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Wprowadzenie

W Unii Europejskiej notuje si¢ aktywnos$¢ ponad 20 milionéw mikro i matych
przedsiebiorstw, a ich udzial stanowi 99,7% wszystkich dziatajacych podmiotéw
rynkowych, tworzacych w przyblizeniu 2/3 wszystkich miejsc pracy'. Natomiast
w Polsce zarejestrowanych jest ponad 3,6 mln mikro i matych przedsigbiorstw,
z czego tylko 1,6 mln prowadzi aktywna dziatalno$¢ gospodarcza®. Do cech wyroz-
niajacych mikro 1 mate przedsigbiorstwa nalezy przede wszystkim zaliczy¢: ela-
styczno$¢, osobistg sie¢ kontaktdw, mozliwos¢ szybkiego reagowania na potrzeby
rynkowe, silne zaangazowanie personalne, duzg motywacj¢ i kreatywno$¢ wspot-
pracownikow, a takze lokalny charakter dziatalno$ci’. Szczegdlnego znaczenia
w dziatalno$ci mikro i matych przedsigbiorstw nabiera ryzyko personalne wynika-
jace przede wszystkim z nieformalnego charakteru kontaktéw pomigdzy wlascicie-
lem a zatrudnionymi pracownikami. Zaufanie w tym przypadku stanowi podstawe
relacji migdzyludzkich. Dotyczy to zaréwno spraw zawodowych, jak i prywatnych.

'R Bernard, Management — Konzepte fiir kleine und mittlere Unternehmen, Springer,

Berlin 2006, s. 65.

2 Podane dane dotyczg 2009 r.

3 A. Bera, Kierunki rozwoju rynku ustug ubezpieczeniowych dla sektora mikro i matych
przedsiebiorstw, w: Strategie zarzgdzania mikro i matymi przedsiebiorstwami — Mikrofirma 2010,
red. A. Bielawska, A. Szopa, Wydawnictwo Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2010, s. 477.
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Zajmujac si¢ problematyka biznesowg, mozna stwierdzi¢, ze bardzo czgsto przed-
siebiorcy moga spotykac si¢ z naduzyciem zaufania przez pracownikéw4.

W artykule podjeta zostanie proba opisania kapitatu ludzkiego jako jednego
z waznych czynnikow wptywajacych na efekty dziatalno$ci przedsigbiorstwa. Autor
sprobuje okresli¢, co wptywa na wartos¢ kapitatu ludzkiego w firmie oraz wskaze
na odpowiednie ksztaltowanie zasobow ludzkich jako elementu sukcesu przedsig-
biorstwa.

1. Pojecie i istota kapitalu ludzkiego

Kapitat ludzki definiuje si¢ jako sume¢ wiedzy, zdolno$ci, umiejgtnosci i do-
$wiadczen pracownikow i menedzerow firmy, ktére sg przydatne do wykonywania
zatozonych zadan, a takze zdolnos¢ do zwickszania tych zasobow za pomoca edu-
kacji’. Jest to rodzaj kapitatu, ktory pracownik zabiera ze soba, wychodzac z zakla-
du pracy, jest on bowiem integralnie zwigzany z pracownikiem. Kapitat ludzki jest
sktadowg kapitatu intelektualnego, tj. zgromadzonej i przeptywajacej przez organi-
zacje wiedzy®.

Kapitat intelektualny jest suma wiedzy posiadanej przez ludzi tworzacych
spoteczno$¢ przedsigbiorstwa oraz praktycznym przeksztalceniem tej wiedzy
w sktadniki jego wartos$ci. Obejmuje wszystkie niewymierne elementy ksztaltujace
r(')27nic¢ pomigdzy calkowita wartos$cig przedsigbiorstwa a jego warto$cig finanso-
wa .

Wazno$¢ 1 znaczenie teorii kapitatu ludzkiego zostata potwierdzona w 1979
roku przyznaniem Nagrody im. Alfreda Nobla w dziedzinie ekonomii T.W. Schult-
zowi, aw 1992 G.S. Beckerowi.

Cechy wptywajace na znaczenie kapitatu ludzkiego w przedsigbiorstwie to:
kompetencja, zrecznos¢ intelektualna i motywacja (rysunek 1).

‘D Pauch, Naduzycia gospodarcze jako niedoceniane zagrozenie przedsigbiorstw,

w: Strategie zarzqdzania mikro i malymi przedsigbiorstwami — Mikrofirma 2010, red. A. Bielaw-
ska, A. Szopa, Wydawnictwo Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2010, s. 271.

> I Urbanek, Wycena aktywow niematerialnych przedsigbiorstwa, Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa 2008, s. 56.

S M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2005,
s. 323.

Kapitat ludzki a konkurencyjnosc przedsiebiorstw, red. M. Rybak, Wydawnictwo Poltext,

Warszawa 2003, s. 35.
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{ Kapital ludzki ]

Kompetencja: /qucznoéc’ intelektualnh / Motywacja: \

—  umiejgtnosci —  innowacyjno$é —  che¢ dzialania
praktyczne —  zdolno$¢ do na$la- —  predyspozycje osobowoscio-
(biegtos¢, fa- dowania we do okre$lonych zachowan
chowos¢) —  przedsigbiorczo$é —  zaangazowanie w procesy
—  wiedza teore- —  zdolno$é do zmian organizacyjne
tyczna —  sklonno$¢ do zachowan
— talenty etycznych
e / K j wladza organizacyjna

k przywodztwo menedzerskle/

Zrodto:  Kapital ludzki a konkurencyjnosé przedsiebiorstw, red. M. Rybak, Wydawnictwo
Poltext, Warszawa 2003, s. 36.

Rys. 1. Cechy kapitatu ludzkiego w przedsigbiorstwie

Kapitat ludzki, jak kazdy kapitat, stanowi ,,aktywa zdolne do wygenerowania
warto$ci”, a wiec jest to wiedza 1 umiejetnosci oraz inne walory uciele$nione
w zasobach ludzkich, tworzacych okreslong strukture w organizacji®. Kapitat ten
jest wiec zasobem (bardzo cennym), dzigki ktéoremu mozna stworzy¢ okreslony
strumien korzys$ci lub w sposob istotny przyczyni¢ si¢ do ich wygenerowania. In-
westycje w ten kapitat sg wigc optacalne. ,,Inwestycje w kapitat ludzki — informuje
,,Dictionary of Economics” — zwigkszaja produktywnos$¢ pracy w ten sam sposob
jak inwestycje w maszyny”9

Powolujac si¢ na stowa Jana Pawta 11 z encykliki Laborem exercens z 1981
roku, ,,praca jest dla czlowieka, a nie cztowiek dla pracy”. Autor uwaza, ze kazde
przedsigbiorstwo powinno stworzy¢ pracownikom takie warunki pracy, aby czuli
si¢ oni w nim dobrze, wykazywali che¢ 1 zadowolenie z bycia jego cztonkami oraz
identyfikowali si¢ z nim'’

8

1-2.
9

Z.]. Stanczyk, Dwa rodzaje kapitatu spotecznego, ,,Gospodarka Narodowa” 2000, nr

G. Bannock, R.E. Baxter, E. Davis, Dictionary of Economics, Pinguin Books, London

2003, s. 58.

10 L. . . . o .
B. Rzeznik, Empowerment i jego wplyw na zaangazowanie pracownikow w przedsigbior-

stwie, w: Przedsigbiorstwo w warunkach kryzysu, red. J. Bielinski, R. Ploska, Fundacja Rozwoju
Uniwersytetu Gdanskiego, Sopot 2009, s. 346.
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2. Kapital ludzki jako warto$¢ przedsi¢biorstwa

Wartos¢ przedsiebiorstwa zaczeto kojarzy¢ z przewaga przedsicbiorstwa nad
konkurencjg na rynku. Definicje warto$ci firmy okre§lono na podstawie czynnikow
(zrodet) wplywajacych na t¢ warto$¢. I tak warto$¢ firmy jest okreslana jako kazda
korzy$¢ osiagnicta przez przedsigbiorstwo w trakcie prowadzenia dziatalnosci.
Wartos$¢ firmy jest sumg wszelkich specjalnych korzys$ci, niedajacych si¢ w wiary-
godny sposob zidentyfikowaé, odnoszacych si¢ do przedsigbiorstwa. Sktada si¢ ona
z takich elementdw, jak: dobre imi¢, uzdolniony zarzad i pracownicy, dobre warun-
ki kredytowe, reputacja produktu lub ustugi i korzysci lokalizacyjne'.

Catkowita warto$¢ przedsigbiorstwa sktada si¢ z kapitatu materialnego (rze-
czowego i finansowego) oraz kapitatu intelektualnego (rysunek 2).

Drzewo wartoSci

przedsiebiorstwa

Kapital

Kapital

materialny intelektualny

Kapital

Kapitalt Kapital ] Kapital } Kapital orga-

finansowy spoleczny ludzki

nizacyjny

rzeczowy

Rys. 2. Drzewo wartosci przedsigbiorstwa

Zrodto:  Kapital ludzki a konkurencyjnosé przedsiebiorstw, red. M. Rybak, Wydawnictwo
Poltext, Warszawa 2003, s. 36.

rox . . , . .. f . s .12
Wisréd gatezi zarzadzania warto$cig przedsiebiorstwa wyrdézniamy m.in. “:

— zarzadzanie innowacyjne 1 inwestycyjne — tworzenie warunkdéw sprzyjaja-
cych wykorzystaniu mozliwosci pracownikoOw w rozwijaniu innowacji,

— zarzadzanie zasobami ludzkimi — wykorzystywanie systemoéw motywacyj-
nych w celu rozwoju i posiadania najlepszej kadry.

oM Bak, Wewnetrzna wartos¢ firmy jako wartos¢ niematerialna i czynniki jq ksztattujgce,

w: Zarzgdzanie finansami — wycena przedsigbiorstw i zarzqdzanie wartoscig, red. D. Zarzecki,

Drukarnia Wydawnicza im. W.L. Anczyca SA, Szczecin 2009, s. 13.

2 Jaworski, Zarzqdzanie wartoscig matego przedsigbiorstwa w Polsce w teorii i prakty-

ce, W: Zarzqdzanie wartosciq przedsiebiorstwa a alokacja kapitatu, red. J. Bielinski, Wydawnic-
two CeDeWu, Warszawa 2004, s. 292.
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3. Racjonalne wykorzystanie zasobow ludzkich jako element sukcesu przedsie-
biorstwa

W nowoczesnym przedsigbiorstwie to ludzie realizujg cele organizacji, przez
co buduja i umacniajg jej przewage konkurencyjna, stajac si¢ tym samym podsta-
wowym zrodlem sukcesOw w realizacji celow przedsigbiorstw przejawiajgcych si¢
w cigglym doskonaleniu oraz elastycznym dostosowywaniu si¢ do wymagan rynku.
Zmiany te sg naturalnym nastepstwem zjawisk zachodzacych w gospodarce global-
nej, czynnik ludzki stanowi bowiem serce i motor organizacji, bez ktérego niemoz-
liwy staje si¢ jej dalszy rozwo6j".

Ze wzgledu na fakt, ze strategicznym celem dziatalnosci przedsigbiorstwa
coraz czgsciej staje si¢ maksymalizacja jego wartosci, niezbedne jest w tym celu
racjonalne gospodarowanie aktywami. Zarzadzanie wartos$cig przedsigbiorstwa
rozumiane jest jako zespot dziatan zorientowanych na korzystng zmiane czynnikow
podwyzszajacych aktywa firmy oraz kreujgcych programy restrukturyzacji, a tym
samym uzyskanie wysokiej pozycji rynkowej dzigki osiagnieciu przewagi konku-
rencyjnej'*.

Aby zwigkszy¢ zaangazowanie pracownikow, nalezy poznaé jego przejawy,
do ktorych zalicza siqlsz

— gotowo$¢ do obrony organizacji i produktu,

— poczucie lojalnosci,

— gotowos¢ do wykonywania pracy na rzecz organizacji przez dluzszy czas,

— widoczny entuzjazm/zadowolenie z pracy,

— determinacj¢ w pokonywaniu trudnosci,

— przyjmowanie odpowiedzialno$ci za podejmowane dziatania,

— aktywnos¢ w srodowisku pracy.

Mozna wyrdznié cztery typy zaangazowania pracownikow w cele realizowane
przez przedsigbiorstwo':

— zaangazowanie typu ,,chcie¢” (want to) — sg to pracownicy, ktorzy identy-
fikuja si¢ z organizacja, chcg pracowaé dla niej, sg pozytywnie do niej na-
stawieni, s3 gotowi na przyjmowanie dodatkowych zadan oraz odpowie-
dzialnosci za ich wykonanie;

BA. Sajkiewicz, Zasoby ludzkie w firmie, organizacja — kierowanie — ekonomika, Wydaw-

nictwo Poltext, Warszawa 1999, s. 75.
Zarzqdzanie wartoscig firmy, red. A. Herman, A. Szablewski, Wydawnictwo Poltext,

Warszawa 1999, s. 163.

> D. Ch. Galunic, E. Anderson, From Security to Mobility: Generalized Investments in
Human Capital and Agent Commitment, Vol. 11, nr 1, Institute for Operations Research and the
Management Sciences (INFORMS), Linthicum, Maryland 2000, s. 1—20.

T, Bragg, Improve employee commitment, Industrial Management, July—August 2002,
s. 18—19.
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— zaangazowanie typu ,,musie¢” (have to) — pracownicy w tej grupie to ,,nie-
wolnicy” swojej organizacji — przyczyn jest kilka: nie moga znalez¢ innej
pracy lub nie nadajg si¢ do innej pracy, czy tez powigzani sg z pracg przez
r6znego rodzaju uktady rodzinne badz sg kréotko przed emeryturg;

— zaangazowanie typu ,,powinienem” (ought to) — taki charakter zaangazo-
wania przyjmujg pracownicy, ktorzy czuja si¢ z jakiego$ powodu zobowia-
zani wzgledem pracodawcy badZz uwazaja, ze zaangazowanie jest dobra
rzecza bez wzgledu na jego powody;

— zaangazowanie typu ,,brak zaangazowania” (uncommitted) — sg to ludzie,
ktorzy nie czujg si¢ zwigzani z miejscem pracy, a tym samym pozostaniem
W niej, w zwigzku z czym caly czas poszukuja nowej pracy.

Nalezy wskaza¢ na kilka gtdéwnych obszarow pozyskania glebszego zaanga-

zowania pracownikow':

— doskonato$¢ — wymagaj od siebie wiecej niz od innych,

— shuzenie innym — pu$¢ innych przed siebie, zrezygnuj z wtasnego komfortu,
aby moc pomdéce innym,

— wazrost — podejmij wspolny wysitek, aby kontynuowacé osiagniecie celu,

— dawanie — badZ wdzigczny za to co masz, wyrdb u siebie nawyk dawania,
nie pozwalaj na obj¢cie kontroli nad soba.

Efektywno$¢ inwestycji w kapitat ludzki oznacza ich optacalno$¢, czyli od-

povxlftigedniq relacje wptywow uzyskanych dzigki nim do poniesionych wydatkow, to
jest”:

Wplyw z inwestycji w kapitat ludzki > Naktady inwestycyjne

Optacalnos¢ — ustalana w rachunku optacalnosci inwestycji — wynika z tego,
ze kapitat ludzki, zwlaszcza w organizacjach opartych na wiedzy, tworzy podsta-
Wowy jej rozwdj, poniewaz: ,,Rdzeniem tzw. gospodarki wiedzy sg olbrzymie na-
kiady zaréwno na kapital ludzki, jak i na technologi¢ informacyjng”'’. Zdaniem
czolowych teoretykow zarzadzania, inwestycje w aktywa niematerialne (w tym
kapitat ludzki) przynosza obecnie znacznie wigksze korzysci niz inwestycje w ak-
tywa materialne. Umozliwiajg one rozwdj organizacji, a niezaleznie od niego pod-
wyzszajg wartos¢ kapitatu ludzkiego. Stanowig zatem cel sam w sobie (wzbogaca-
jac kapitat ludzki), ale jednocze$nie poza ten cel wykraczajg. Uzyskanie korzysci
z inwestycji w Kkapitat ludzki w postaci dodatkowej wiedzy pracownikoéw
i wzbogacenia innych sktadowych kapitatu ludzkiego jest mozliwe tylko dzigki

17
18

J. C. Maxwell, What are you Commited to, Business Credit, April 2005, s. 60.
A. Lipka, Inwestycje w kapitat ludzki organizacji w okresie koniunktury i dekoniunktury,
Wolters Kluwer Polska Sp. z 0.0., Warszawa 2010, s. 224.

Y L. Edvinsson, M.S. Malone, Kapitat intelektualny, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2001, s. 17.
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odpowiedniemu gospodarowaniu tym kapitatem (co nie jest tatwe, gdyz te kategorie
aktywow trudno jest kontrolowaé). Nie wystepuje zatem automatyzm®:

Inwestycje w kapitat ludzki == Korzysci z inwestycji w kapital ludzki

Metodologia PricewaterHouseCoopers — Saratoga Human Capital Benchmar-
king®' umozliwia analize wskaznikow efektywnosci procesow w réznych obszarach
zarzadzania zasobami ludzkimi. Jednym z takich wskaznikow jest wskaznik HC
ROI — zwrot z inwestycji w kapitat ludzki. Czynniki, ktére bierze pod uwage HC
ROI, zostaty ujete na rysunku 3.

— Przychody w podziale na jednostki biznesowe — Koszty materialowe

— Przychody w podziale na regiony i kraje — Koszty finansowe

— Przychody w podziale na linie produkcyjne — Koszty eksploatacyjne

—  Przychody z nowych produktéw i ustug — Koszty ustug zewngtrz-
nych

1

Przychod — [Koszty — (Wynagrodzenia + Swiadczenia dodatkowe)]
Liczba pracownikéw pehoetatowych x Srednie wynagrodzenie (z uwzgl. $wiadczen)

— LPP w podziale na jednostki biznesowe — Place zasadnicze

— LPP w podziale na regiony i kraje — Place zmienne

— LPP w podziale na funkcje —  Wszelkie finansowe
— Pracownicy pelnoetatowi/pracownicy na czg$¢ etatu sktadniki

— Pracownicy czasowi — wynagrodzenia

— Efektywno$¢ nadgodzin

— Struktura organizacji

— Przekroczenie poziomu nadgodzin

— Kontrola nad liczbg zatrudnionych pracownikow

Rys. 3. HC ROI (Return On Investment) — Zwrot z inwestycji w kapitat ludzki

Zrédto:  Managing people in a changing world — key trends in human capital a global pers-
pective — 2010, PriceWaterhouseCoopers, 2010, s. 6.

Badanie zostato przeprowadzone przez PriceWaterhouseCoopers i opubliko-
wane w raporcie Managing people in a changing world — key trends in human capi-
tal a global perspective — 2010. Wskaznik zwrotu z inwestycji w kapitat ludzki (HC
Return on Investment) w Polsce wynidst 1,71 (w 2008 roku), co oznacza, ze kazda

20
21

A. Lipka, Inwestycje w kapitatl ludzki ..., op. cit., s. 225.

Badanie Saratoga Human Capital Benchmarking przeprowadzane jest w ponad 16 tys.
firm na $§wiecie i mierzy ponad 300 wskaznikoéw. W Polsce w 2007 roku przebadano po raz
pierwszy 37 przedsigbiorstw z réznych branz, o r6znej wielko$ci zatrudnienia i réznych obrotach.
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ztotdwka zainwestowana w pracownika przynosi pracodawcy przecigtnie 1,71 zt
przychodu. Jest to znaczny (o 27%) spadek tego wspotczynnika w poréwnaniu
z rokiem 2007, kiedy wynidst on 2,37. Nadal jednak jest to jeden z najlepszych
wynikéw w Europie. Nalezy zauwazy¢, ze ten sam wskaznik w Stanach Zjednoczo-
nych wynosi 1,57, a w Europie tylko 1,17. Pozostate wyniki dotyczace ksztaltowa-
nia wspotczynnika HC ROI zostaty przedstawione w tabeli 1.

Tabela 1
Badanie Saratoga HC Benchmarking — przyktad wynikow z raportu
2006/07 2007/08
Polska 2,37 1,71
Wielka Brytania 1,13 1,14
Europa Srodkowa i Wschodnia 1,25 1,22
Europa Zachodnia 1,17 1,18
Cata Europa 1,17 1,20
Stany Zjednoczone 1,57 1,53

Zrodlo:  Managing people in a changing world — key trends in human capital a global per-
spective — 2010, PriceWaterhouseCoopers, 2010, s. 7.

W Polsce spadek wskaznika HC ROI do poziomu 1,71 (w 2008 roku) mozna
tlumaczy¢ silnym wzrostem wynagrodzen i brakiem zmian w poziomie produktyw-
nosci.

IMPORTANCE AND ROLE OF HUMAN CAPITAL IN MICRO AND SMALL
SIZED ENTERPRISES

Summary

In the article concept and the essence of human capital was presented. Identified
the factors which influence on human capital value in enterprises. Author pointed out
the elements of human resources which influence on business success. The development
of the Human Capital Return On Investment (HC ROI) in Poland in comparison with
EU and U.S. was presented.

Translated by Dariusz Pauch



