i kompetencji pracownikéw. Szkolenia pracownikdéw znajdujg sie dopiero na
sz6stym miejscu w hierarchii dziesieciu planowanych dziatann (18% odpowie-
dzi), podczas gdy obnizke kosztow dziatalnosci planuje 60% przedsiebiorcow
Konkurencyjnosé... 2004, s. 7). Jednoczes$nie 35% polskich pracodawcow
w sektorze MSP nie inwestuje w pracownikéw, podczas gdy w krajach ,,15”
udziat ten wynosi jedynie 19%b5.

Firmy zamierzajgce zwiekszy¢ liczbe prowadzonych w nich szkolen sta-
nowia mniejszo$¢ wsréd ogotu badanych przedsiebiorstw. Bioragc pod uwage
branze przedsiebiorstw, mozna stwierdzi¢, ze najwiekszg dbatoScig o stalty
rozwo6j swych pracownikéw charakteryzuja sie firmy prowadzace dziatalnosé
produkcyjna oraz zajmujgce sie handlem detalicznym badZ hurtowym.

5 Entwicklung von Kompetenzen und Qualifikationen in KMU, “Beobachtungsnetz der

europédischen KMU™” 2003, Nr. 1, http://europa.eu.int/comm/enterprise.
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Zdecydowanie bardziej optymistyczny obraz wynika z badan PARP.
Wsrod ,,gazel” az 93,6% firm deklarowato korzystanie ze szkoleri, w pozo-
statych firmach 63%. Ogotem, sposréd 804 ankietowanych menedzeréw,
71,5% stwierdzito korzystanie pracownikéw ze szkolehn (Raport... 2004,
s. 198). Czesciej na szkolenia wysytano pracownikéw firm $rednich - 75%,
niz matych - 60%. Dziwi, ze korzystanie ze szkolerh stosunkowo rzadziej
deklarowano w firmach z wojewddztwa mazowieckiego (61,9%) i $laskiego
(62,8%), podczas gdy w catej populacji odsetek ten wynosit (71,5%). . Ws$rod
rodzajéw szkolen zdecydowanie przewazajg szkolenia z zakresu ksiegowosci,
polskiego prawa podatkowego i prawa pracy.

Jednak z deklaracji menedzeréw wynika, ze w kolejnym roku firmy
planujg zmniejszy¢ nieco zakres dziatalnosci szkoleniowej. Odsetek firm
szkolgcych swoich pracownikéw zmniejszy sie z 71,5 do 67%. Jedna dziesigta
firm zamierza zmniejszy¢ naklady na szkolenie pracownikéw, 64% pozo-
stawi¢ bez zmian, a 22% zwiekszy¢ ich wysokos$¢.

5. ZARZADZANIE KAPITALEM LUDZKIM W SEKTORZE MSP

Z badan IPiSS wynika, ze firmy sektora MSP nie wdrozyly jeszcze
kompleksowych systemdw zarzadzania kapitatem ludzkim. Zaréwno wartos-
ciowanie stanowisk pracy jak i dokonywanie ocen pracowniczych to dziatania
rzadko podejmowane w tych przedsiebiorstwach.

Na pytanie, czy w przedsiebiorstwie przeprowadzono warto$ciowanie
stanowisk pracy, twierdzaco odpowiedziato jedynie 7,3% respondentéw, co
pozwala na postawienie tezy, iz problematyka warto$ciowania pracy nie jest
znana szerszemu og6towi kadr zarzadzajgcych. Sposréd firm zatrudniajgcych
od 10 do 49 pracownikow wartosciowanie przeprowadzono w 6% zbadanych
przedsiebiorstw, natomiast wsrdd firm zatrudniajgcych od 50 do 250 pracow-
nikow warto$¢ ta wynosi 9%. Fakt ten Swiadczy o niskiej kulturze za-
rzadzania zasobami ludzkimi w matych i $rednich firmach.

Jedynie ok. 30% badanych firm stosuje regularnie oceny pracy zatrud-
nianych w nich os6b. Kadra zarzgdzajgca firm matych i $rednich zdaje sie
takze nie docenia¢ wagi przeprowadzania oceny efektow pracy.

Firmy najczesciej stosujgce nowoczesne instrumenty zarzgdzania kapitatem
ludzkim prowadza dziatalno$¢ produkcyjna oraz handlowa. Sg to zwykle
przedsiebiorstwa usytuowane w najlepiej rozwinietych regionach Polski, tj.
wojewodztwach wielkopolskim i mazowieckim.

Warto podkresli¢, ze cho¢ stosowanie nowoczesnych narzedzi zarzadzania
kapitatem ludzkim nie nalezy do zachowan czestych w firmach sektora
MSP, to jednak instrumenty te byly w tych firmach znane i wprowadzane,



cho¢ jeszcze nie na duzg skale. Przebudowa sposobow zarzadzania wy-
maga niewatpliwie czasu, ale raz rozpoczety proces raczej nie ulegnie
zahamowaniu. Nalezy wiec sadzi¢, iz w najblizszych latach sktonno$¢
matych i Srednich firm do korzystania z nowoczesnych instrumentéw
zarzadzania kapitatem ludzkim bedzie stale rosta, tym bardziej ze w do-
bie gospodarki opartej na wiedzy nie jest to juz kwestia wyboru a ko-
niecznosci.

6. PODSUMOWANIE

Na podstawie analizy kapitatu ludzkiego w polskich MSP mozna me-
todg SWOT dokonaé¢ oceny jego mocnych i stabych stron oraz szans
i zagrozen (tab. 1).

Tabela 1

Mocne i stabe strony kapitatu ludzkiego w matych i $rednich przedsiebiorstwach
oraz szanse i zagrozenia

Mocne strony Stabe strony
1. Duzy potencjat ilosciowy 1. Rozproszenie sektora MSP
2. Wysoka przedsiebiorczo$¢ wyrazana m. in. 2. Ograniczone inwestycje przedsigbiorcow
sktonnos$ciag do zaktadania biznesu w rozwo6j pracownikéw

3. Dobry poziom wyksztatcenia formalnego 3. Brak warto$ciowania pracy
4. Ograniczony zakres stosowania okreso-
wych ocen pracowniczych

Szanse Zagrozenia

1 Dynamiczny wzrost mikroprzedsiebior- 1. Zmniejszenie zakresu dziatalnosci szko-
czosci leniowej

2. Zmniejszenie liczby pracujagcych w matych
i $rednich firmach

3. Rozwoj realizowany poprzez inwestycje
w majatek trwaty

4. Brak kompleksowych systemoéw zarza-
dzania kapitatem ludzkim w firmie

Zrédto: opracowanie wiasne.

Aktualnie przewazajg w ocenie stabe strony i zagrozenia. Jednak
wskazane mozliwosci upowazniajg do stwierdzenia, ze w dluzszej per-
spektywie kapitat ludzki moze stanowi¢ zrédto rozwoju i konkurencyjnosci
MSP w Polsce.
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Marta Juchnowicz
HUMAN RESOURCE IN SECTOR OF SMALL AND MEDIUM ENTERPRISES

Employment in small and medium companies was decreasing in years 1999-2002, so the
development of this sector is being made through the investment in fixed assets. Nevertheless,
high quantitative potential and good educational level of workers can be a source of competitive

advantage. On the other hand, shortage of complex human resource management systems and
limitation of scope of training activities is dangerous.



