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OCENA KAPITALU LUDZKIEGO SEKTORA MIKROPRZEDSIE-
BIORSTW — PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

Streszczenie

Artykul zawiera prezentacje wynikéw badania na temat oceny jakosci kapitatu ludzkiego zaangazowa-
nego w sektorze mikroprzedsigbiorstw. Oceny dokonano z perspektywy pracodawcoéw i przeprowadzono ja
w kontekscie: wiedzy, umiejetnosci, doswiadczenia zawodowego. Wymienione elementy kapitalu ludzkiego ana-
lizowano w przekroju zawodéw (opisanych trzema kodami cyfrowymi) oséb pracujacych w mikroprzedsie-
biorstwach. Z przeprowadzonych analiz wynika, Zze pracodawcy pozytywnie oceniaja zaangazowany kapital
ludzki, a wystepujace w nim luki maja charakter sporadyczny i dotycza umiejetnosci praktycznych. Zjawisko
to najczesciej ma miejsce w takich zawodach, jak: pracownik sprzedazy w sklepach, kucharz, kelner i barman.
Artykul przygotowano na podstawie wynikéw badan, ktére przeprowadzil zespdt Instytutu Pracy i Spraw
Socjalnych w 2012 roku w ramach realizacji projektu na temat: ,,Analiza proceséw zachodzacych na polskim
rynku pracy i w obszarze integracji spolecznej w kontekscie prowadzonej polityki gospodarczej”. Wymieniony
projekt byt wspétfinasowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spolecznego.
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ASSESSMENT OF HUMAN CAPITAL IN MICROENTERPRISE SECTOR:
EMPLOYERS’ PERSPECTIVE

Summary

The paper contains a presentation of the results of a research study on the assessment of the quali-
ty of human capital in microenterprises. The assessment was made from the perspective of employers
— it regarded knowledge, skills, and professional experience. These elements of human capital were
analyzed for particular occupations (identified by means of a three-digit code) of those employed in
microenterprises. The research study shows that employers give a positive assessment of the stock of
human capital in their enterprises. The existing gaps are sporadic and concern practical skills. They
usually occur in such occupations as sales persons, cooks, waiters and bartenders. The analysis included
1,000 companies employing from 0 to 9 persons. The research study was carried out by the Institute of
Labour and Social Studies in 2012 within the project "Analysis of the processes on the Polish labour
market and in the area of social inclusion in the context of economic policy". The project was co-
financed by the European Union under the European Social Fund.
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1. Wstep

Zasigg 1 tempo przemian, z jakimi mamy do czynienia w okresie ostatnich dwudzies-
tu kilku lat w Polsce, wywoluja rézne skutki w poszczegdlnych segmentach gospodarki,
jak i na poziomie jednostek je tworzacych. Jednym z nich jest konieczno$é dostosowania
si¢ podmiotéw gospodarczych do zmian wywolanych procesami globalizaciji czy postgpu
technicznego. Przedsiebiorstwa, aspirujace do sukcesu rynkowego 1 rozwoju, zmuszone
s do odpowiedniego gospodarowania kapitalem, ktérym dysponuja. Kapital ten two-
rza, rbéznego rodzaju zasoby, takie jak: maszyny, urzadzenia, ziemia, §rodki finansowe,
ludzie. W ramach zarzadzania nowoczesnymi przedsigbiorstwami szczegdlny nacisk
ktadzie si¢ na jeden z wymienionych elementéw kapitatu, ktéry okresla si¢ mianem kapi-
tatu ludzkiego.

Kapitat ludzki jest réznie okreslany w literaturze przedmiotu, jego definicje zmieniaja
si¢ wraz z: kontekstem kulturowym, panujaca moda, praktykami jezykowymi i paradyg-
matami [Krél, Ludwiczynski, 2007, s. 111; Juchnowicz, 2007, s. 18; Domanski, 1998,
s. 67]. W wielu definicjach podkresla sig, ze kapital ludzki to: zaséb wiedzy, umiejet-
nosci, zdrowia i energii wirtualnej zawartej w czlowieku. Jest on zasobem, ktérego
nosicielem jest cztowiek. Przynosi wymierne korzysci zaréwno osobom, w ktérych tkwi
(np. dzigki mozliwosci wykonywania pracy — funkcja dochodowa, spoteczna), jak i anga-
zujgcym go firmom (wykorzystanie pracownikéw do realizacji misji firmy). Pracowni-
cy, bedacy nosicielami kapitatu ludzkiego, sa gldéwna sit kazdego typu przedsi¢biorstwa
badz instytucji, poniewaz w spos6b indywidualny i zbiorowy przyczyniaja si¢ do rea-
lizacji ich strategii oraz celow.

Problematyka niniejszego opracowania odnost si¢ do kluczowej kwestii oceny kapita-
tu ludzkiego w kontekscie: wiedzy, umiejetnosdci i doswiadczenia zawodowego jego nosi-
cieli, czyli oséb zatrudnionych w mikroprzedsigbiorstwach. Jest ona przedstawiona
z perspektywy pracodawcow na podstawie wynikéw badan, ktére przeprowadzil ze-
spot Instytutu Pracy 1 Spraw Socjalnych w 2012 roku (czerwiec — lipiec)?, a te rozlegle
zaprezentowane w raporcie: ,,Synteza wynikéw badania mikropodmiotéw w Polsce”
[Kukulak-Dolata, Sobocka-Szczapa, 2013]. Potencjal kadrowy mikrofirm jest anali-
zowany w przekroju $rednich grup zawoddéw (opisanych kodami trzycyfrowymi), zgod-
nie z obowiazujaca Klasyfikacja Zawodow i Specjalnosci. Jego analiza pozwolita poznacé
luki w zaangazowanym kapitale ludzkim, ktére powoduja, ze w niektérych mikroprzed-
siebiorstwach nie mozna osiagnac¢ docelowej struktury zatrudnienia. W wyniku pod-
jetej eksploracji, zidentyfikowano takze dzialania, jakie sa podejmowane przez whas-
cicieli mikrofirm w celu ich eliminacji. Rozpoznane deficyty przedstawiono w $wietle
umiejetnosci przyporzadkowanych do poszczegélnych zawoddw.

2 Badanie przeprowadzono w ramach projektu: ,,Analiza proceséw zachodzacych na polskim rynku
pracy i w obszarze integracji spolecznej w kontekscie prowadzonej polityki gospodarczej”, ktory byt
wspolinansowany ze $rodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego.
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2. Charakterystyka badanych przedsi¢biorstw

Badaniem objeto 1 000 mikroprzedsigbiorstw, czyli przedmiotem obserwacji byty pod-
mioty, w ktérych liczba zatrudnionych wynosita od 0 do 9 oséb. W kazdym podmio-
cie zostal przeprowadzony jeden wywiad kwestionariuszowy z pracodawca lub osoba
przez niego wskazana, posiadajaca wiedze¢ na temat polityki kadrowej prowadzonej w fit-
mie. Liczbe podmiotéw objetych badaniem dobrano zgodnie z regulami statystyki,
a dobdr przeprowadzono wedlug schematu warstwowego. Przyjeto, ze w losowaniu zosta-
na zastosowane dwie warstwy:

1. Lokalizacji podmiotu wedtug wojewddztw;

2. Rodzaju prowadzonej dziatalnoéci, zgodnie z PKD 2007, w podziale na:

a)  rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo (sekcja A);

b)  przemyst i budownictwo (sekcje: B-F);

¢)  handel; naprawa pojazdéw samochodowych; transport i gospodarka ma-
gazynowa; zakwaterowanie 1 gastronomia; informacja i komunikacja (sekcje:
G-J)s

d) dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa; obstuga rynku nieruchomosci
(sekcje: K-L);

e)  pozostate ustugi (sekcje: M-U).

Sredni wiek istnienia na rynku badanych podmiotéw gospodarczych wyni6st 15 lat.
Najstarsza firma powstata w 1895 roku i dziata na rynku nieprzerwanie od 117 lat, naj-
mlodsze rozpoczely swoja dziatalno$é w 2012 roku. Wigkszo§¢é badanych podmiotéw
(84%), to firmy, ktére zalozono po 1990 roku. Najwigcej ich powstato w latach 1990-
-2004 (50,3%), a wigc w okresie transformacji systemu gospodatczego. Po 2009 roku
zalozono ponad 13% badanych firm.

W obserwowanej zbiorowosci dominowaly firmy (66,2%), ktére zajmowaly si¢ obstu-
g4 lokalnego rynku. Zjawisko to na ogét jest pochodna skali prowadzonej dzialalno-
$ci, ktéra determinuja mozliwosci: organizacyjne, kadrowe i finansowe [Kukulak-Do-
lata, Sobocka-Szczapa, 2012; Podkarpackie Observatorium. . ., 2010]. Wlasciciele analizo-
wanej grupy firm na ogdt dostosowuja si¢ do istniejacych uwarunkowan i starajg si¢
wypelni¢ zidentyfikowana nisze¢ [Obrag mikroprzedsi¢biorey. .., 2011, s. 95]. Znacznie
rzadziej obserwowane firmy kierowaly swoje produkty na regionalny rynek (18%).
Niewielki rowniez ich odsetek obstugiwal mi¢dzynarodowy segment rynku (3,2%),
co $wiadczy o inercyjnej postawie wobec internacjonalizacji’. Na podstawie tych danych
mozna stwierdzié, ze im wigksza jest odleglos¢ od siedziby firmy, tym mniejszy za-
sieg oddziatywania mikrofirm.

Analizujac za$ profil dziatalnosci firm, mozna zauwazy¢, ze w badanej zbiorowosci
wystgpowaly przede wszystkim podmioty tworzace trzeci sektor ekonomiczny, czyli
ustugi (68,7%). Jednak nalezy podkresli¢, iz w grupie tej najliczniej byly reprezen-
towane firmy zaliczane do sekcji: handel, naprawa pojazdéw samochodowych, tran-

3 Uzyskane dane o zasiegu dzialania firmy rézniq si¢ od wynikéw badani zleconych przez PARP,
z ktérych wynika, ze mikrofirmy cechuje zasieg ponadlokalny — wojewddzki, krajowy i miedzynaro-
dowy (60%). Zob.: [Obraz mikro przedsighiorey. .., 2011, s. 95].
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sport i gospodarka magazynowa, zakwaterowanie i gastronomia, informacja i komu-
nikacja (44,0%). Dla prawie co piatej (19,8%) badanej firmy podstawowym profilem
dzialalnosci byl przemyst i budownictwo. Natomiast najmniejszy udzial w obserwowa-
nej populacji mialy mikropodmioty prowadzace dzialalno$é gospodarcza w rolnictwie,
lesnictwie itd. (2,2%). Z powyzszej analizy danych struktury branzowej mikrofirm wyni-
ka, ze symptomatyczna jest dla nich dzialalno§¢ handlowa czy ustugowa. Przedstawiona
struktura mikrofirm odpowiada strukturze podmiotéw funkcjonujacych w skali gospo-
darki narodowej [Raport o stanie sektora. .., 2011, s. 17].

3. Stan zatrudnienia w mikroprzedsi¢biorstwach

W populacji podmiotéw objetych eksploracja znaczng cze$¢ stanowily firmy jedno-
osobowe, w ktorych pracowal jedynie ich wtasciciel (361 przypadkéw — 36% proby).
Pozostate podmioty zatrudnialy pracownikow, a ich liczebno$¢ bylta zréznicowana. Naj-
czesciej mikropodmioty tworzyly miejsce pracy dla jednej osoby (24,1%) nastepnie dwoch
(14,3%), o wiele rzadziej dla trzech pracownikéw (7,9%). Wérdéd badanych firm tylko
0,9% nalezaly do tych, ktére zatrudnialy dziewigé osob.

Pracujacy w mikropodmiotach byli zatrudniani przede wszystkim w pelnym wymia-
rze czasu pracy (75%). Tylko w jednej czwartej firm odnotowano zatrudnienie na czesé
etatu. Pozostaje w tym miejscu podkreslié, iz w sektorze mikroprzedsi¢biorstw zwigksza
si¢ zainteresowanie elastycznymi formami zatrudnienia. Na tendencje t¢ wskazuje analiza
poréwnawcza liczby pracownikéw zatrudnianych w obu formach miedzy momentem
rozpoczecia dziatalnosci a czasem przeprowadzenia wywiadéw. Wynika z niej, ze
liczba 0séb zatrudnianych w opisywanych podmiotach wzrosla zaréwno w przypadku
0s6b zatrudnionych na pelen etat (o 43,6%), jak i 0s6b zaangazowanych na czes¢ etatu
(o 84,7%). Powyzsze zmiany nalezy oceni¢ pozytywnie i moga one dowodzié, ze ba-
dane podmioty rozwijaly swojq dzialalnos¢, co bylo nastepstwem ich stosunkowo dob-
rej kondycji ekonomicznej [Kukulak-Dolata, Sobocka-Szczapa, 2013, s. 30]. Warto w tym
miejscu przypomnied, iz badanie przeprowadzono w potowie 2012 roku, a wigc w cza-
sie, kiedy juz w Polsce obserwowano zmniejszona aktywno$¢ gospodarcza w skali mak-
roekonomicznej. Na tej podstawie mozna wywnioskowac, ze mikropodmioty potra-
fia sobie poradzi¢ ze zmieniajacy si¢ koniunktura i sa w stanie do niej si¢ dostoso-
waé. Wiaze si¢ to z ich elastycznoscia oznaczajaca przemieszczanie si¢ miedzy poszcze-
goélnymi segmentami rynku i kierowanie na rynek asortymentu produktéw i ustug be-
dacego odpowiedzig na zmieniajacy si¢ popyt [Kukulak-Dolata, Sobocka-Szczapa, 2007,
s. 116]. Ponadto, trzeba jeszcze raz zaznaczy¢, iz wigkszo§¢ badanych firm byla
zwigzana z sektorem uslug spostrzeganym jako ten segment gospodarki, ktory jest
mniej wrazliwy na zmiany koniunktury gospodarczej.

4. Wyksztalcenie i umiejetnosci pracownikow sektora mikroprzedsigbiorstw

Jako$¢ kapitatu ludzkiego jest determinowana poziomem wyksztalcenia jego no-
sicieli. Dlatego w tej czgsci opracowania zwrocono uwage na wyksztalcenie oséb zatrud-
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nionych w mikropodmiotach, ktére ma przygotowaé potencjalnych pracownikéw do
pelnienia okreslonych rél w $wiecie pracy. W ramach przeprowadzonej analizy przed-
stawiono opinie pracodawcéw na temat kompetenciji pracownikéw. Przedmiotem zain-
teresowania objeto te negatywne, na podstawie ktorych jest mozliwe zdefiniowanie
luk w przygotowaniu zawodowym zaangazowanego personelu. W ten sposéb zdefi-
niowano niedopasowania w przekroju jakosciowego popytu na prace z jej podaza,
w okredlonym segmencie rynku pracy. Sygnalizowane niedopasowania wystepujg wOw-
czas, kiedy wymagania pracodawcow co do poziomu kompetencji pracownikoéw r6z-
nig si¢ od poziomu posiadanych przez nich kompetencji. Moze to dotyczy¢ dwoch sy-
tuacji, w pierwszej zasoby kompetencyjne dostgpne na rynku pracy sa zbyt niskie i dru-
glej, kiedy kapitat ludzki, funkcjonujacy na rynku, cechuje si¢ zbyt wysokim pozio-
mem w poréwnaniu z potrzebami pracodawcow. Obie sytuacje sq niekorzystne, bowiem
w przypadku gdy poziom kompetencji pracownikow jest za niski, wobec tych wyma-
ganych, pracodawcy musza ponies¢ dodatkowe koszty, aby doszkoli¢ pracownikéw
w zakresie posiadanych kompetencji lub zatrudni¢ inne osoby o odpowiednich kom-
petencjach. W drugiej sytuacji, kiedy kompetencje przewyzszaja wymagania praco-
dawcéw, pracownicy wykonuja pracg ponizej swoich mozliwosci, za co otrzymuja
nizsze wynagrodzenie, a niewykorzystane umiejetnosci 1 wiedza ulegaja dewaluaciji. Ogol-
nie, bez wzgledu na rodzaj niedopasowania kompetencyjnego, traca na tym obie strony
rynku pracy, tj. pracodawcy i pracobiorcy, a w skali kraju cala gospodarka. Dlatego waz-
ne jest zdiagnozowanie, jakich kompetencji zjawisko to dotyczy i jak duza jest jego skala.

Wyniki badan ukazaly, ze sektor mikroprzedsiebiorstw angazowal przede wszystkim
osoby legitymujace sic wyksztalceniem zawodowym (56,7%), tj. zasadniczym (28,4%)
i srednim (28,3%). Nizsze zainteresowanie bylo zglaszane w stosunku do pracownikéw
majacych ukonczone studia (20,5%), a jeszcze mniejsze w odniesieniu do tych, ktorzy
nie maja zadnego zawodu, czyli 0séb posiadajacych wyksztalcenie ogélnoksztatcace
1 gimnazjalne lub ponizej (6,5%).

Przedstawiona struktura zatrudnionych byla zgodna z wymaganiami formalnymi ba-
danych pracodawcow. Ponad 96% z nich (tj. 616 z 639 podmiotéw zatrudniajacych
co najmniej jednego pracownika) twierdzilo, ze pracownicy zatrudnieni w ich podmio-
tach dysponuja odpowiednim do potrzeb poziomem wyksztalcenia. Tylko 10 responden-
téw miato inne zdanie, twierdzac, ze poziom zatrudnionych pracownikow jest zbyt
wysoki w stosunku do potrzeb firmy (4 wskazania), a kolejnych szesciu sygnalizowato
trudnosci z werbowaniem do pracy osob legitymujacych sie wyksztalceniem $rednim
i zasadniczym zawodowym. Natomiast 13 respondentéw nie byto w stanie ocenié, czy po-
ziom wyksztalcenia pracownikéw jest odpowiedni do ich potrzeb.

Na og6t wysoko oceniano réwniez umiejetnosci zawodowe zatrudnionych oséb. Po-
zytywne opinie na ich temat przedstawilo ponad 94% badanych i warto w tym miejscu
nawiaza¢ do wynikéw innych eksploracji, ktore wskazaly, ze pracodawcy zazwyczaj
wysoko warto$ciowali kwalifikacje zawodowe swoich pracownikow [Podkarpackie Obser-
watorinm. .., 2012, s. 106; Sobocka-Szczapa, 2011, s. 191; Krynska, 2007]. Zjawisko to
moze by¢ efektem stosowanego procesu rekrutacji w tym sektorze przedsigbiorstw.
Jest on na ogd! przeprowadzany przez wlasciciela firmy. Bezposrednio przeprowadzona
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przez niego rozmowa kwalifikacyjna i ocena potencjatu kwalifikacyjnego kandydata
do pracy sprzyja optymalizacji decyzji w tym obszarze. Warto dodad, iz w takich firmach
rekrutacja ma czesto charakter nieformalny. Osoby przychodzace do firmy to osoby
polecane przez: innych pracownikéw, znajomych, rodzine. Wystepuje w tym przypadku
zatrudnianie z wykorzystaniem personalnych sieci spotecznych przedsi¢biorcy. Wy-
jasnieniu tego zjawiska stuza wyniki badan, jakie przeprowadzono wsréd mikroprzed-
sicbiorstw na terenie wojewddztwa wielkopolskiego w latach 2006-2007 [Stawecki, 2011,
s. 123]. Wynika z nich, ze prawie % zawartych transakeji zatrudnienia opieralo si¢ na
wykorzystaniu osobistych sieci spolecznych whascicieli firm. To wlasnie osobiste kon-
takty pracodawcéw z potencjalnym pracownikiem byly narzedziem rekrutacji. Wydaje
si¢ zasadne stwierdzenie, ze zastosowana metoda w jednym, jak i w drugim przypadku
pozwalata dokona¢ optymalnego doboru kandydata do pracy, nie tylko ze wzgledu jego
na potencjal kwalifikacyjny, ale réwniez ze wzgledu na kulture, jaka panowata w organi-
zacji przyjmujacej pracownikow.

Analizujac opinie na temat oceny umieje¢tnosci pracownikéw mikrofirm, nalezy
dodatkowo podkresli¢, ze wiele z nich to firmy rodzinne [Sled, 2010, s. 46]. W zarza-
dzaniu tego typu podmiotami istotng role odgrywaja emocje i kryteria rodzinne, a nie
profesjonalizm, co widoczne jest m.in. w sferze gospodarowania kapitalem ludzkim
[Szerzej: Jezak, Popczyk, Winnicka-Popczyk, 2004, s. 40]. Dazenie do unikania kon-
fliktéw przez krytyczne oceny oséb, ktore z jednej strony sa czlonkami rodziny,
a z drugiej pracownikami, moglo mie¢ wplyw na formulowane odpowiedzi przez res-
pondentéw na temat oceny poszczegélnych komponentéw kapitatu ludzkiego.

Wyniki obserwacji dowodza, ze poziom niezadowolenia z zaangazowanego kapitatu
ludzkiego w przekroju zawodowym byl nieco wyzszy niz ten jaki zidentyfikowano
w przekroju poziomu wyksztalcenia. Na fakt braku satysfakcji z umiejetnosci specja-
listycznych zatrudnionych pracownikéw wskazato 29 respondentéw (4,5%). Poziom
tego zjawiska w przekroju zawodow i strukture luk w kompetencjach ilustrujg dane
zawarte w tabeli 1.

Respondenci dostrzegajacy wystepowanie luk w kapitale ludzkim, ktory jest za-
angazowany w ich firmach, reprezentowali rézne profile dzialalno$ci gospodarczej.
Najczesciej byly one identyfikowane w firmach handlowych (42,9%) czy firmach
$wiadczacych pozostate ustugi (35%). W pozostalych sektorach gospodarki réwniez
sygnalizowano brak kapitatu ludzkiego o oczekiwanych przez pracodawcéw cechach
jakosciowych, a natezenie deficytu bylo znacznie mniejsze, np. przemyst i budow-
nictwo (11%). Natomiast przekrdj obserwowanych podmiotéw, wedtug liczby za-
trudnionych, ukazuje wyrazna tendencje do zwigkszania czestotliwosci, a zarazem
réznicowania deficytéw w kapitale ludzkim w miare wzrostu liczby pracujacych. Byly
one glownie identyfikowane przez respondentéw bedacych przedstawicielami firm
zatrudniajacych powyzej 4 0sob (98%). W firmach jednoosobowych problem ten byt
sygnalizowany rzadziej (32%).
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TABELA 1.

Umiejetnoéci specjalistyczne, jakich brakuje pracownikom zatrudnionym
w mikrofirmach, wedlug grup zawodow ($rednie grupy zawodow), (n=29)

. . . Umiejetnos$ci o charakterze deficytowym
Lp. Zawody, w ktorych stwierdzono luki Liczba
w umiejetnosciach Rodzaj umiejetnosci .
wskazan
1. Agenci i posrednicy handlowi rozmowa z klientem 1
prowadzenie negocjacji 1
2. Analitycy systemowi i programisci znajomos¢é programowania 1
3. Architekei, geodeci, projektanci i pokrewni praktyczne wykorzystanie wiedzy 1
szkolnej
4. Elektrycy budowlani, elektromechanicy i elek- praktyka w zawodzie 1
tromonterzy
5. Kelnerzy i barmani obstuga klienta 3
odpowiedzialnos$é 1
przygotowanie drinkéw egzo- 1
tycznych
6. Kuchatze przestrzeganie higieny 2
gotowanie ogolne 1
dostrzeganie potrzeb rynku 1
gotowanie typowo polskich potraw 1
zawodowa wiedza szkolna 1
7. Mechanicy maszyn i urzadzen znajomos¢ elektroniki 1
naprawianie rowerow 1
8. Pozostali pracownicy obstugi biura obstuga biura 1
obstuga komputera 1
obstuga kasy fiskalnej 1
9. Pracownicy sprzedazy w sklepach asertywnosc¢ 1
obstuga kasy 1
obstuga Internetu 1
obstuga klienta 2
10. Robotnicy budowlani robét stanu surowego murowanie 1
i pokrewni tynkowanie 1
11. Robotnicy pomocniczy w: rolnictwie, le$nictwie spostrzegawczo$¢ 1
i ryboléwstwie samodyscyplina 1
uczciwosé 1
12. Robotnicy produkeji odziezy i pokrewni szycie 1
13. Specjalisci do spraw finansowych znajomos¢ przepiséw podatkowych 1
stosowanie przepiséw prawnych
w praktyce 1
obstuga komputera 1
14. Specjalisci do spraw rynku nieruchomosci wiedza praktyczna 1

Zrédlo: [Kukulak-Dolata, Sobocka—Szczapa, 2013].

Obok umieje¢tnosci specjalistycznych, na kazdym stanowisku sa wykorzystywane
umiejetnosci pozazawodowe, ktére w literaturze sq definiowane jako kompetencje
ponadzawodowe, czy tez o charakterze uniwersalnym. Moga by¢ one odnoszone do
wszystkich oséb pracujacych w jakims$ zawodzie (np. menedzerowie), bez wzgledu na
organizacje, do ktérej naleza, lub moga by¢ spostrzegane jako ogdlne w sensie orga-
nizacyjnym i woéwczas odnoszg si¢ do wszystkich pracownikéw lub rodziny stanowisk
[Armstrong, 2001, s. 245], ktorych charakter jest podobny i sa identyczne dla wielu
0s6b oraz stanowisk przez nich zajmowanych. Najczesciej w sektorze przedsigbiorstw do



36 Iwona Kukulak-Dolata

tej grupy kompetencji zalicza si¢: efektywnosé 1 skuteczno$¢ dziatania, profesjonalizm,
umiejetno$¢ sprawnego komunikowania si¢ 1 wymiany informacji, orientacje biznesows
polegajaca na zdobywaniu zaméwien i zarabianiu pienigdzy oraz dazeniu do genero-
wania zyskow, koncentracje na kliencie, etyczne postgpowanie, elastycznosé, zdolnosé
do rozwoju, twoércze myslenie, innowacyjnos¢ [Oleksyn, 20006, s. 30]. Opisywany typ
umiejetnosei jest potrzebny w kazdej pracy, niezaleznie od tego, czy wykonywany zawdd
wymaga wyksztatcenia wyzszego, czy ukoniczenia kursu przygotowujacego do zawodu.
Nalezy w tym przypadku podkresli¢, ze ponad 90% respondentéw ocenilo je pozy-
tywnie. Natomiast ci, ktorzy dostrzegali luki w zaangazowanym kapitale ludzkim,
wyr6znili 17 grup zawodéw, do ktérych wykonywania zatrudnionym osobom braku-
je okreslonych umiejetnosci pozazawodowych. Problem ten najczesciej dotyczyl dwoch
zawodow, tj.: pracownika sprzedazy w sklepach (6 wskazan — 16,2%) i kucharza
(6 wskazat — 16,2%). Warto zauwazy¢, iz wymienione zawody naleza do tych, ktére
w wyniku monitoringu przeprowadzanego przez publiczne stuzby zatrudnienia sa czgsto
zaliczane do grupy zawod6w nadwyzkowych. Moze to dowodzi¢, iz brak okre§lonych
kompetenciji powoduje, ze osoby w tych zawodach nie moga utrzymac si¢ na otwartym
rynku pracy i po pewnym okresie zatrudnienia zwickszaja grupe bezrobotnych. Trzeba
dodad, iz wyniki innych badan réwniez diagnozuja ten problem*. Ponadto, do zawo-
déw, w ktérych brakuje umiejetnosci ogdlnych, zaliczono kelneréw i barmandw (4 wska-
zania — 10,8%), robotnikéw budowlanych robét stanu surowego i pokrewnych (3 wska-
zania — 8,2%). W pojedynczych przypadkach tego typu deficyty zdefiniowano jeszcze dla
kolejnych grup zawodéw: specjalistéw do spraw rynku nieruchomosci, specjalistéw do
spraw finansowych, robotnikéw pomocniczych w rolnictwie, lesnictwie i ryboléwstwie,
robotnikow lesnych i pokrewnych, monteréw, malarzy, pracownikéw czyszczacych
konstrukcje budowlane i pokrewnych, kowali, $lusarzy 1 pokrewnych, kierowcéw samo-
chodéw osobowych, dostawczych i motocykli, fryzjeréw, kosmetyczek 1 pokrewnych.
Wyrdznione braki w umiejetnosciach ponadzawodowych wystgpowaly przede wszys-
tkim w firmach zaliczanych do sektora ustug (80%), w tym handlu. Na problemy do-
tyczace wymienionych luk zwracali uwage zaréwno respondenci reprezentujacy pod-
mioty zatrudniajace jedng osobeg, jak i kliku pracownikéw.

7. przeprowadzonej analizy wynika, ze mozna wydorebni¢ zawody, do ktérych
wykonywania brakuje zatrudnionym w réwnej mierze kompetencji specjalistycznych,
jak 1 ponadzawodowych. Problem ten dotyczyl przede wszystkim: kucharzy, pracow-
nikéw sprzedazy w sklepach, kelneréw i barmanéw.

Do umiejetnosci ponadzawodowych, negatywnie ocenianych przez wlascicieli mik-
rofirm, najcze¢$ciej zaliczano: znajomo$¢ jezykow obcych (18,8%), organizacje pracy
(15,6%), komunikatywno$¢ (12,6%), odpornosé na stres (12,6%), (tabela 2.). Rzadziej
wskazywano na umiejetno$¢ pracy w grupie czy rzetelno$¢ w realizacji powierzonych
zadan. Niektore z wymienionych deficytow byly charakterystyczne dla okreslonych za-
wodow, jak np. znajomo$¢ jezyka obcego w przypadku pracy kelnera badZ barmana.

4 Naleza do nich m.in. miedzynarodowe badania na temat: ,,Niedobédr talentéw”, przeprowadzone przez
agencje doradztwa personalnego ManpowerGroup. Zob.: [Jak pokondc. . ., 2012].
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TABELA 2.
Umiejetnosci pozazawodowe, jakich brakuje pracownikom zatrudnionym
w mikroprzedsigbiorstwach (n=37)

Nazwa umiejetnosci Liczba wskazan

Brak checi do pracy 1
Brak prawa jazdy 1

(@

Brak znajomosci jezyka obcego
Czystosé

Doktadnos¢ w wykonywanej pracy
Informatyczne

Komunikatywno$¢

Kreatywnos¢

Kultura, obstuga klienta

Lojalno$¢, uczciwosé

—_ = .
e s IR T NI SR oy

Odporno$¢ na stres

H
o

Organizacja pracy

NS S R R R N

13. | Praca w zespole

Zrédlo: jak wtabeli 1.

Kolejny, interesujacy problem dotyczyl poznania opinii pracodawcdw zwigzane;
z umiejetno$ciami uniwersalnymi, odnoszacymi si¢ do kazdej pracujacej osoby w ja-
kimkolwiek zawodzie. Dlatego wszystkim respondentom zadano pytania na temat umie-
jetnodci ponadzawodowych, ktérymi powinien cechowaé si¢ kazdy pracownik. Zda-
niem ponad jednej czwartej respondentow (26,1%), do tej grupy umiejetnosci nalezy za-
klasyfikowaé: komunikowanie sig, obstuge komputera, postugiwanie si¢ jezykami ob-
cymi (wykres 1.). Wymienione umieje¢tnosci naleza do kanonu tych, ktére Komisja
Europejska zdefiniowata jako kompetencje kluczowe. Obok umiejetnosci wskazanych
przez respondentéw, kompetencje kluczowe tworza takze, takie jak: kompetencje mate-
matyczne 1 podstawowe kompetencje naukowo-techniczne, umiejetnos$é uczenia sie,
kompetencje spoleczne i obywatelskie, inicjatywa i przedsi¢biorczo$é, swiadomosé
1 ekspresja kulturalna [Zalqeznik do zalecenia Parlamentu Europejskiego. . ., 2000].

Zestaw cech umieszczonych na wykresie 1. wskazuje, ze osoby zarzadzajace naj-
mniejszymi podmiotami gospodarczymi sg $wiadome roli komunikatywnosci wérdd
zatrudnionych pracownikéw. Jest ona zaliczana do podstawowych i najwazniejszych
kompetencji ponadzawodowych, ktéra determinuje funkcjonowanie firmy. Komunika-
¢ja pozwala wyrazac: mysli, zamiary, potrzeby 1 oczekiwania wobec ludzi, a takze uczu-
cia. Polega na przekazywaniu i odbieraniu informacji miedzy dwiema lub wigksza liczba
0s6b zaréwno w sposéb werbalny, jak 1 niewerbalny. W analizowanych przypadkach byly
istotne profile czastkowe kompetencji do: komunikowania si¢ w zakresie rozpoczynania
1 utrzymywania rozmowy, otwartego prowadzenia rozmowy, uwzgledniania spoleczno-
kulturowej specyfiki (np. mentalnosci) uzyskiwania konkluzji z rozmowy, koncentro-
wania si¢ na meritum, interpretacji zamierzeq, oceniania skutkéw [Lipka, 2005, s. 64].
Oprécz umiejetnosci w zakresie komunikowania, wazne s te, dotyczace: pozyskiwa-
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nia, selekcjonowania i przetwarzania informacji dzigki narze¢dziom ICT. Rzecz zatem
wiaze si¢ rowniez z obstuga komputera, ktéra to umiejetnosé moze wspiera¢ proces
komunikacji, jak i moze by¢ traktowana jako odrebna umiejetnosé wykorzystana do
realizacji innych zadan, np.: obstugi urzadzent mechanicznych, proceséw technolo-
gicznych itd. Konstatacja tych rozwazan moze by¢ stwierdzenie, ze wiele cech po-
nadzawodowych bardzo si¢ ze soba faczy i wymienienie jednej powoduje koniecz-
no$¢ wskazania kolejnej. W tych badaniach kompetencje zwigzane z obstuga komputera
byly wymienione jako odregbna umiejetnosé. Na ich zasadniczy charakter w pracy osob
zatrudnionych w mikrofilmach wskazywali przede wszystkim respondenci reprezen-
tujacy sekcje: handel (67%) iustugi (70%), pochodzacy z firm zatrudniajacych powyzej
trzech 0sob (92%). Natomiast tylko co dziesigty respondent traktowat znajomos¢ jezyka
obcego jako istotna kompetencje, warunkujaca sprawne funkcjonowanie stanowiska
pracy. Kwestia ta znalazta odzwierciedlenie gtéwnie w firmach dzialajacych w: handlu,
naprawie pojazdéw samochodowych, transporcie i gospodarce magazynowej, zakwate-
rowaniu i gastronomii (82%).

WYKRES 1.
Umieje¢tnosci pozazawodowe, ktorymi powinien cechowac si¢ kazdy
pracownik (n=1000)

Nie wiem 16,5%

Inne

Odpornosé na stres

Prawo jazdy

Praca w grupie

Znajomos¢ jezykdw obeych

Obstuga komputera

35,2%

Komunikatywno$¢

0% 10% 20% 30% 40%
Zrédlo: jak w tabeli 1.

Tworzenie 1 funkcjonowanie okreslonych stanowisk pracy bywa takze determinowa-
ne posiadaniem odpowiednich uprawnief przez osoby, ktére je zajmuja. Problem ten
jest wazny z perspektywy prowadzonej deregulacii rynku pracy, zmierzajacej do zmniej-
szenia liczby zawodéw regulowanych. Dlatego w ramach przeprowadzonych badan sta-
rano dowiedzie¢ sig, czy w firmach tworzono stanowiska, do ktérych obstugi sq wyma-
gane specjalne uprawnienia lub certyfikaty. W jednej piatej (22,8%) obserwowanych firm
funkcjonowaly tego typu miejsca pracy.

Wymieniono ponad 40 grup zawodéw, do ktérych wykonywania pracodawcy oczekujg
od pracownikéw odpowiednich dokumentéw potwierdzajacych ich kompetencje.
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TABELA 3.
Zawody, do ktorych wykonywania w mikroprzedsi¢biorstwach wymagano
odpowiednich certyfikatow i uprawnien (n=223)

. Liczba
Lp- Zawéd wskazan
1. | Agencii posrednicy handlowi 9
2. | Analitycy systemowi i programisci 2
3. | Elektrycy budowlani, elektromechanicy i elektromonterzy 7
4 Formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji 6
" | metalowych i pokrewni
5. | Fryzjerzy, kosmetyczki 1 pokrewni 26
6. | Inni pracownicy sprzedazy i pokrewni 3
7. | Inni specjalisci ochrony zdrowia 5
8. | Kierowcy samochodéw osobowych, dostawczych i motocykli 12
9. | Kierownicy do spraw innych typéw ustug 2
10. | Kowale, $lusarze i pokrewni 2
11. | Kucharze 2
12. | Mechanicy maszyn i urzadzen 4
13. | Operatorzy pojazdéw wolnobieznych i pokrewni 2
14. | Pozostali pracownicy ustug osobistych 4
15. | Pozostali robotnicy przemystowi, rzemieslnicy i pokrewni 2
16. | Pracownicy sprzedazy w sklepach 8
17. | Robotnicy budowlani robét wykonczeniowych i pokrewni 6
18. | Robotnicy budowlani rob6t stanu surowego i pokrewni 2
19. | Robotnicy produkcji odziezy i pokrewni 2
20. | Robotnicy w przetworstwie spozywcezym i pokrewni 2
21. | Specjalisci do spraw administracji i zarzadzania 2
22. | Specjalisci do spraw finansowych 13
23. | Specjalisci do spraw rynku nieruchomosci 8
24. | Stewardzi, konduktorzy i przewodnicy 2
25. | Sredni personel do spraw finansowych 2

Zrédlo: jak w tabeli 1.

Liczba wskazan, dotyczacych wymaganych certyfikatow, byla zréznicowana w prze-
kroju zawodéw (od 1 do 26). Jednak nalezy w tym miejscu wyraznie zaznaczy¢, iz
respondentom nie jest znana idea certyfikacji. Bardzo czgsto, méwiac o certyfikatach,
mieli oni na uwadze takie dokumenty, jak §wiadectwo ukonczenia szkoly. Cenzury tej
nie mozna na réwni traktowac z licencjami, zaswiadczeniami, ktére sa specjalnymi zez-
woleniami do wykonywania zawodu. Wiele os6b koficzacych szkoly zasadnicze, poli-
cealne, technika nie przystgpowala do egzaminéw zawodowych, ktére potwierdzaja
stopiel przygotowania do wykonywania zawodu. Jak dowodza wyniki innych badan,
wigkszos§¢ pracodawcéw nie wie, ze moze zadaé od kandydatéw do pracy, oprocz
$wiadectwa ukoniczenia szkoly, jeszcze innego dokumentu, ktory bedzie poswiadczaé
ich wiedz¢ i umiejetnodci, jakie sq niezbedne do petnienia okreslonych 16l zawodowych
[Dostosowanie fsztatcenia zawodowego. .., 2013b, s. 23; Dostosowanie ksztalcenia zawodo-
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wego. .., 2013a, s. 28]. Dlatego z pewnym dystansem trzeba podej$¢ do danych ilus-
trujacych wymagania certyfikacyjne dla zawodow: fryzjer, kosmetyczka czy réznych
grup robotnikéw. Natomiast analizujac odpowiedzi respondentéw w przekroju rodza-
ju licencji, mozna zauwazy¢, ze najczesciej wymagano od pracownikéw posiadania:
uprawnien budowlanych, prawa jazdy, uprawnien spawalniczych, uprawnien wydawa-
nych przez Ministerstwo Finanséw, uprawnieft do obslugi kas fiskalnych, uprawnien do
obstugi wézkéw widlowych, licencji dla agentéw 1 posrednikoéw handlowych, licenciji
z zakresu ubezpieczen. Wyrdznione powyzej, certyfikaty byly maksymalnie trzykrotnie
wskazywane przez respondentow.

5. Dos$wiadczenie zawodowe pracownikow zatrudnionych
w mikroprzedsi¢biorstwach

Kolejnym badanym komponentem kapitatu ludzkiego byta wiedza praktyczna, ktorej
poziom moze by¢ determinowany diugoscig stazu pracy. Stad w tych obserwacjach staz
byt oddzielnym elementem eksploraciji. Analizowano go w podziale na staz pracy w wy-
konywanym obecnie zawodzie oraz na staz pracy ogdlem.

Srednia dhugo$¢ stazu pracy w zawodzie dla wszystkich pracownikéw zatradnionych
w badanych podmiotach wyniosta 8,8 i byla o 2,5 roku krétsza od $redniej dtugosci stazu
pracy ogdtem. Porzadkujac dane w przedziaty: 0-5, 6-10, 11-20 i powyzej 20 lat stazu, oka-
zalo sie, ze najwieksza grupa pracownikéw uplasowata sic w pierwszym przedziale. Na-
tomiast w przedziale trzecim i czwartym wigcej byto osob legitymujacych sie ogdlnym
stazem pracy, niz stazem w obecnie wykonywanym zawodzie (wyktes 2.). Oznacza to,
ze cze$¢ 0s6b zatrudnionych w badanych mikropodmiotach zmienila zawéd w ciagu swo-
jej aktywnosci zatrudnieniowej. W tym przypadku wigksza mobilno§¢ zawodowa doty-
czyla 0s6b ze starszych grup wiekowych.

Powyzsze dane, opisujace sredni staz pracy ogblem i w obecnie wykonywanym za-
wodzie, mogg by¢ podstawa do wnioskowania, ze w Polsce mikropodmioty zatrudniaja
stosunkowo mlodych pracownikow. Informacja ta jest istotna — z perspektywy obser-
wowanych niedostosowani na rynku pracy — dla systemu edukacji, ktéry powinien réw-
niez w planowaniu kierunkéw ksztalcenia czy ustalaniu tresci programowych uwzgled-
nia¢ potrzeby kwalifikacyjne tej grupy przedsigbiorstw. Mikrofirmy, ze wzgledu na ich
liczebno$¢ w gospodarce krajowej i odporno$¢ na zmiany koniunkturalne, moga by¢
w przyszlodci istotnym kreatorem popytu na prace.

Pracodawcy reprezentujacy sektor mikroprzedsigbiorstw pozytywnie ocenili doswiad-
czenie zawodowe zaangazowanych pracownikéw. Na pytanie, czy doswiadczenie za-
wodowe pracownikéw wykonujacych poszczegdlne zawody jest wystarczajace, 94,8%
respondentéw odpowiedziato twierdzaco, natomiast 3,2% nie miato wyrobionej opinii
na ten temat, a 2% uwazalo, ze jest ono niedostateczne.
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WYKRES 2.
Rozktad stazu pracy w obecnie wykonywanym zawodzie i stazu pracy ogo-
tfem (n=2090).

pow. 20

27,8%

11-20

— 27,2%

0-10 28,8%
— 32,7%

0-5 44,2%
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B Staz ogblem  OStaz w zawodzie
Zrédlo: jak w tabeli 1.

Wymieniono 13 grup zawodoéw, do ktérych wykonywania zatrudnionym pracow-
nikom brakuje do$wiadczenia zawodowego. Do zawodéw, w ktérych respondenci dos-
trzegli ten problem, zaliczono: elektrykéw budowlanych, elektromechanikéw i elek-
tromonteréw (1 wskazanie); formierzy, spawaczy, blacharzy, monteréw konstrukeji
metalowych i pokrewnych (1 wskazanie); kelneréw i barmanéw (5 wskazan); kucharzy
(6 wskazan); mechanikéw maszyn i urzadzen (1 wskazanie); pracownikow obstugi
biurowej (1 wskazanie); pracownikéw sprzedazy w sklepach (6 wskazan); robotnikéw
budowlanych robét stanu surowego i pokrewnych (1 wskazanie); robotnikéw obrébki
drewna, stolarzy meblowych i pokrewnych (1 wskazanie); robotnikéw pomocniczych
transportu i prac magazynowych (1 wskazanie); robotnikéw pomocniczych w gornictwie
i budownictwie (1 wskazanie); robotnikéw produkcji odziezy i pokrewnych (1 wskaza-
nie); specjalistéw do spraw rynku nieruchomosci (1 wskazanie).

Z powyzszego zestawienia wynika, ze braki w do§wiadczeniu zawodowym nie mialy
powszechnego charakteru. Jesli wystepowaly, to dotyczyly przede wszystkim zawoddw
odnoszacych sie do tzw. stanowisk robotniczych, rzadziej definiowano je dla grupy spec-
jalistéw. Byly one najczesciej identyfikowane w firmach ustugowych (56% z wylaczeniem
handlu) 1 produkeyjnych (36%).

6. Eliminowanie deficytéw w kapitale ludzkim

Mimo zidentyfikowanych luk w umiejetnosciach zawodowych pracownikéw, nie
wszyscy pracodawcy zamierzali podjaé dzialania majace na celu ich wyeliminowanie.
Pracodawcy, ktérzy zadeklarowali podjecie takich dziatan (18 osoéb, tj. 62,1%), za-
mierzali siegnac przede wszystkim po dwie metody dostosowania poziomu kapitatu
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ludzkiego pracownikéw do ich potrzeb. W pierwszej postulowano przeprowadzenie
szkolenia w miejscu pracy i miato by¢ one przeprowadzone przez innego pracownika
(11 wskazan). To rozwiazanie bylto gltéwnie deklarowane przez respondentéw reprezen-
tujacych sektor ustug (79%). Druga metoda opierata si¢ na szkoleniach zewnetrznych,
realizowanych przez wyspecjalizowane instytucje (7 wskazarl) i ona byla zglaszana
w réwnych proporcjach przez firmy: handlowe, ustugowe, produkcyjne. Czestsze wska-
zywanie przez respondentéw szkolen organizowanych wewnatrz firmy nie jest zaskocze-
niem, a takie ich stanowisko uzasadnia fakt ograniczonego dostgpu sektora mikroprzed-
siebiorstw do finansowania zewnetrznego. Powoduje to, ze analizowany sektor firm
bazuje przewaznie na wlasnych $rodkach w prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej,
a ich niski poziom nie zezwala na ponoszenie inwestycji w kapital ludzki. Pozostate
sposoby uzupelniania deficytéw w potencjale kwalifikacyjnym cieszyly si¢ jednostkowym
zainteresowaniem (wykres 3.). Dwoéch respondentéw przeniosto odpowiedzialnosé
za uzupelnienie brakéw kwalifikacyjnych na pracownikéw, warunkujac ich dalsze zat-
rudnienie podniesieniem umiejetnosci do odpowiedniego poziomu.

WYKRES 3.
Planowane sposoby uzupetnienia brakéw umiejetnosci pracownikow (n=18)

skierowanie pracownika do szkoly $redniej
skierowanie pracownika na kurs
skierowanie pracownika na szkolenie

przeszkolenie przez innego pracownika

przyjecie nowych pracownikéw o odpowiednich
kwalifikacjach
pracownik bedzie musial uzupetni¢ braki, bo

inaczej zostanie zwolniony

trudno powiedzie¢

Zrédlo: jak wtabeli 1.

Z przeprowadzonych obserwacji wynika, ze mikropodmioty rozwiazujac rézne prob-
lemy gospodarcze, w znacznej mierze starajg si¢ bazowa¢ na wlasnych zasobach. Nie
s3 one rowniez zainteresowane podjeciem wspolpracy w tym obszarze z innymi insty-
tucjami. Jedynie 5 respondentéw zadeklarowalo, Zze w procesie uzupetniania deficytu
kapitatu ludzkiego podejmie wspolprace z powiatowymi urzedami pracy, a 10 res-
pondentéw — z instytucjami szkoleniowymi.

Natomiast pracodawcy, ktérzy mimo zidentyfikowanych deficytéw kwalifikacyjnych
wirdéd pracownikéw, nie zamierzali podejmowaé zadnych dziatan, aby je likwidowad,
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motywowali swojg decyzj¢ brakiem potrzeby (2 wskazania), brakiem srodkéw finanso-
wych (1 wskazanie) i tym, ze bardziej oplaca si¢ zwolnic¢ takiego pracownika i zatrud-
ni¢ nowego z odpowiednimi umiejetnosciami, zeby nie ponosi¢ kosztéw doksztatcania
1 innych strat zwigzanych z tym problemem (3 wskazania). Jeden z respondentéw stwier-
dzit, ze sam uczy swoich pracownikéw, wiec zadnych dziatari nie musi podejmowacd.

Przytoczone wypowiedzi sklaniaja do stwierdzenia, ze mikroprzedsigbiorstwa nie
bedg inwestowac w kapital ludzki. Kwestia ta byla juz poruszana w wielu opracowa-
niach, w ktérych na podstawie przeprowadzonych obserwacji wskazywano niewiel-
kie zaangazowanie pracodawcow w organizowanie i finansowanie ksztalcenia usta-
wicznego zatrudnionych pracownikéw [Bilans Kapitatn Ludzkiego. .., 2012; Kukulak—
Dolata, 2008, s. 56]. Aktywnos¢ ich jest skorelowana z wielkoscia przedsi¢biorstwa badz
instytucji — im wigksza firma, tym czestsze inwestycje w rozwoj swoich pracownikéw
[Gorniak, 2012, s. 141]. Jest wiele przyczyn niskiej aktywnosci edukacyjnej polskich mi-
kroprzedsighiorcow i nalezy do nich zaliczy¢ przede wszystkim czynniki eko-
nomiczne, takie jak: wysokie podatki, wysokie koszty pozaplacowe zatrudniania pra-
cownikéw, niestabilng sytuacje gospodarcza w kraju [Gorniak, 2012, s. 165]. W takiej
sytuacji pracodawcy najczesciej podejmuja decyzje o szkoleniu pracownikow w tych
obszarach, ktére sg konieczne ze wzgledu na obowigzujace przepisy prawne, jak np.
kursy BHP. Nalezy podkreslic, ze jesli analizowany sektor przedsigbiorstw inicjuje orga-
nizacj¢ szkolefy, to ich kierunki bezposrednio determinuja potrzeby firm wynikajace
z podstawowej dziatalnosci. Dlatego wlasciciele mikrofirm chetniej inwestuja w umiejet-
noéci twarde, zwigzane z obstuga stanowisk utworzonych w firmie, a nie w umiejet-
nosci czy tez kwalifikacje ponadzawodowe, ktére moga by¢ wykorzystane w réznych
srodowiskach pracy.

7. Podsumowanie

Na podstawie wynikéw badan prezentowanych w tym opracowaniu mozna stwierdzic,
ze pracodawcy reprezentujacy sektor mikroprzedsigbiorstw na ogét pozytywnie oce-
niaja zaangazowany kapitat ludzki. Obecnie nie maja oni wigkszych probleméw z obsa-
dzeniem istniejacych i tworzonych stanowisk pracy. Do podobnego wniosku doszli
realizatorzy innych badan, z ktérych wynikalo, ze mikroprzedsi¢biorstwa w poréw-
naniu z pozostatymi podmiotami z sektora przedsi¢biorstw maja najmniejsze proble-
my z rekrutacja odpowiednich pracownikéw [Raport. Baga rynkdw pragy. .., 2010, s. 52].
Jednak do pozytywnych ocen badanej grupy przedsigbiorstw nalezy podejs¢ z pewnym
dystansem ze wzgledu na ich specyfike. W Polsce mikroprzedsi¢biorstwa to czesto
firmy rodzinne, co moze powodowac, iz oceny nie sa zawsze dokonywane na podstawie
kryteriéw merytorycznych, ale pozaformalnych, w ktérych znaczng role odgrywaja takie
czynniki, jak emocje bedace konsekwencja relacji opartych na stopniu pokrewiefistwa.

Obok pozytywnych opinii przedstawicieli sektora mikrofirm na temat kapitatu ludz-
kiego, pojawiaja si¢ te o charakterze pejoratywnym. Skala ich jest niewielka i odnosza
si¢ one zarowno do tzw. umiejetnosdci twardych, niezbednych do obstugi konkretnych
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stanowisk pracy, jak i tych migkkich o charakterze ponadzawodowym. Najczesciej
negatywne oceny dotycza takich grup zawodéw, jak: pracownicy sprzedazy w sklepach,
kucharze, kelnerzy i barmani. Nalezy jeszcze raz podkreslié, iz luki zdefiniowane w wy-
mienionych zawodach wystepuja w rownej mierze w profilu umiejetnosci zawodo-
wych, jak i pozazawodowych. Z tego tez powodu wyniki uzyskane z badat powinny
by¢ wskazéwka dla systemu edukacji czy instytucji zajmujacych si¢ ksztalceniem
formalnym i pozaformalnym. Mozna je traktowac jako informacje, ktéra nie powinna
by¢ pomijana podczas analizy kierunkéw ksztalcenia objetych werytikacja, ktorej celem
bedzie modyfikacja tresci 1 formy ksztalcenia w tych zawodach. Niedostosowanie po-
pytu i podazy pracy w przekroju jako$ciowym przywolanych grup zawodéw ma cha-
rakter trwaly, na co réwniez wskazuja wyniki monitoringu zawodéw deficytowych i nad-
wyzkowych oraz innych badai prowadzonych w tym obszarze.

Przeprowadzone badania pozwalajg na wyciagniccie takiego wniosku, ze w przysztosci
moze pojawi¢ si¢ pewne zagrozenie z realizacja popytu mikroprzedsiebiorstw. Popyt
ten staje si¢ coraz bardziej heterogoniczny, a zaangazowani pracownicy czesciej repre-
zentujg, bardziej zaawansowane zawody, ktére wymagaja coraz wyzszych kwalifikacji.
Problem ten moze dotyczy¢ zawodow zwiazanych z kompetencjami charakterystycz-
nymi dla gospodarki opartej na wiedzy z takich dziedzin, jak: operacje biznesowe i
finansowe, informatyka, inzynieria. Obecnie w pojedynczych przypadkach juz wska-
zywano na tego typu deficyty kapitatu ludzkiego, a w przysztosci problem ten moze by¢
dotkliwszy ze wzgledu na stabsza pozycje mikrofirm na rynku pracy. Nie beda one kon-
kurencyjne w stosunku do duzych czy $rednich firm, ktérym ltatwiej bedzie pozyskaé
specjalistow z wymienionych dziedzin, oferujac im atrakcyjniejsze warunki zatrudnienia.

Uwage zwraca niska sktonno$é mikrofirm do podejmowania inwestycji w kapitat
ludzki. Dlatego jest konieczne stymulowanie aktywnosci najmniejszych przedsigbiorstw
w obszarze doskonalenia kompetenciji pracownikéw. Poprawa ich jakosci bezposred-
nio moze wplyna¢ na wzrost produktywno$ci mikropodmiotéw i na zapewnienie im
lepszej pozycji rynkowe;.
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