KAPITAL LUDZKI I JEGO AKUMULACJA

W MALYCH | SREDNICH FIRMACH

WPROWADZENIE

Mate i $rednie firmy (MSP) odgrywajg bardzo wazng role
w polskiej gospodarce. Stanowig ponad 99% (z 1,7 min) aktywnych
przedsiebiorstw, ich udziat w tworzeniu PKB wynosi 47,4% (udziat
firm duzych tylko 23,3%) i zatrudniajg 6 min o0sdb, czyli az 70%
pracujacych w sektorze przedsigbiorstw (PARP 2008).

Dalszy rozwoj przedsigbiorczosci moze przyczynic sie do wzro-
stu dochodow, zwigkszenia aktywno$ci zawodowej, wzrostu liczby
miejsc pracy, a takze zmniejszenia stopy bezrobocia oraz skali ubo-
stwa. Dane pochodzace z GUS sugerujg jednak, ze nie zawsze MSP
potrafig sobie poradzic w warunkach silnej konkurencji rynkowe;
oraz niesprzyjajacych ram instytucjonaino-prawnych. Wiele z nich
upada —w 2006 r. wyrejestrowano z REGONU 267 tys. firm. 33,5%
firm utworzonych w 2006 r. nie przezyto nawet roku dziatalnosci,
gtéwnie z powodu niewystarczajgcych kompetencji biznesowych
(braku wiedzy). Jedng z przyczyn takiego stanu rzeczy jest nie-
wystarczajacy kapitat ludzki, ktdrego braki odczuwajg dotkliwie
najmniejsze podmioty gospodarcze.

Zaleznos¢ pomiedzy kapitatem ludzkim (mierzonym najczesciej
poziomem wyksztatcenia lub liczba lat nauki) a wzrostem gospodar-
czym, dochodami osobistymi, wydajnoscig pracy oraz aktywnoS$cig
zawodowa jest bardzo dobrze udokumentowana za pomocg analiz
teoretycznych oraz badan empirycznych m.in. takich autorow, jak:
Schultz (1961), Becker (1962), Mincer (1962, 1997), Denison
(1985), Lucas (1988, 1993), Mankiw i Romer (1992), Domanski
(1993), Gemmel (1996), Mincer (1997), Barro (2001), Liberda
i Tokarski (2004), Ehrlich (2008), Szczepaniec (2008).

Mniej jest natomiast publikacji na temat roli kapitatu ludzkiego
(oraz procesOw jego akumulacji) w firmach i wiasnie w ten nurt
wpisuje sie niniejszy artykut. Jego celem jest przedstawienie wy-
nikdw badan empirycznych przeprowadzonych w polskich matych
i $rednich firmach.

PRZEGLAD LITERATURY NAUKOWEJ

Naukowcy prowadzacy badania nad rolg kapitatu ludzkiego
w matych i $rednich firmach zajmujg sie m.in. pomiarem kapitatu
ludzkiego, procesami uczenia sig firm (zdobywania nowych kompe-
tencji), zagadnieniami wzrostu produktywnosci, wptywem kapitatu
ludzkiego na wyniki firm, a takze zdolnoscig firm do przetrwania
w konkurencyjnym Srodowisku.

Kapitat ludzki i jego wptyw na wyniki przedsigbiorstw

Schultz (1961) zdefiniowat kapitat ludzki jako zasob wiedzy
i umiejetnosci, zdrowia oraz energii witalnej zawarty w spotfeczen-
stwie. Wedtug Beckera (1964) kapitaf ludzki obejmuje wiedze, umie-
jetnosci, doswiadczenie uzywane przez jednostke, aby dostarczy¢
wartos¢ firmie. Przedsigbiorstwa jako takie nie sg wtascicielami
kapitatu ludzkiego. Jest on ucieleSniony w pracownikach, ktorzy
moga zmieni¢ miejsce zatrudnienia.
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Chen, Lin i Chang (2006) definiujg kapitaf ludzki jako sume
wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci, doSwiadczenia, nastawienia,
madros$ci, kreatywnosci oraz zaangazowania pracownikow. Kapita
ten (podobnie jak u Beckera) jest ucielesniony w pracownikach,
a nie w organizacji. Zdaniem Snell i Dean (1992) koncepcja ka-
pitatu ludzkiego polega na tym, Ze ludzie posiadajg umiejetnosci,
doswiadczenie i wiedze, ktore majg ekonomiczng wartosc dla
firmy. Wiedza i umiejetno$ci reprezentujg kapitat, bo zwigkszaja
produktywnos¢.

Davidsson i Honig (2003) pisza, ze formalna edukacja jest
jednym z komponentow kapitatu ludzkiego, ktory moze pomagac
w akumulaciji wiedzy i umiejetnoSci przydatnych dla przedsigbior-
cow. Autorzy ci zwracajg uwage na fakt, ze kapitat ludzki jest nie
tylko rezultatem formalnej edukacji; obejmuje on rowniez do$wiad-
czenie oraz praktyczng nauke (ktora ma miejsce na stanowisku pra-
cy), a takze nieformalng edukacje (w ramach specjalnych kursow
i szkolen). Do$wiadczenie zawodowe moze przyczyni¢ sie nie tylko
do rozwoju ogoinego kapitatu ludzkiego, ale takze do lepszego zro-
zumienia produktow, procesow oraz ustug specyficznych dla danej
firmy (0 czym szerzej pisza Bruns i in. 2008).

Wedtug De Clercga i Arenius (2006) kapitat ludzki odgrywa
ogromng role juz w momencie rozpoczecia dziatalnoSci firmy.
Uzyskanie minimum $redniego poziomu wyksztafcenia zwigksza
prawdopodobienstwo uruchomienia wasnego przedsigbiorstwa.

Badania cytowane przez Marvel i Lumpkin (2007) dowodza, ze
doSwiadczenia zdobyte na rynku pracy, menedzerskie oraz wcze-
$niejsza praktyka jako przedsigbiorcy majg pozytywny wptyw na
kolejne projekty biznesowe oraz wyniki tworzonych firm. Poprzez
doswiadczenia zdobyte w pracy ludzie zdobywajg informacje oraz
rozwijajg umiejetnosci, ktore utatwiajg przygotowanie strategii firmy,
pozyskanie odpowiednich zasobOw oraz zorganizowanie przedsie-
biorstwa.

Bosma, van Praag, Thurik i de Wit (2004) wykazujg w swoich
badaniach, ze im wigkszy jest kapitat ludzki ucielesniony w osobie
zatozyciela firmy, tym wigksza jest jej produktywnosc. Badania pro-
wadzone w Szwecji przez Heshmati (2001) pokazaty, ze wyrazony
w latach czas trwania edukacji wiasciciela biznesu ma pozytywny
wplyw na prawdopodobienstwo przetrwania firmy. Analizy Gimenon
i innych (1997) wykazaty, ze wyzszy poziom kapitatu ludzkiego (wy-
razony osiggnietym poziomem formalnej edukaciji oraz do$wiadcze-
niami zawodowymi) pozytywnie wptywa na ekonomiczne wyniki
podmiotéw gospodarczych. Cooper, Gimeno-Gascon i Woo (1994)
w badaniach empirycznych dowiedli, ze poziom wyksztatcenia wia-
$ciciela firmy ma znaczny wptyw zaréwno na zdolno$¢ przetrwania,
jak i mozliwosci rozwoju zaktadu.

Pozytywny wptyw kapitatu ludzkiego na wyniki firm oraz ich
zdoIno$¢ przetrwania na rynku zostat odnotowany takze w ba-
daniach nastepujgcych autoréw: Cooper, Gimeno-Gascon i Woo
(1994), Boone i Van Witteloostuijn (1996), Briiderl i Preisendorfer
(1998), Pennings, Lee i Van Witteloostuijn (1998), Cooke i Wills
(1999), Skuras, Meccheri, Moreira, Rosell i Stathopoulou (2005),
Carter i Van Auken (2006), Coleman (2007), Chirico (2008).
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Akumulacja kapitatu ludzkiego przez szkolenia pracownikéw

Zgodnie z teorig T. Schultza (1961) kapitat ludzki moze byc
powigkszany przez rdznego rodzaju inwestycje, takie jak np.: konty-
nuowanie nauki w systemie edukacyjnym, kursy i szkolenia, a takze
zdobywanie dostepu do fachowej wiedzy oraz informacii.

Akumulacja kapitatu ludzkiego opisywana jest na ogoét w kon-
tek$cie procesow uczenia sie firm. Zagadnienia te poruszajg m.in.:
Spender (1996), Gibb (1997), Deakins i Freel (1998), Anderson
i Skinner (1999) oraz Cope (2003).

Gibb (1997) definiuje uczenie sie jako proces, w ramach ktdrego
zdobywane sg umiejetnosci, wiedza, zwyczaje i opinie, co wptywa
na zmiang/modyfikacje zachowan. Wedtug tego autora w matych
firmach wtasciciel stara sie ograniczy¢ ryzyko, budujgc osobiste
relacje z klientami, dostawcami oraz przedsiebiorstwami finanso-
wymi. W ten sposob czerpie wiedze z sieci nawigzanych relacji.
Jak stwierdza Matlay (2000), proces, w ramach ktdrego odbywa sie
uczenie matych firm, jest czesto mimowolny, incydentalny i przypad-
kowy. Wiedza jest generowana w wyniku prob i bfedow w procesie
decyzyjnym. Ekanem i Smallbone (2007) zwracajg uwage, ze proces
uczenia sie w matych zakfadach ma czesto charakter nieformalny
i nieplanowany (odbywa sie przez interakcje spoteczne i biznesowe).

Cope i Watts (2000) zajmuja sie szczegdtowo procesami ucze-
nia sie przez dziatanie/wykonywanie obowigzkow zawodowych (fe-
arning by doing), uczenia si¢ przez informacjg zwrotng od klientow,
a takze uczenia sig na btedach. Bardzo rozbudowany opis procesu
uczenia sie matych i srednich firm przygotowali takze Zhang, Mac-
pherson i Jones (2006). Podkreslaja oni, ze nie wystarczy sam fakt
pozyskiwania wiedzy z roznych Zrodet. aby mate firmy traktowac
jako organizacje uczace sie, Trzeba jg jeszcze odpowiednio zin-
terpretowac oraz wbudowa¢ w catg organizacje. Krytyczng role
w catym procesie odgrywa wiasciciel. Wedtug Spendera (1996)
zdolnoS¢ przedsiebiorcy do uczenia sie na bazie konsekwencji
wczesniejszych decyzji (w tym uczenia sig na btedach), a takze
uczenia sig od innych w ramach powigzan biznesowych, ma kry-
tyczne znaczenie dla przetrwania firmy.

Zgodnie z raportem Komisji Europejskiej pt. Competence Deve-
lopment in SMEs (2003) 80% europejskich matych i $rednich firm
stosuje formalne lub nieformaine metody rozwoju swoich kompe-
tencji biznesowych. Najczesciej wiedza budowana jest poprzez:
wizyty na targach, kursy/seminaria/konferencje przygotowane przez
zewnetrznych treneréw, studiowanie prasy fachowej, a takze spo-
tkania pracownikow majace na celu wymiang informaciji. Im wiek-
sza firma, tym cze$ciej angazuje sie w rozwdj swoich kompetenciji
biznesowych.

Wiele $wiatowych badan empirycznych potwierdza teze mowig-
¢4, ze prowadzenie szkolen dla wtascicieli i pracownikow zwigksza
produktywnos¢ matych i Srednich zaktadow oraz ma dodatni wptyw
na ich wyniki ekonomiczne. Przyktadowo, badania prowadzone
przez takich autorow, jak: Arthur (1994), Boselie, Paauwe i Jansen
(2001) oraz Huselid (1995) wykazaty, ze odpowiednie zarzadzanie
kapitatem ludzkim i jego sukcesywne powiekszanie (m.in. przez kur-
Sy i szkolenia) pozytywnie wptywa na wyniki przedsiebiorstw.

Hayton (2003), prowadzacy badania empiryczne nad wptywem
technik HRM na kondycje firm, stwierdza, ze dzielenie sie wiedzg
oraz uczenie si¢ na poziomie cafej organizacji ma pozytywny wptyw
na wyniki przedsigbiorstw. De Kok (2002), badajacy wptyw dziatal-
no$ci HRM na wyniki firm, odkryt, ze zwigkszajac liczbe dni szkolen
oraz zapewniajac odpowiednie wsparcie ze strony dziatu personal-
nego, mozna uzyskac zwiekszenie produkciji oraz wartosci dodane;.
Najwieksze efekty uzyskujg duze podmioty gospodarcze, bo to one
przywiazuja odpowiednig wage do programow szkoleniowych.

Bryan (2006) stwierdza, ze istnieje pozytywna zalezno$c¢
miedzy szkoleniami a produktywno$cig firm. Autor ten wymienia
powody mniejszego zaangazowania matych firm w programy szko-
leniowe. Po pierwsze, moze brakowac im srodkéw na szkolenia. Po
kariery (mato jest szczebli zarzadzania), a wiec nie majg motywaciji
do podnoszenia swoich kwalifikacji. Po trzecie, udziat pracownikow
w szkoleniach mogtby powodowac perturbacje w dziatalnosci
operacyjnej firmy. Po czwarte, w matych zaktadach wystepuje duza
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rotacja zatogi, co powoduje, ze czesto nie optaca sie inwestowac
w pracownika, ktdry moze w kazdej chwili przejS¢ do konkurenciji.

Hoque i Bacon (2008), badajacy wptyw rzgdowego programu
Investor in People na dziatalno$¢ matych i srednich firm w Wielkiej
Brytanii, dzielg sie ciekawymi spostrzezeniami dotyczacymi spe-
cyfiki potrzeb szkoleniowych tych zaktadow. Wigkszos¢ szkolen
w matych i Srednich firmach ma raczej charakter spontaniczny
(wynikajg z biezacych potrzeb) niz planowany i sformalizowany.
Czesto szkolenia dotyczg konkretnych umiejetnosci przydatnych
na danym stanowisku pracy. Firmom z sektora MSP bardzo trud-
no zaakceptowac biurokratyczne wymogi zwigzane z programem
liP (poczatkowo uczestnicy tego programu musieli spetnic az
23 sformalizowane warunki, dopiero w kolejnych latach wymogi te
ograniczono do 12, a nastepnie do 10 kategorii).

Akumulacja kapitatu ludzkiego
przez korzystanie z zewnetrznego doradztwa

Doradztwo ze strony roznych instytucji publicznych moze
wydawac sie szczegolnie atrakcyjne dla matych i Srednich pod-
miotow gospodarczych, bo jego koszty s przynajmniej czesciowo
refundowane. Tymczasem wiele Swiatowych badan pokazuje, ze ten
typ ustug nie cieszy sig uznaniem przedsiebiorcow. Przyktadowo,
prowadzacy badania w Norwegii Nordhaug i Gooderham (cyt. za
Gooderham i in. 2004) stwierdzajg, ze publiczni dostawcy ustug
doradczych w dziedzinie transferu technologii nalezg do najrzadziej
wykorzystywanych przez small business.

Badania prowadzone w Wielkiej Brytanii (Wilks 2000) pokazaty
z kolei, ze mate firmy w wigkszoSci przypadkow sg niezadowolone
z rzadowych programow pomocowych. Podobne wyniki otrzymali
Bennett i Robson (1999), ktorzy zauwazyli, ze rzadowe agencje
zajmujace sie pomocg dla MSP majg znacznie mniejszy wpltyw na
te firmy, niz konsultanci z sektora prywatnego oraz stowarzyszenia
biznesowe. Gibb (1997) zwrocit uwage, ze rzadowe programy
z reguly maja charakter standaryzowany (nie uwzgledniajg specyfiki
dziatalnosci danego zakfadu), a takze wymagajg od przedsigbiorcow
wielu skomplikowanych i czasochtonnych dziatan aplikacyjnych,
kontrolnych, planistycznych oraz sprawozdawczych.

Shaw (2006), powotujac sie na szereg badan empirycznych,
stwierdza, ze nieformalne zrodta informaciji (pochodzace z sieci po-
wigzan biznesowych oraz spotecznych) moga by¢ dla matych firm
bardziej uzyteczne niz zrodfa publiczne.

Devins i Johnson (2003) wykazali, Ze odpowiednio przygoto-
wana (bardziej zdecentralizowana, elastyczna i angazujgca tez firmy
prywatne) pomoc publiczna moze jednak przetozy¢ sig na wiele po-
zytywnych zjawisk w przedsigbiorstwach. Autorzy wymieniali m.in.
wzrost obrotow w badanych firmach (chociaz w tym przypadku
efekty okreslali jako skromne), mniejsza rotacje zatogi, wprowadza-
nie innowacji w zarzadzaniu.

Ciekawe badania w Irlandii zrealizowaly Henry, Hill i Leitch
(2004). Autorki te prowadzity dtugoterminowe studia nad efek-
tywnoscig programu pomocowego dla absolwentow wyzszych
uczelni planujgcych zatozenie wtasnej firmy. Program ten, obejmu-
jacy potroczne kursy i szkolenia, a takze zawierajgcy wiele innych,
ciekawych rozwigzan, jak np. mozliwos¢ odbycia indywidual-
nych konsultacji z ekspertami, spotkania z przedsigbiorcami oraz
mozliwos¢ uzyskania kapitafu zakfadowego (w wysokosci nawet
12 700 euro) dla tworzonej firmy, okazat sie sukcesem. Dwa lata
po zakonczeniu szkolen 35% uczestnikow prowadzifo wtasng fir-
me; pozostali uczestnicy albo znalezli prace w innych przedsigbior-
stwach (61%) lub kontynuowali studia (4%).

Zaprezentowane we wspomnianym wczesniej raporcie Komisji
Europejskiej wyniki badan ENSR Enterprise Survey 2002 pokazuja,
ze wspotpraca z zewnetrznymi doradcami zalezy w duzym stopniu
od wielkosci firmy. Centra szkoleniowe/uniwersytety (publiczne
i prywatne) byty w ostatnich 3 latach wykorzystywane jako ze-
wnetrzne zrodta kompetencji przez 15% firm mikro, 27% — matych
i 35% — Srednich.

0 sfabej wspotpracy sektora MSP z o$rodkami wiedzy $wiadczg
wyniki badan PARP-u (2007), zgodnie z ktorymi w Polsce tylko 8%
przedsiebiorstw z sektora MSP wspotpracuje z uczelniami wyzszy-
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mi, a 6% z instytucjami badawczo-rozwojowymi. Badania pozwolity
okreslic gtowng przyczyne tak matego zainteresowania wspotpraca
Z roznymi instytucjami naukowo-badawczymi — to trudne i czaso-
chfonne procedury ubiegania sig¢ 0 wsparcie oraz jego rozliczenia.

Odrebnym watkiem jest tematyka transferu wiedzy w firmach
rodzinnych, ktora czesto pojawia sie w Swiatowej literaturze na-
ukowej poswigconej przedsiebiorczosci. Lentz i Laband (1990)
piszg, ze okoto 50% 0sob prowadzgcych dziatalnoS¢ gospodar-
cza to druga generacja przedsigbiorcow. Dzieci przedsigbior-
cOw dorastajg w Srodowisku biznesowym, zdobywajg unikalne
dosSwiadczenia, ucza sige mechanizméw funkcjonowania firmy
oraz poznajg tajniki danej branzy. Dziedziczg nie tylko aktywa
rzeczowe, ale takze kontakty biznesowe oraz marke (i zwigzang
Z nig lojainos¢ klientow).

Fairlie i Robb (2007) przywotujg wyniki roznych badan, zgodnie
z ktorymi dzieci przedsiebiorcow czesciej same zakfadajg wtasny
biznes niz dzieci z rodzin niezwigzanych z dziatalno$cig gospodar-
cz3. Wedtug tych autoréw ponad potowa przedsigbiorcow (przed
uruchomieniem wiasnej dziatalnosci gospodarczej) miata juz
W rodzinie osobe prowadzacg dziatalno$¢ gospodarcza, a 43,6%
przedsigbiorcow zdobyto wczesniejsze doswiadczenia w rodzinnym
biznesie. Autorzy ci zaobserwowali takze wyrazng zalezno$¢ miedzy
wczesniejszymi doswiadczeniami przedsigbiorcy w rodzinnym biz-
nesie a wynikami firm. Dla zaktadow, ktorych wtasciciel pracowat
wcze$niej w rodzinnym biznesie (w poréwnaniu z firmami, ktérych
wiasciciel nie miat takich do$wiadczen):

— prawdopodobienstwo zamknigcia firmy jest 0 0,042 nizsze;

— prawdopodobienstwo uzyskania duzych zyskow jest 0 0,032
WYZSZe;

— prawdopodobienstwo zatrudnienia pracownikow jest 0 0,055
wyzsze.

Duzy wptyw wczesniejszych doswiadczen zwigzanych z pracg
w rodzinnej firmie na wyniki wiasnej dziafalnosci biznesowej bada-
nych osob sugeruje, ze w takich firmach mozna zdoby¢ wiedze
i umiejetnoSci przydatne do prowadzenia (niekoniecznie rodzinnego)
biznesu. Skuras, Meccheri, Moreira, Rosell i Stathopoulou (2005)
podkreslajg, ze wsrod doswiadczen wyniesionych z rodzinnego biz-
nesu najwazniejsza jest znajomosc¢ sieci dostawcow, klientow oraz
instytuciji finansowych, ktdre zapewniajg kapitat na rozwoj. Podsu-
mowujgc swoje badania autorzy ci stwierdzaja, ze odnoszgca suk-
cesy wielopokoleniowa firma rodzinna charakteryzuje si¢ dobrym
systemem komunikacji (wymiang informaciji i idei), wzajemnym
wsparciem, a takze przekazywaniem sobie wiedzy biznesowej oraz
wiedzy menedzerskiej.

Akumulacja kapitatu ludzkiego
przez prowadzenie hadan marketingowych

Wiele badan (zob. np. Hang i in. 2006) wykazuje, Ze najbar-
dziej innowacyjne firmy zdobywaja wiedze z zewnetrznych Zrodet
(gtownie od klientow oraz dostawcow). Niskie wykorzystanie badan
marketingowych w sektorze MSP (potwierdzone w roznych bada-
niach) ma szereg uzasadnien — chodzi przede wszystkim o brak
Srodkow finansowych oraz brak odpowiedniej wiedzy. Fillis (2004)
zwraca uwage na fakt, ze w matych firmach budowanie wiedzy
o0 rynku odbywa sie czesto w sposob niesformalizowany i reaktyw-
ny (informacje szukane sa w sytuaciji zaistnienia jakiego$ zdarzenia
i nie majg charakteru ciggtego procesu).

Biorac pod uwage powyzsze analizy, badanie poziomu kapitatu
ludzkiego w firmach jest istotne zardbwno z naukowego, jak i prak-
tycznego punkiu widzenia.

HIPOTEZY BADAWCZE

Po przeprowadzeniu studiow Swiatowej literatury naukowej oraz
korzystajagc z wynikow wczesniejszych wiasnych badan, autorzy
zdefiniowali nastepujace problemy badawcze™:

* W celu znalezienia odpowiedzi na pytania badawcze zostat przygoto-
wany projekt badawczy, ktory uzyskat finansowanie MNiSW (nr decyzji
1791/H03/2007/32, nr umowy N112 028 32/1791).
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— Jaka jest wielko$¢ kapitatu ludzkiego w polskich matych
i $rednich firmach?

— W jakim stopniu mate i $rednie firmy wykorzystujg rozne
metody powigkszania wiedzy?

— Czy kapitat ludzki ucielesniony w osobie wtasciciela firmy ma
wplyw na sposob oraz skalg dziatan majgcych na celu akumulacje
wiedzy?

Hipotezy badawcze zostaty sformutowane na bazie interdy-
scyplinarnych studiow literatury naukowej (w szczegoIinosci tej
zwigzanej z teorig kapitatu ludzkiego oraz teorig przedsiebiorczosci)
oraz wczesniejszych doswiadczen badawczych autorow. Przyjeto, ze
kapitat ludzki jest jedng z determinant decydujacych o mozliwosciach
rozwojowych firm oraz ich zdolno$ci do akumulaciji wiedzy. W miare
wzrostu wyksztatcenia wtasciciela firmy powinna rosngé skala dzia-
talnosci, a takze skionno$¢ do: szkolenia pracownikow, korzystania
z doradztwa ze strony centrow wiedzy, prowadzenia badan marketin-
gowych oraz wspotpracy z innymi przedsiebiorstwami z branzy. Nie
jest natomiast spodziewany wzrost sktonnosci do korzystania z do-
radztwa ze strony cztonkow rodziny, bo wsrod wiascicieli posiadaja-
cych wyzsze wyksztatcenie powinny by¢ wyzej cenione wymienione
wczesniej zrodta wiedzy.

Hipoteza 1. /m wigkszy kapitat ludzki w MSP, tym wigksza skala
dziafalnosci firmy (mierzona wielkoScig zatrudnienia i wielkoScig
obrotow).

Hipoteza 2. Im wiekszy kapitat ludzki w MSF, tym wigksze praw-
dopodobienstwo prowadzenia szkolen dla pracownikow firmy.

Hipoteza 3. Im wigkszy kapitat ludzki w MSPR tym wigksze praw-
dopodobieristwo korzystania przez firme z zewnetrznego doradztwa
(ze strony centrow wiedzy).

Hipoteza 4. Im wiekszy kapitat ludzki w MSP tym wigksze
prawdopodobieristwo, Ze firma bedzie prowadzifa badania mar-
ketingowe.

Hipoteza 5. Im wigkszy kapitat ludzki w MSP. tym mniejsze
prawdopodobieristwo, Ze firma bedzie korzystafa z doradziwa ro-
aziny (prowadzgcej wezesniej podobng dziafalnosc).

Hipoteza 6. Im wiekszy kapitat ludzki w MSP tym wigksze
prawdopodobienstwo, Ze firma bedzie wspofpracowafta z innymi
firmami z branzy.

Model badawczy skonstruowany na potrzeby artykutu przed-
stawia schemat 1.

Schemat 1. Model badawczy

,

Szkolenia
dla pracownikéw
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wyksztatcenia [

Doradztwo ze strony
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Liczba
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ludzki roaziny
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badan rynkowych
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w branzy x| Wspdfpraca z innymi
firmami z branzy
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kapitatu ludzkiego

Wiasciciel firmy/
osoba zarzadzajaca

METODOLOGIA BADAN
Préba badawcza

Badanie przeprowadzono w styczniu 2007 r. na losowe;
probie 1308 firm. W celu zwigkszenia efektywnosci oszacowan
zastosowano schemat losowania warstwowego. Warstwowania
populacji dokonano wedfug 3 cech: wielko$ci firmy mierzonej
liczbg pracownikéw, miejsca siedziby firmy oraz branzy. Firmy
wedtug wielkoSci podzielono na — zatrudniajace do 9 pracowni-
kow, od 10 do 49 pracownikow oraz od 50 do 249 pracownikow,
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wedtug miejsca siedziby przedsigbiorstwa — na 16 wojewodztw
oraz wedtug branz — na 10 wybranych sekcji PKD. Wywiady pro-

wadzone byty najczesciej z wtascicielem lub osobg zarzadzajaca
(w przypadku firm $rednich).

Tabela 1. Charakterystyka proby wedfug wielkosci zatrudnienia

L e Proba badawcza Populacja generalna (aktywne MSP)
Wielko$¢ zatrudnienia - — — - - -
liczba wywiadow procent wywiadow liczba aktywnych firm procent aktywnych firm
Firmy zatrudniajace 0-9 oséb (mikro) 572 43,7 1605 276 96,5
Firmy zatrudniajace 10-49 os6b (mate) 472 36,1 44 326 2,7
Firmy zatrudniajace 50-249 oséb ($rednie) 264 20,2 14 245 0,9
Ogoétem 1308 100,0 1663 847 100,0

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie badar empirycznych z 2007 r.; dane o populacji generalnej pochodza z GUS-u (cyt. za PARP 2008).

Tabela 2. Charakterystyka proby wedfug sekcji PKD

Sekcia PKD Firmy mikro (N = 572) Firmy mate (N = 472) Firmy $rednie (N = 264)
ere liczba odpowiedzi % odpowiedzi liczba odpowiedzi % odpowiedzi liczba odpowiedzi % odpowiedzi
Produkcja (przemyst) (sekcja D) 66 11,5 95 20,1 81 30,7
Budownictwo (sekcja F) 59 10,3 50 10,6 20 7,6
Handel hurtowy i detaliczny (sekcja G) 194 33,9 105 22,2 38 14,4
Hotele/restauracje (sekcja H) 17 3,0 17 3,6 3 11
Transport (sekcja 1) 43 75 8 1,7 1 42
Posrednictwo finansowe (sekcja J) 23 4,0 4 0,8 1 0,4
Obstuga nieruchomosci (sekcja K) 79 13,8 42 8,9 32 12,1
Edukacja (sekcja M) 13 2,3 76 16,1 37 14,0
Ochrona zdrowia (sekcja N) 23 4,0 23 49 16 6,1
Pozostate (sekcja O) 55 9,6 52 11,0 25 9,5
Ogoétem 572 100,0 472 100,0 264 100,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan empirycznych z 2007 r.

Pod wzgledem ilosciowym zastosowano dobdr niepropor-
cjonalny (tab. 1), aby unikna¢ catkowitej dominacji w probie firm
mikro, co nie pozwolifoby na wnioskowanie odnosnie do matych
i srednich podmiotow gospodarczych. Podobna metodyka badaw-
cza stosowana jest m.in. w badaniach sondazowych matych firm
w USA (Bitler i in. 2001), w projektach monitorujacych dostep
matych i Srednich firm do zewnetrznego finansowania w Europie
(SMEs and Access to Finance 2003), a takze w projektach badaja-
cych proces zdobywania kompetencji w matych i $rednich przedsie-
biorstwach (European Commission 2003).

W celu zaprezentowania danych charakteryzujgcych caty seg-
ment MSP w Polsce zastosowano procedurg wazenia wynikow.
Przy obliczaniu wskaznikow ,0gotem MSP” wykorzystano naste-
pujace wagi: firmy mikro — 96,5%, firmy mate — 2,7%, firmy $rednie
—0,9%. Dla pozostatych cech warstwujgcych stosowano alokacje
proporcjonalng.

Badaniem zostato objgtych 10 sekciji PKD — zakfady stanowigce
w sumie 95% podmiotow zarejestrowanych w bazie REGON (tab.
2). Z badania wytaczone zostaty sekcje: A — rolnictwo, fowiectwo
i leSnictwo, B — rybactwo, C — gornictwo i L — administracja pu-
bliczna i obrona narodowa; obowigzkowe ubezpieczenia spoteczne
i powszechne ubezpieczenie zdrowotne (tab. 2).

Wzgledny wskaznik podobienstwa struktur (wskaznik ten
przyjmuje wartosci z przedziatu od 0 — gdy struktury sg catkowicie
rozne, do 1 — gdy struktury sg identyczne) dla firm mikro wynidst
0,877, dla matych — 0,863, a dla srednich — 0,876. Wskazuje to
na wysoka zgodnosc¢ struktury przedsigbiorstw, kitore wziety udziat
w badaniu, ze strukturg populacji generainej, a tym samym $wiad-
czy o dobrej reprezentatywnosci proby. Gdyby proba byta losowana
wedtug schematu losowania niezaleznego, maksymaliny btad loso-
wy oszacowania frakcji nie powinien przekracza¢ 4,1% dla firm
mikro, 4,5% dla matych i 6% dla $rednich. Ze wzgledu na przyjety
w badaniu schemat losowania warstwowego btad ten powinien by¢
nawet mniejszy.

Zmienne niezalezne

Kapitat ludzki (jako zmienna niezalezna) zostat zmierzony na
poziomie wtasciciela firmy (lub osoby zarzadzajacej) za pomoca
nastepujgcych miernikow: poziom wyksztatcenia, liczba lat nauki,
liczba lat doswiadczen w branzy. Podobne podej$cie do pomiaru
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kapitatu ludzkiego stosowane byfo przez wielu autorow. Przykta-
dowo poziom wyksztafcenia wtasciciela w swoich badaniach
nad przedsigbiorczo$cig wykorzystywali m.in.: Cooper, Gime-
no-Gascon i Woo (1994), Gimeno, Folta, Cooper i Yoo (1997),
Honig i Davidsson (2000), Kangasharju i Pekkala (2001), Skuras,
Meccheri, Moreira, Rosell i Stathopoulou (2005), De Clercq i Are-
nius (2006), Coleman (2007), Fairlie i Robb (2007). Z kolei liczbe
lat nauki wtasciciela firmy m.in.: Heshmati (2001), a liczbe lat
do$wiadczen wiasciciela w branzy: Gimeno, Folta, Cooper i Yoo
(1997), Davidsson i Honig (2003), Skuras, Meccheri, Moreira,
Rosell i Stathopoulou (2005), Coleman (2007), Marvel i Lumpkin
(2007) oraz Bruns, Holland, Shepherd i Wiklund (2008).

W artykule prezentowane sg wyniki analiz dla zmiennych nie-
zaleznych: HC-1 (poziom wyksztatcenia wtasciciela firmy), HC-2
(liczba lat nauki), HC-3 (liczba lat doSwiadczen w branzy) oraz HC-4
(liczba lat nauki plus liczba lat doswiadczen w branzy).

Zmienne zalezne

Wsrod zmiennych zaleznych uwzgledniono: wielko$¢ firmy
mierzong liczbg zatrudnionych i wielkoscig obrotow, szkolenie pra-
cownikow, korzystanie z doradztwa centrow wiedzy, prowadzenie
badan marketingowych, korzystanie z doradztwa cztonkow rodziny
oraz wspotpraca z innymi przedsiebiorstwami z branzy.

WYNIKI BADAN
Kapitat ludzki w matych i srednich firmach

W Polsce 51,1% wiascicieli MSP ma $rednie wyksztatcenie,
a 37,6% ukonczyto studia wyzsze (tab. 3). WSrod przedsiebiorcow
odsetek 0s6b z wyzszym wyksztatceniem jest wiec ponad dwa razy
wyzszy niz w catej populacji Polakow w wieku 24—65 lat (zgodnie
z raportem OECD Education at a Glance 2007 wskaznik ten wynosit
w 2005 r. tylko 17%). Odsetek wiascicieli posiadajacych wyzsze wy-
ksztafcenie rosnie wraz ze wzrostem skali dziatainosci firm (wynosi
36,7% w firmach mikro, 57,2% —w matych i 69,3% — w Srednich).

Drugg metodg pomiaru kapitatu ludzkiego jest okreslenie liczby
lat nauki wiasciciela firmy. W Polsce $rednia liczba lat nauki wtasci-
ciela MSP wynosi 14,22 lat (a mediana 13 lat). Im wigksza firma,
tym wigcej lat nauki ma za sobg jej wtasciciel (tab. 4).
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Tabela 3. Kapitat ludzki w sektorze MSP — analiza wg poziomu wyksztafcenia wiasciciela firmy/osoby zarzgdzajacej (2007 r.)

Wyksztalcenie wiasciciela Ogétem MSP Firmy mikro (N = 572) Mate firmy (N = 472) Srednie firmy (N = 264)

firmy/ osoby zarzadzajacej w % liczba odpowiedzi | % odpowiedzi | liczba odpowiedzi | % odpowiedzi | liczba odpowiedzi % odpowiedzi
Podstawowe 0,3 2 0,3 0 0,0 2 0,8
Zasadnicze zawodowe 1,1 65 11,4 14 3,0 4 1,6
Srednie 51,1 295 51,6 188 39,8 75 28,4
Wyzsze 37,6 210 36,7 270 57,2 183 69,3
Ogotem 100,0 572 100,0 472 100,0 264 100,0

Tabela 4. Liczba lat nauki wfasciciela
firmy/osoby zarzadzajgcej (2007 r.)

Firma Srednia liczba lat nauki | Mediana liczby lat nauki
Ogétem MSP 14,22 13,00
Firmy mikro (N = 469) 14,15 13,00
Mate firmy (N = 357) 15,62 16,00
Srednie firmy (N = 203) 16,14 17,00

Trzecig metoda pomiaru zgromadzonego kapitatu ludzkiego byto

okreslenie do$wiadczenia wiasciciela przedsigbiorstwa w prowa-
dzeniu dziatalnosci w danej branzy (tab. 5). Srednia liczba lat pracy
wiasciciela w danej branzy wyniosta 13,40 lat (mediana 11,00 lat).
Jak pokazaty wyniki badania, uzyskanie wigkszej skali dziatalnosci
wymaga wiekszego doswiadczenia. W firmach mikro ta zmienna
wyniosta 13,36 lat, w matych — 13,78 lat, a w $rednich — 15,53 lat.

Tabela 5. Liczba lat pracy w danej branzy wiasciciela
firmy/osoby zarzadzajgcej (2007 r.)

Srednia liczba lat pracy

Mediana liczby lat pracy

Firma w danej branzy w danej branzy
Ogotem MSP 13,40 11,00
Firmy mikro (N = 469) 13,36 11,00
Mate firmy (N = 357) 13,78 11,00
Srednie firmy (N = 203) 15,53 15,00

Akumulacja wiedzy przez szkolenia
prowadzone w matych i srednich firmach

Firmy, aby sie rozwija¢, potrzebujg odpowiednich zasobow
wykwalifikowanej sity roboczej. Formalna edukacja wtasciciela oraz
pracownikow na dtuzsza mete nie wystarcza. Wiedza sie dezaktuali-
zuje, a w systemie edukacyjnym nie zawsze kreowane sg niezbedne
umiejetnosci. Konieczne jest uzupetnianie wiedzy na podstawie ba-
dan rynku, szkolen, czy korzystania z zewnetrznego doradztwa.

Jak wynika z badan autorow, w Polsce okofo 29,3% firm
z sektora MSP prowadzi szkolenia dla swoich pracownikow; od-
setek ten ro$nie w miare wzrostu skali dziafalnosci — od 28,1%
w firmach mikro, przez 57,4% w matych, az do 72% w $rednich.
Srednia liczba pracownikow, ktdrzy uczestniczyli w ciggu ostatnich
12 miesiecy w jakichkolwiek szkoleniach, wyniosta 0,99 (media-
na 0); odpowiednio w podmiotach gospodarczych: mikro — 0,69
(mediana 0), matych — 5,59 (mediana 3) i Srednich — 19,48 (me-
diana 10).

Jezeli w analizach uwzglednimy kapitat ludzki wtasciciela firmy,
to wida¢ wyraznie, ze skfonnoS¢ przedsigbiorstw do prowadzenia
szkolen dla swoich pracownikow wzrasta wraz ze wzrostem pozio-
mu wyksztafcenia wiasciciela. Odsetek podmiotow gospodarczych
organizujgcych szkolenia dla swoich pracownikow wynosi od
15,8% w firmach prowadzonych przez osoby z wyksztatceniem
podstawowym lub zasadniczym zawodowym, przez 29,4% w fir-
mach, ktorych wiasciciel ma wyksztatcenie $rednie, az do 34,4%
w przedsiebiorstwach z wtascicielem legitymujgcym sie wyksztat-
ceniem wyzszym.

Korzystanie z zewnetrznego doradztwa

Teoretycznie dobrym zrodtem wiedzy o otoczeniu rynkowym
mogtyby by¢ wyzsze uczelnie, instytuty naukowo-badawcze oraz
oSrodki wspierania przedsigbiorczosci. Badania autorow wykazujg
jednak, ze wspdtpraca migdzy matymi i Srednimi firmami a o$rod-
kami wiedzy wystepuje tylko w symbolicznym wymiarze. W ostat-
nich 3 latach tylko 2,5% matych i Srednich zaktadow korzystato
z doradztwa ze strony wyzszych uczelni, osrodkow doradztwa
dla MSP, centrow technologicznych (jednostek badawczo-roz-
wojowych) oraz innych tego typu instytuciji (tab. 6). Najwyzszy
odsetek przedsigbiorstw korzystajgcych z doradztwa zostat od-
notowany w grupie firm $rednich (14,0%), a najnizszy w grupie
firm mikro (2,3%).

Tabela 6. Korzystanie z doradztwa — analiza wg rodzaju instytucji/firmy, ktéra doradzata badanym podmiotom gospodarczym

Z sektora MSP (2007 r.)
Ogétem Firmy mikro (N = 572) Mate firmy (N = 472) Srednie firmy (N = 264)
Instytucje/firmy doradzajace MSP - . . . 1. . .
MSP | liczba odpowiedzi | % odpowiedzi | liczba odpowiedzi | % odpowiedzi | liczba odpowiedzi | % odpowiedzi
Wyzsze uczelnie 1.1 6 1,0 14 3,0 19 7,2
Osrodki doradztwa dla matych firm 0,9 5 0,9 7 15 7 2,7
Centra technologiczne 0,3 1 0,2 5 1.1 1 42
Inkubatory przedsigbiorczosci 0,2 1 0,2 1 0,2 2 0,8
Firmy konsultingowe 0,3 1 0,2 9 1,9 5 19
Inne 0,3 2 0,3 2 0,4 0 0,0
Ogotem* 2,5 13 2,3 32 6,8 37 14,0

* Firmy, ktdre skorzystaly z jakiejkolwiek instytucii/firmy doradzajacej MSP (mozna byfo wymieni¢ kilka takich instytucji/firm).

W firmach prowadzonych przez osoby z wyzszym wyksztat-
ceniem wskaznik korzystania z doradztwa wyzej wymienionych
instytucji jest dwukrotnie wyzszy (wynosi 3,8%) niz w tych,
w ktorych wtasciciel legitymuje sie wyksztatceniem podstawowym
lub $rednim, co nie zmienia faktu, ze ciggle pozostaje na bardzo
niskim poziomie.

Korzystanie z doradztwa ze strony rodziny wiasciciela firmy

Z punktu widzenia akumulacji oraz transferu kapitatu ludzkiego
waznym zagadnieniem (cho¢ stosunkowo rzadko opisywanym
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w polskiej literaturze naukowej) jest przekazywanie wiedzy w ra-
mach przedsiebiorstw rodzinnych.

Z badan autorow wynika, ze w Polsce 24,5% wfascicieli firm
z sektora MSP korzysta z doradztwa ze strony rodziny (wczesniej
prowadzacej ten sam biznes). Najwyzszy odsetek wtascicieli korzy-
stajacych z doradztwa rodzinnego zostat odnotowany w grupie firm
mikro (24,8%), a najnizszy w grupie firm $rednich (9,8%); w matych
przedsiebiorstwach wskaznik ten wyniost 18%. Z doradztwa rodziny
korzystajg czeSciej przedsigbiorcy majacy wyksztatcenie podstawo-
we lub zasadnicze zawodowe (35,5% wskazan), niz ci $rednio wy-
ksztatceni (25,8%) oraz z wyksztatceniem wyzszym (19,8%). Zatem
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dzieki kontaktom rodzinnym niektdorzy przedsiebiorcy moga chociaz
czesciowo uzupetic braki wiedzy, wynikajgce z niewystarczajacej
edukaciji formalnej.

Prowadzenie badan marketingowych

Z wczesniejszych badan autorow (Szczepaniec 2000) wynika,
ze prowadzenie badan marketingowych oraz ich wykorzystanie
w procesach biznesowych pozytywnie wptywa na kondycje finan-
sowg przedsigbiorstw.

Prezentowane badania pokazujg, ze w Polsce zaledwie
5,5% matych i $rednich podmiotow gospodarczych prowadzito
w ciggu ostatnich 12 miesiecy badania marketingowe. Odsetek
firm prowadzacych takie badania zwigkszat sie wraz ze skalg
dziatalnosci (od 5,4% w grupie firm mikro, przez 9,1% w grupie
matych, do 19,3% w grupie Srednich zakfadow). Badania marke-
tingowe byty prowadzone czesciej w przedsigbiorstwach, ktdrych
wtiasciciel posiadal wyzsze wyksztatcenie (8,2%), niz w tych,
ktorych wtasciciel miat wyksztatcenie Srednie (4,6%). Zakfady
prowadzone przez przedsigbiorcow majacych wyksztatcenie
podstawowe lub zasadnicze zawodowe w ogole nie prowadzity
badan marketingowych.

Wspétpraca z firmami ze swojej branzy

Z analiz wynika, ze 25,9% badanych podmiotéw gospodarczych
wspotpracuje z konkurentami. Odsetek zaktadow kooperujgcych
z innymi przedsigbiorstwami ze swojej branzy rosnie wraz ze skalg
dziatalnosci (od 25,7% w grupie firm mikro, przez 29,7% w grupie
matych, do 38,3% w grupie $rednich przedsigbiorstw). Tak duzy od-
setek zaktadow wspotpracujgcych z konkurentami moze oznaczaé,
Ze w gospodarce spontanicznie tworzg sie skupiska branzowe firm
(clusters).

Wyksztafcenie wiasciciela przedsiebiorstwa nie wptywa
w wiekszym stopniu na skionno$¢ do wspotpracy z firmami z tej

samej branzy. Odsetek zaktadow kooperujgcych z konkurentami
wyniost 25,2% w tych prowadzonych przez osoby z wyksztatce-
niem podstawowym/zasadniczym zawodowym, 24,2% w firmach
z 0sobg $rednio wyksztatcong i 28% w zaktadach prowadzonych
przez osoby legitymujgce sie wyksztatceniem wyzszym.

Weryfikacja hipotez badawczych

Zdecydowana wigkszo$¢ zmiennych byfa wyrazana w skalach
stabych — nominalnej lub porzadkowej. Z tego tez wzgledu, kierujac
sie kryterium porownywalnosci wynikow dla rdznych hipotez, do
prezentacji wynikow wybrano metody wtasciwe dla skal stabych.
Na podstawie tablic kontyngencji obliczano wartos$¢ statystyki te-
stowej testu niezaleznosci chi-kwadrat oraz wyznaczano istotnos¢
(tzw. p-value) statystyki testowe.

Na podstawie statystyki x? obliczana byfa warto$¢ wspot-
czynnika V Cramera mierzacego sife zalezno$ci migdzy zmien-
nymi. Wspotczynnik ten przyjmuje wartoSci z przedziatu od
0 - brak zalezno$ci do 1 — teoretycznie maksymalnie silna zalez-
nos¢ (tab. 7).

Na podstawie dwoch zmiennych — liczby lat nauki oraz liczby lat
pracy w danej branzy utworzono metodg wzorcowg porzadkowania
liniowego (Hellwig 1968) syntetyczny wskaznik kapitatu ludzkiego
(HC-4), ktorego poziom porownywany byt miedzy poszczegoinymi
grupami przedsiebiorstw. Roznice analizowano na podstawie wyni-
kow jednoczynnikowej analizy wariancji (ANOVA).

W artykule przedstawiono istotno$¢ statystyki testowej testu
F oraz miarg sity rdznic (zwigzku migdzy zmiennymi) n (eta).
Wspotczynnik n, ktory jest pierwiastkiem z ilorazu wariancji migdzy
grupami do wariancji dla catej zbiorowoS$ci, przyjmuje wartoSci
Z przedziatu od 0 (brak roznic miedzy grupami) do 1 (teoretycznie
maksymalnie silne roznice).

Analizy statystyczne potwierdzity wszystkie hipotezy badawcze,
ale sita zaleznosSci byta najczesciej staba (tab. 8).

Tabela 7. Wyniki analiz statystycznych

" HC-1 Wyksztatcenie HC-2 Lata nauki HC-3 Lata pracy HC-4
X2 df v p-value X2 df v p-value X2 df v p-value n p-value
H1a 11,3 8 0,206 0,000 90,9 12 0,152 0,000 42,6 16 0,090 0,000 0,266 0,000
H1b 95,9 8 0,191 0,000 73,3 12 0,137 0,000 443 16 0,092 0,000 0,226 0,000
H2 64,8 2 0,223 0,000 50,8 3 0,197 0,000 48 4 0,060 0,311 0,207 0,000
H3 178 2 0,117 0,000 284 3 0,147 0,000 8,3 4 0,080 0,080 0,132 0,000
H4 18,5 2 0,119 0,000 30,6 3 0,153 0,000 41 4 0,056 0,394 0,114 0,000
H5 20,2 2 0,124 0,000 6,8 3 0,072 0,079 4.4 4 0,058 0,353 0,021 0,451
H6 10,4 2 0,089 0,005 21,8 3 0,129 0,000 28,6 4 0,148 0,000 0,161 0,000
OBJASNIENIA: X% — wartosc statystyki testowej chi-kwadrat, df — liczba stopni swobody, V — warto$¢ wspotczynnika V-Cramera; p-value — istotno$¢ statystyki testowej; n — wartosc
wspotczynnika eta.
Tabela 8. Wyniki testowania hipotez — zestawienie zbiorcze testow
Hipoteza Relacja Sita zalezno$ci® Istotnosc® Whiosek dotyczacy hipotezy
1) 0,206 — stosunkowo silna 1)
. . S . 2) 0,152 - $rednio silna 2) xexx .
H1a: Kapitat ludzki a wielko$¢ zatrudnienia 3) 0,090 — bardzo staba 3) o potwierdzona
4) 0,266 — stosunkowo silna 4)
1) 0,191 - $rednio silna 1) ****
. . S , 2) 0,137 - staba 2) .
H1b: Kapitat ludzki a wielko$¢ obrotow 3) 0,092 - bardzo staba 3) woss potwierdzona
4) 0,226 — stosunkowo silna 4)
1) 0,223 — stosunkowo silna 1)
. . ' . 0 2) 0,197 - $rednio silna 2) xexx .
H2: Kapitat ludzki a szkolenie pracownikéw 3) 0,060 — bardzo sfaba 3) potwierdzona
4) 0,207 - stosunkowo silna 4)
1) 0,117 — staba 1) *ee
. . ' ) 2) 0,147 - staba 2) .
H3: Kapitat ludzki a korzystanie z zewnetrznego doradztwa 3) 0,080 — bardzo sfaba 3+ potwierdzona
4) 0,132 - staba 4) wxx
1) 0,119 - staba 1) *x*
. . ' . " . 2) 0,153 - $rednio silna 2) xexx )
H4: Kapitat ludzki a prowadzenie badah marketingowych 3) 0,056 — bardzo staba 3) potwierdzona
4) 0,114 - sfaba 4) wxx
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cd. tabeli na nastepnej stronie
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Hipoteza Relacja Sita zaleznosci? Istotno$c® Whiosek dotyczacy hipotezy
1) 0,124 - sfaba 1) wee
) . . . . 2) 0,072 - bardzo staba 2)* czesciowo

H5: Kapitat ludzki — korzystanie z doradztwa rodziny 3) 0,058 — bardzo staba 3) potwierdzona
4) 0,021 - brak 4)
1) 0,089 — bardzo staba 1) e

H6: Kapitat ludzki a wspétpraca z innymi firmami z branzy g; g]ig : :izgg 3 . potwierdzona
4) 0,161 - $rednio silna 4 rex

2 warto$¢ wspofczynnika V Cramera kolejno dla zmiennych: 1) wyksztatcenie, 2) lata nauki, 3) lata pracy, 4) syntetyczny wskaznik kapitatu ludzkiego.
b istotno$¢ kolejno dla zmiennych: 1) wyksztafcenie, 2) lata nauki, 3) lata pracy, 4) wskaznik kapitaiu ludzkiego.
0ZNACZENIA: “ * = p-Value = 0,15; * = p-Value < 0,15; ** = p-Value < 0,10; *** = p-Value < 0,05; **** = p-Value < 0,01.

PODSUMOWANIE 1 WNIOSKI

Najwazniejsze wyniki badan autorow odnosza sie do kapitatu
ludzkiego oraz jego akumulacji w polskim sektorze MSP.

Prowadzenie przedsigbiorstwa wymaga zaangazowania odpo-
wiedniego kapitatu ludzkiego. W grupie przedsigbiorcow odsetek
0s0b posiadajgcych wyksztatcenie wyzsze i $rednie jest wyraznie
wyzszy niz w populacji Polakow w wieku 2465 lat. Wraz z wielko-
$cig firmy rosnie prawdopodobieristwo, ze wiasciciel ma wyzsze wy-
ksztatcenie. Najnizszy odsetek wtascicieli z wyksztatceniem wyzszym
odnotowano w grupie firm mikro, co w praktyce oznacza, ze cierpia
one na niedobor kapitafu ludzkiego, a w zwigzku z tym maja stabsza
pozycje konkurencyjng oraz mniejsze mozliwosci rozwojowe.

Akumulacja kapitafu ludzkiego jest najbardziej intensywna
w firmach $rednich. Istnieje wyrazna zaleznos$c: im wigkszy pod-
miot gospodarczy, tym czesciej inwestuje w kursy/szkolenia dla
pracownikow. Wyksztatcenie wiasciciela (podobnie jak skala dzia-
talnosci) pozytywnie wptywa na skfonnos¢ firm do inwestowania
w szkolenia.

Bardzo mato przedsiebiorstw (zaledwie 2,5%) korzysta z do-
radztwa ze strony wyzszych uczelni, osrodkow doradztwa dla MSP,
jednostek badawczo-rozwojowych itp. Wskazniki tej zmiennej rosng
wraz ze skalg dziafalno$ci firm oraz poziomem wyksztatcenia przed-
siebiorcy. Wyniki sugeruija, ze oferta ustug wspomnianych instytucji
jest niedopasowana do potrzeb matych i Srednich zaktadow. Niewie-
le wiecej, bo tylko 5,5% matych i $rednich firm prowadzi badania
marketingowe. Odsetek zaktadow prowadzacych takie badania
rowniez zwieksza sie wraz ze skalg dziafalnosci oraz poziomem
wyksztatcenia wiasciciela.

Co czwarty przedsigbiorca wykorzystuje doradztwo ze strony
rodziny (wczesniej prowadzacej ten sam biznes). Oznacza to, ze
miedzy kolejnymi pokoleniami przekazywana jest wiedza bizne-
sowa. Wiedzg tg postuguja sie przede wszystkim wiasciciele firm
mikro, ktorzy majg ograniczony dostep do innych zrodet kompe-
tencji. W tym przypadku istnieje odwrotna zaleznos¢ miedzy pozio-
mem wyksztatcenia przedsiebiorcy a wykorzystaniem doradztwa
rodzinnego (najczesciej korzystaja z niego osoby z wyksztatceniem
podstawowym i zawodowym, a najrzadziej z wyksztatceniem wyz-
szym).

Zblizona grupa badanych podmiotow gospodarczych (25,9%)
wspdtpracuje z innymi firmami ze swojej branzy. Odsetek zakfadow
kooperujacych z konkurentami rosnie wraz ze skalg dziatalnosci.
Wyksztatcenie wiasciciela firmy nie wptywa w wigkszym stopniu na
wspotprace z przedsiebiorstwami z tej samej branzy

Analizy statystyczne wykazaly istotny zwigzek (a co za tym
idzie potwierdzity hipotezy badawcze) m.in. pomiedzy kapitatem
ludzkim a skalg dziatalno$ci firmy, czestoscig prowadzenia szkolen
dla pracownikow, korzystaniem z doradztwa ze strony centrow
wiedzy oraz prowadzeniem badan marketingowych. W wigkszo-
Sci przypadkow sita tych zaleznosci nie jest jednak zbyt duza,
bo mamy do czynienia ze zjawiskami wystepujacymi relatywnie
rzadko w sektorze MSP,

Zaréwno wyniki wtasnych badan autorow, jak i cytowane wyniki
badan innych naukowcow pozwalajg na sformutowanie szeregu
rekomendacji dla polityki gospodarczej. Inwestowanie w formalng
edukacje buduje tzw. ogdlny kapitat ludzki i ma wielowymiarowy,
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pozytywny wptyw na przedsigbiorczosc¢. Nie tylko zwieksza skton-
nos¢ do podejmowania wtasnej dziatalnosci gospodarczej, ale takze
poprawia wyniki firm. Przyczynia sig rowniez do dalszej akumulacji
kapitatu ludzkiego.

W zwigzku z tym bardzo wskazane bytyby wszelkie inwestycje
majace na celu zwigkszenie liczby 0sob konczacych kolejne szcze-
ble edukaciji (a w szczegoInosci edukacije na poziomie wyzszym).

Ze wzgledu na fakt, ze zardbwno wyjsciowy poziom kapitatu
ludzkiego, jak i stopien jego akumulacji w firmach mikro oraz
matych wyraznie odbiega od wskaznikéw notowanych w firmach
$rednich, pozadane bytoby zmniejszenie istniejgcej luki, np. przez
mocniejsze wsparcie finansowe procesow szkoleniowych (dosto-
sowanych do rzeczywistych potrzeb) najmniejszych podmiotow
gospodarczych.

Niskie wskazniki korzystania przez MSP z doradztwa o$rodkow
wiedzy (wyzszych uczelni, instytutow naukowo-badawczych, cen-
tréw technologicznych itp.) sugeruja, Ze istniejacy w Polsce system
wspierania przedsiebiorczosci odbiega znaczaco od oczekiwar ma-
tych i $rednich firm. Tu wskazane bytoby podjecie dziatan na rzecz
likwidaciji istniejacych barier oraz stymulowania wspdtpracy MSP
z o$rodkami wiedzy.
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The purpose of this paper is to provide empirical quantitative evidence concerning human capital in SMEs, the
relationship between knowledge accumulation and firm size/firm human capital. This article provides analysis of
the key findings of the survey which was conducted among 1308 small and medium sized enterprises in the pri-
vate sector in Poland. The findings highlight the important role played by human capital in knowledge acquisition
and performance of SMEs. The proportion of entrepreneurs who have achieved a tertiary education (38%) is almost
21% higher than that of the 24-to-64-year-olds. 29,3% of SMEs train their employees, but only 2,3% SMEs use
advisory services of knowledge centers, and 5,5% of SMEs carry on marketing research. Human capital embodied
in business owner has positive effect on propensity to train employees, use of advisory services and carrying on
marketing research. There is also significant firm size effect that influences SME knowledge acquisition. The results
indicate that development of knowledge can be affected by investments in human capital, and should be of interest
to policy makers developing new strategies and policies to support the growth of SMEs in Poland.





