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Potrzeba rozwoju pracownikow
w matych przedsiebiorstwach - wyniki badan

The need for the development
of employees in small enterprises — research results

Ewa Rak

Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu, e-mail: ewa.rak@ue.wroc.pl

Streszczenie

Artykut podnosi problem potrzeb rozwoju pracownikéw rozpatrywany z perspektywy gtéwnych interesariuszy: przedsiebiorstwa
oraz pracownikéw. W literaturze przedmiotu wskazuje sie na wiele zalet inwestowania w rozw6j pracownikéw. Autorzy sugeruja, ze
jest to nie tylko wtasciwe podejscie, lecz koniecznos$¢ z punktu widzenia kraju, regionu, w ktérym funkcjonuje przedsiebiorstwo, jak
réwniez organizacji. Podkresla sie takze, iz pracownicy oczekuja korzystnych warunkéw rozwoju zawodowego. Wyniki przeprowadzo-
nych przez autorke badan wskazuja, Ze nie tak oczywista jest jednak potrzeba rozwoju pracownikéw z perspektywy przedsiebiorcy
oraz pracownika matej firmy. Przedsiebiorcy niezbyt zdecydowanie wskazuja, Ze taka potrzeba w ich firmie wystepuje. Takze cze$¢
pracownikow takiej potrzeby nie przejawia, nie wykazuje zainteresowania podejmowaniem dodatkowych dziatan poza godzinami
pracy i bez dodatkowej zachety finansowe;j.

Stowa kluczowe: rozwdj pracownikéw, mate przedsiebiorstwo, potrzeba rozwoju.

Abstract

The article raises the issue of the needs for the employees’ development considered from the perspective of the main stakeholders:
enterprise and employees. The subject literature indicates a lot of advantages of investment in the development of employees. The
authors suggest that it is not only an appropriate approach, but also a necessity from the point of view of a country, a region in which
an enterprise operates as well as an organization. It is also stressed that employees expect favorable conditions of professional
development. The results of the author’s research show that from the perspective of an entrepreneur and an employee of a small
company the need for the development of employees is not so obvious. Entrepreneurs indicate not strongly enough that there is such
a need in their entreprise. Also a part of employees does not show such a need. They do not demonstrate interest in taking additional
actions outside working hours and without extra financial incentive.

Keywords: development of employees, small enterprise, the need for development.
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Potrzeba rozwoju pracownikéw w matych przedsiebiorstwach - wyniki badan

Wstep

W literaturze przedmiotu wskazuje sie na wiele zalet inwesto-
wania w rozw6j pracownikdw, podkreslajac m.in. strategiczne
znaczenie zasob6w ludzkich w budowaniu przewagi konku-
rencyjnej firmy. Mate przedsiebiorstwo jest szczegélnym S$ro-
dowiskiem dla rozwoju pracownikéw. Specyfika matych firm
w omawianym zakresie wigze sie z przewaga barier nad sty-
mulantami.

Celem artykutu jest identyfikacja potrzeb rozwoju pracowni-
kéw w matych przedsiebiorstwach. Analiza zostata przepro-
wadzona z perspektywy gléwnych interesariuszy: przedsie-
biorstwa oraz pracownikéw. Praca bazuje na analizie literatury
przedmiotu oraz wynikach badan empirycznych®: ilosciowych
oraz jako$ciowych. Badania ilosciowe zostaty przeprowadzone

w okresie od marca do sierpnia 2013 roku gtéwnie za pomocg
ankiety bezposredniej, wspomaganej ankieta audytoryjna,
wsrod przedsiebiorcéw (211 ankiet) i pracownikéw (195 an-
kiet) matych przedsiebiorstw (zatrudniajgcych co najmniej
jednego pracownika) z wojewddztwa dolnoslaskiego. Dzieki
odpowiednio skonstruowanym kwestionariuszom ankiet do-
konano zestawienia dwéch perspektyw: pracownika i przed-
siebiorcy. Préba badawcza nie speinia jednak kryterium repre-
zentatywnosci i nie uprawomocnia do uogoélnien. Podstawowe
informacje na temat préby badawczej zawiera tab. 1.

Przeprowadzone zostaty takze badania jakosciowe w formie
wywiadéw bezposrednich z wilascicielami matych przedsie-
biorstw. W okresie od maja 2013 roku do czerwca 2014 roku
przeprowadzono sze$¢ wywiaddéw. Podstawowe informacje na
temat badanych firm zawiera tab. 2.

Tabela 1. Podstawowe dane dotyczace badanych firm (badania iloSciowe)

Informacje o firmie Whasciciele Pracownicy
Liczba 1-9 104 49,30% 47 24,10%
pracownikéw
10-19 48 22,80% 51 26,20%
20-29 19 9,00% 30 15,40%
30-39 16 7,60% 17 8,70%
40-49 24 11,40% 46 23,60%
brak danych 0 0,00% 4 2,10%
razem 211 100% 195 100%
Ile lat firma do 10 130 61,60% 104 53,30%
funkcjonuje o o
na rynku 11-20 56 26,50% 65 33,30%
21-30 21 10,00% 18 9,20%
31-40 lat 0 0,00% 1 0,50%
brak danych 4 1,90% 7 3,60%
razem 211 100% 195 100%
Wielko$¢ wie$ (do 10 tys. mieszkancow) 18 8,50% 6 3,10%
miejscowosci, te mi s 0 o
w ktorej mate miasto _ - 106 0,20% 32 16,40%
funkcjonuje firma (10-50 tys. mieszkancow
$rednie miasto 9 4,30% 11 5,60%
(50-250 tys. mieszkancow)
duze miasto 73 34,60% 62 31,80%
(powyzej 250 tys. mieszkancow)
brak danych 5 2,40% 84 43,10%
razem 211 100% 195 100%
Dominujacy profil | handel 66 31,30% 52 26,70%
dziatalnosci
produkcja 34 16,10% 19 9,70%
ustugi 111 52,60% 80 41,00%
inne 0 0,00% 44 22,60%
razem 211 100% 195 100%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan.

1 Badania prowadzone w ramach realizacji projektu badawczego finansowanego przez Narodowe Centrum Nauki, nr projektu UM0-2012/05/N/
HS4/01872, realizowanego na Uniwersytecie Ekonomicznym we Wroctawiu w latach 2013-2015.
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Tabela 2. Podstawowe dane dotyczace badanych firm (badania jakoSciowe)

Dane Agencja PR Ustugi Sktad wegla Firma IT O.chropa Ustugi motoryzacyjne
dentystyczne przeciwpozarowa
Przedmiot obszar public dziatalnos$¢ sktad wegla dostarczanie analizy, ustugi motoryzacyjne
dziatalnosci relations (PR), stomatologiczna, rozwigzan opiniowanie (serwis samochodowy,
dziatalno$¢ edukacja lekarzy informatycznych | dokumentacji lakierowanie
marketingowa oraz dziatalno$¢ wraz ze stalg projektowych, pojazddéw, badania
konsultingowa opieka konsultanta | nadzory techniczne)
inwestorskie
Miejscowos¢ Wroctaw Wroctaw Watbrzych Wroctaw Wroctaw Glogow
Rok zalozenia 2001 2002 1991 2000 1999 1997
Dominujaca ustugi ustugi handel handel + ustugi ustugi ustugi
forma
dziatalnosci
Liczba 4 pracownikéw + | 15 9 pracownikéw + 20 8 statych + 11 oséb, | 40
pracownikéw wtasciciel wiasciciel kiedy jest
realizowany duzy
projekt
Formy umowa o dzieto, |kontrakt czasowy |umowa o prace na umowa 0 prace na |umowa o prace ha | umowa o prace
zatrudnienia wspoltpraca czas nieokreslony 8, | czas nieokreslony | czas nieokreslony;
z firmami, rzadko umowa o dzieto 1 umowy
umowy zlecenia cywilnoprawne
Wiek pokolenie Y pokolenie Y pokolenie Baby pokolenie Y pokolenie BB pokolenie Y ok. 20%;
pracownikéw (wiekszo$¢) boomers (BB) (wiekszo$¢) pokolenie X ok. 40%;

(wiekszo$¢)

pokolenie BB ok. 40%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan.

1. Potrzeba rozwoju pracownikéw
w $wietle literatury przedmiotu

Wyniki studiéw literatury przedmiotu wskazuja, ze rozwoj
pracownikéw ma duze znaczenie dla przedsiebiorstwa, a takze
dla pracownikéw. Znaczenie rozwoju dla pracownikéw po-
twierdzaja badania zaprezentowane przez J. Fitz-enza. Z anali-
zy ponad 70 tys. ankiet, wypetnionych przez ludzi odchodza-
cych z pracy na wtasne zyczenie, wynika, ze druga w kolejnosci
przyczyna odejscia, istotng zwtlaszcza (cho¢ nie wylacznie)
wsréd specjalistow, jest przekonanie o braku mozliwos$ci roz-
woju u obecnego pracodawcy [Fitz-enz 2001, s. 130].

Pracownicy maja coraz wieksze aspiracje i oczekiwania wobec
pracodawcéw, zwigzane m.in. z zapewnieniem im korzystnych
warunkéw rozwoju zawodowego i osobowosciowego [Zajac
2011, s. 307]. Badania prowadzone w 2006 roku na reprezen-
tatywnej prébie przedsiebiorstw z sektora matych i §rednich
przedsiebiorstw (MSP) wskazuja, Ze okoto 1/3 pracownikéw
jest zainteresowana réznego rodzaju szkoleniami, majacymi
na celu podnoszenie kwalifikacji zawodowych, widzi taka po-
trzebe i zamierza swoje kwalifikacje doskonali¢ (wiecej: [Ma-
tusiak 2007]). Prawo pracownikéw do inwestowania we wta-
sny rozwdj podkresla teoria kapitatu ludzkiego [Armstrong
2007, s. 485]. Inwestycja w pracownikéw ma takze duze zna-
czenie dla przedsiebiorstwa.

Spoteczenstwo i gospodarka weszly w ere informacyjna, gdzie
strategiczng role odgrywa wiedza [Drucker 1998] (za: [Pocz-
towski 2008, s. 14)]. Rosnaca zalezno$¢ organizacji od umiejet-
nosci i wiedzy jej pracownikéw implikuje wzrost znaczenia
proceséw rozwoju oraz utrzymania warto$ciowych pracowni-
kéw w przedsiebiorstwie.

Ludzie s3 cennym, wewnetrznym zasobem organizacji. Wptyw
pracownikdéw na rozwoj innowacyjnosci i wzrost pozycji kon-
kurencyjnej firmy potwierdzajg m.in. badania zrealizowane na
zlecenie PARP ,Wyksztatcenie pracownikéw a pozycja konku-
rencyjna przedsiebiorstw” [ Determinanty innowacyjnosci i roz-
woju... (2011); Strategie i zarzqdzanie... (2011)], jak réwniez
badania prowadzone przez I. Bielskiego w latach 1997-2006
[Bielski 2007, s. 78]. Zmiany demograficzne, szczegélnie zjawi-
sko starzenia sie spoteczenstwa, ktére zachodzi w wiekszos$ci
krajéw wysoko rozwinietych (zob. [Komisja Wspoélnot Euro-
pejskich 2006]), narzucajg konieczno$¢ rywalizacji o dobrych
pracownikow. Takze deficyt wykwalifikowanych pracownikow
wynikajacy z niedopasowania systemu edukacji do warunkow
gospodarki opartej na wiedzy [Gutteridge, Leibowitz, Shore
1993, s. 36-37 (za: [Pocztowski 2008, s. 20])] (w Polsce nie-
wielka cze$¢ studentéw wybiera kierunki Sciste i techniczne,
na ktore zapotrzebowanie ciagle ro$nie) wptywa na wzrost za-
interesowania przedsiebiorstw rozwojem pracownikéw.

Dodatkowo pozytywny wplyw na efektywno$¢ funkcjonowa-
nia przedsiebiorstwa takich dziatan, jak m.in.: szkolenia, do-
skonalenie i rozw6éj pracownikéw, dobér zapewniajgcy wyso-
ko wykwalifikowang kadre, potwierdzaja badania, zaréwno
polskie [Pocztowski (red.) 2001, s. 17; Kunasz 2007, s. 116-
-126], jak i zagraniczne [Walton 1999, s. 142].

Inwestycja w rozwdj podwtadnych zwieksza zainteresowanie
pracownikow organizacjg i buduje pozytywny wizerunek ,pra-
codawcy z wyboru” (Employer Branding [Koztowski 2012,
s. 47]). Jest to bardzo wazne w kontekscie nasilajacej sie ,,woj-
ny o talenty” [Cannon, McGee 2012, s. 18-19].

Potrzebe rozwoju pracownikdw wyrazang przez wtascicieli
matych przedsiebiorstw potwierdzaja takze badania prowa-
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dzone w 2006 roku na reprezentatywnej proébie przedsie-
biorstw z sektora MSP, w ktérych 60,3% wtascicieli mikro-
przedsiebiorstw oraz 76,2% wtascicieli badanych matych
przedsiebiorstw potwierdza, iz obecnie (w czasie prowadzenia
badan) istnieje potrzeba zdobywania nowych umiejetnosci
i kwalifikacji przez pracownikéw firmy po to, aby firma byta
konkurencyjna na rynku [Matusiak 2007].

Rozwdj pracownikéw jest wazny takze dla gospodarki kraju
iregionu, w ktérym przedsiebiorstwa funkcjonuja. Jak wskaza-
no wczesniej, rozwoj pracownikéw jest niezbedny, aby firmy
preznie sie rozwijaly (takie zatozenie przyjety kraje wysoko
rozwiniete, zwiekszajac naktady na zasoby niematerialne -
gtéwnie rozwoj pracownikéw - o 1/3, kosztem ograniczenia
inwestycji w strukture materialng [Listwan 2006, s. 26]).

Bogdan Piasecki podkresla znaczenie rozwoju pracownikéw
w kontekscie turbulentnego otoczenia, w jakim funkcjonuja
organizacje. Zmiany sa ciggte i nieuchronne, poszerzanie wie-
dzy i umiejetnosci pracownikéw jest wiec konsekwencjg wzra-
stajacych wymagan wspotczesnosci (nowe technologie, ma-
szyny, urzadzenia, nowe metody pracy, kolejne przepisy
prawne zmuszajg do ciagtego aktualizowania i poszerzania
wiedzy oraz ksztaltowania umiejetnosci zatrudnionych pra-
cownikow). Rozwdj personelu powinien by¢ traktowany prio-
rytetowo zaréwno w matych, jak i duzych przedsiebiorstwach
w odpowiednio dostosowanej skali [Piasecki 1999, s. 227].

2. Potrzeba rozwoju pracownikow
z perspektywy przedsiebiorcy - relacje
z badan empirycznych

Przeprowadzone badania jako$ciowe pozwolity na wyodreb-
nienie trzech grup potrzeb, ktére wskazuja przedsiebiorcy
w odniesieniu do rozwoju pracownikdw:

—  Potrzeba przygotowania do zawodu - dostarczenie/uzu-
pelnienie wiedzy i umiejetnosci oraz uksztattowanie po-
staw potrzebnych do wykonywania pracy nowo zatrud-
nionym pracownikom.

—  Potrzeba aktualizacji wiedzy oraz umiejetnoSci - dostar-
czenie pracownikom wiedzy i umiejetnosci, ktérych brak
wynika ze zmian w otoczeniu (m.in. pojawienie sie no-
wych technologii, maszyn, urzadzen, nowych metod pracy,
kolejnych przepiséw prawnych).

—  Potrzeba dodatkowego rozwoju - dostarczenie pracowni-
kom wiedzy i umiejetnoSci potrzebnych do wykonywania
nowych zadan, ktére pojawity sie w wyniku awansu, zmia-
ny/poszerzenia zakresu zadan, rozwoju firmy.

Wyniki badan wskazujg, Ze jednym z gtéwnych dziatan podej-
mowanych przez mate przedsiebiorstwa w ramach rozwoju
pracownikéw jest przygotowanie pracownikéw do zawodu.
Zakres obowigzkéw w matych podmiotach jest szeroki, nie-
zbedna jest stosunkowo duza samodzielno$¢ oraz inicjatywa.
Zdaniem przedsiebiorcéw pracownicy (szczegélnie z pokole-
nia Y) nie sg przygotowani do pracy (tab. 3). Czesto brakuje
podstawowej wiedzy i umiejetnosci, pracownicy nie wykazuja
takze inicjatywy, sa niesamodzielni. Jest to szczegdlnie ucigzli-
we ze wzgledu na stosunkowo duza rotacje pracownikéw
w matych firmach.

Tabela 3. Przyczyny rozwoju pracownikéw w badanych firmach

Potrzeba Potrzieba” Potrzeba
. .| aktualizacji
Branza przygotowywania . dodatkowego
wiedzy .
do zawodu Lo - rozwoju
i umiejetnosci

Flrma czesciowo tak tak
informatyczna
Us%ugll . nie tak nie
przeciwpozarowe
Ustug . tak tak tak
motoryzacyjne
Agencja public
relations (PR) tak tak tak
Ustugi tak tak cze$ciowo
dentystyczne
Sktad wegla nie tak tak

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan.

Przedsiebiorcy wskazujg rowniez, ze wielu pracownikéw nie
osiagneto jeszcze wymaganego poziomu kompetencji, mimo iz
pracuja w firmie od kilku lat. Wynika to z szerokiego zakresu
zadan (2 firmy), czestej rotacji pracownikéw (2 firmy), bierno-
$ci przedsiebiorcy (1 firma) oraz biernego podej$cia pracowni-
kow (2 firmy).

Sposréd badanych firm potrzeby przygotowywania do zawodu
nie potwierdzity jedynie dwie firmy: Ustugi przeciwpozarowe
- firma zatrudniajaca doswiadczonych, emerytowanych stra-
zakow, oraz sktad wegla - firma rodzinna, w ktérej sktad oso-
bowy jest staty, Srednia wieku pracownikéw wysoka, a nowych
pracownikéw od dawna nie zatrudniano.

We wszystkich badanych firmach wystepuje potrzeba ciagtego
aktualizowania wiedzy oraz umiejetnosci pracownikéow. W za-
lezno$ci m.in. od przedmiotu dziatalnos$ci rézna jest jedynie
czestotliwo$¢ podejmowanych dziatan.

Wyniki badan potwierdzity takze potrzebe podejmowania do-
datkowych dziatan w zakresie rozwoju pracownikéw. Potwier-
dzito to 4 z 6 przedsiebiorcéw. W firmie $wiadczacej ustugi
dentystyczne lekarze zdobywaja potrzebng wiedze i umiejet-
nosci w ramach przygotowania do zawodu. Dodatkowy rozwoj
dotyczy zatem gtéwnie pozostatej czesci personelu i najcze-
$ciej wigze sie z poszerzeniem zakresu zadan. W firmie §wiad-
czacej ustugi przeciwpozarowe rowniez - ze wzgledu na szero-
ki przedmiot dziatalno$ci oraz specyfike zatrudnianych
pracownikéw (do$wiadczeni, emerytowani strazacy) - nie ma
potrzeby dodatkowego rozwoju pracownikéw.

Podczas badan ilosciowych przedsiebiorcom przedstawiono
6 stwierdzen, na podstawie ktérych mozna wnioskowa¢, czy
i jak przedsiebiorcy widza potrzebe rozwoju pracownikow.
Stwierdzenia byty oceniane w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza-
o ,zdecydowanie sie nie zgadzam”, 5 - ,zdecydowanie sie zga-
dzam” (tab. 4). Najwyzsza $rednig ocene uzyskato stwierdze-
nie, ze ,rozwo6j pracownikow ma pozytywny wplyw na
efektywnos$¢ funkcjonowania przedsiebiorstwa”. Przedsie-
biorcy najczesciej zgadzali sie z tym stwierdzeniem, natomiast
$rednia ocena wyniosta 3,83. Srednie oceny wszystkich
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stwierdzen mieszcza sie pomiedzy oceng neutralng 3 a oceng
4 ,zgadzam sie”, przy czym najmniej przedsiebiorcéw zauwa-
za problem ze znalezieniem utalentowanych pracownikéow
(Srednia 3,08) oraz potrzebe przygotowania sukcesorow
($rednia 3,29).

Analizujac odpowiedzi w podziale na wielko$¢ miejscowosci,
w ktorej funkcjonuje firma (tab. 4), mozna zauwazy¢, ze wiek-
szo$¢ omawianych zjawisk cze$ciej jest dostrzegana w $red-
nich i duzych miejscowosciach. Znacznie rzadziej w matych
miastach i na wsiach zauwaza sie, ze rozwdj pracownikéw ma
pozytywny wplyw na funkcjonowanie przedsiebiorstwa, ze

— w przedsiebiorstwach produkcyjnych zauwaza sie cze-

Sciej, ze dostrzegang przyczyna odej$¢ pracownikéw z ma-
tych firm jest brak mozliwosci (dalszego) rozwoju
w przedsiebiorstwie ($rednia 3,80, podczas gdy w przed-
siebiorstwach handlowych 3,52; w ustugowych 3,46);

—  w przedsiebiorstwach o dominujacym profilu dziatalnosci

produkcyjnym zdecydowanie rzadziej wskazuje sie na
problem ze znalezieniem na rynku utalentowanych pra-
cownikéw (Srednia odpowiedzi 2,40, podczas gdy
w przedsiebiorstwach handlowych 3,26; w ustugowych
3,21). Moze by¢ to zwigzane z duzym udziatem w struktu-

Tabela 4. Stwierdzenia wyrazajace potrzebe rozwoju pracownikéw z perspektywy przedsiebiorcy

(wg kryterium wielko$ci miejscowosci, w ktorej funkcjonuje firma)

. . Srednia . Mate Srednie Duze
Stwierdzenia: Wies . . .
(1-5) miasto miasto miasto

Rozwoj pra]c]owmkf)w ma p(.)zytywny. wp’ryw na 3,83 3,62 3,67 4,57 3,96
efektywno$¢ funkcjonowania przedsiebiorstwa
Jest poFrze.:ba rozwoju pracownikéw w moim 3,66 346 3,52 4,29 378
przedsiebiorstwie
Pracownicy majg wptyw na pozycje konkurencyjng firmy 3,62 2,92 3,39 4,00 4,02
Dostrzegang przyczyng odej$¢ pracownikéw z matych firm
jest brak mozliwosci (dalszego) rozwoju 3,54 4,15 3,64 3,14 3,31
w przedsiebiorstwie
Jest potrzeba.pode]mowa}nla dziatan rozwojowych w celu 329 331 288 386 3,65
przygotowania sukcesoréw
Jest prob.lel'n ze znalezieniem na rynku utalentowanych 3,08 3,00 261 4,29 3,49
pracownikéw

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan.

pracownicy wptywaja na pozycje konkurencyjna firmy, rza-
dziej wskazywana jest potrzeba rozwoju pracownikéw, przy-
gotowania sukcesoréw czy problem ze znalezieniem utalento-
wanych pracownikéw na rynku. Znacznie czeSciej natomiast
w matych miejscowosciach i na wsiach przedsiebiorcy do-
strzegaja problem odej$cia pracownikéw w wyniku braku
mozliwo$ci dalszego rozwoju w firmie. Moze to wynikac z ro-
dzaju przedsiebiorstw, ktére funkcjonuja w mniejszych miej-
scowosciach, sg to bowiem najczesciej firmy rzadko stosujace
nowoczesne technologie, a ich dynamika rozwoju jest zdecydo-
wanie nizsza niz w wiekszych miastach, zatem réwniez mozli-
wosci rozwoju sg bardziej ograniczone.

Analizujac natomiast odpowiedzi w podziale na firmy o domi-
nujacymi profilu dziatalnosci: produkcyjnym, handlowym lub
ustugowym, mozna zauwazy¢, ze:

—  wiasciciele przedsiebiorstw ustugowych czesciej zauwa-
Zaja, ze pracownicy maja wplyw na pozycje konkurencyj-
na firmy ($rednia odpowiedzi 3,82, podczas gdy w przed-
siebiorstwach handlowych 3,36; w produkcyjnych 3,33);

rze zatrudnienia przedsiebiorstw produkcyjnych pracow-
nikéw nisko wykwalifikowanych zatrudnionych do wyko-
nywania prostych czynnosci.

3. Potrzeba rozwoju z perspektywy
pracownika - relacje z badan empirycznych

Potrzeba rozwoju pracownikéw byta badana za pomoca pyta-
nia zamknietego® (tab. 5) oraz dwoch pytan otwartych: ,Do
czego dazysz w swoim rozwoju zawodowym, co chcesz osia-
gnac?” oraz ,Z jakiego osiagniecia (zwigzanego z wtasnym roz-
wojem zawodowym) jeste$ najbardziej dumny/dumna?”

Pracownicy wskazywali, czy wazniejsze sa mozliwo$ci rozwoju
w firmie, czy wysoko$¢ wynagrodzenia, przyjaZnie nastawiony
kierownik lub pewno$¢ zatrudnienia. Analizujac odpowiedzi,
mozna wskazaé, ze dla pracownikéw mozliwo$ci rozwoju sa
bardziej istotne niz wysoko$¢ wynagrodzenia czy przyjaznie
nastawiony kierownik, natomiast wieksze znaczenie niz mozli-
wosci rozwoju ma pewno$¢ zatrudnienia.

2 Konstrukcja pytania zainspirowana kwestionariuszem wg Bluma i Russa do badania hierarchii wybranych motywoéw pracy (wiecej: [Koziot,

Piechnik-Kurdziel, Kope¢ 2000, s. 236]).
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Tabela 5. Potrzeba rozwoju z perspektywy pracownika

Lepiej jest: Niestudent | Student | Razem

Otrzymywac nizsza ptace, lecz

PSR . 37,9% 78,1% 66,2%
mie¢ mozliwo$¢ rozwoju

Otrzymywac wyzszg ptace, lecz
nie mie¢ mozliwosci rozwoju

Brak danych 10,3% 0,0% 3,1%
100,0% 100,0% | 100,0%

51,7% 21,9% 30,8%

Suma konicowa

Lepiej jest: Niestudent | Student | Razem

Nie mie¢ mozliwosci rozwoju,
lecz mie¢ przyjaznie 44,8% 35,0% 37,9%
nastawionego kierownika

Otrzymywac mozliwos¢
rozwoju, lecz mie¢
nieprzyjaznie nastawionego
kierownika

Brak danych 6,9% 1,5% 3,1%
100,0% 100,0% | 100,0%

48,3% 63,5% | 59,0%

Suma konicowa

Lepiej jest: Niestudent | Student | Razem

Nie mie¢ pewnosci
zatrudnienia, lecz mie¢ 20,7% 55,5% 45,1%
mozliwo$¢ rozwoju

Nie obawiac sie

wypowiedzenia, lecz nie mie¢ 75,9% 43,1% 52,8%
mozliwo$ci rozwoju
Brak danych 3,4% 1,5% 2,1%

Suma konicowa 100,0% 100,0% | 100,0%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan.

Duzy wptyw na udzielane odpowiedzi miat fakt, czy pracow-
nik, ktéry wypelniatl ankiete, byt wéwczas studentem, czy nie.
Studenci, odpowiadajac na to pytanie, zdecydowanie rzadziej
wskazywali na znaczenie wynagrodzenia czy pewno$ci zatrud-
nienia, wieksze znaczenie dla tej grupy respondentéw maja
mozliwo$ci rozwoju, czego wyrazem s3a m.in. podjete studia.
Mozna tutaj réwniez z duzym prawdopodobienstwem przyjac,
Ze znaczna cze$¢ studentow to osoby, ktore nie stworzyty jesz-
cze odrebnego gospodarstwa domowego, zatem pewnos$¢ za-
trudnienia czy wysoko$¢ wynagrodzenia nie sg tak wazne na
obecnym etapie ich zycia.

Potwierdzeniem takich zatozen moga by¢ odpowiedzi pracow-
nikéw, ktérzy nie byli studentami w trakcie badan. Wéréd tej
grupy respondentéw wazniejszym czynnikiem jest wysoko$¢
wynagrodzenia (51,7% odpowiedzi) niz mozliwosci rozwoju
(37,9% odpowiedzi); réwniez wyraznie wazniejszym czynni-
kiem niz mozliwo$ci rozwoju dla tej grupy respondentéw jest
pewno$¢ zatrudnienia (75,9% wskazan).

W celu doktadniejszego poznania, czym dla pracownikéw jest
rozwdj i jakie ma znaczenie, zadane zostaty pytania otwarte.
Odpowiedzi zostaty pogrupowane, lecz ze wzgledu na to, iz na
pytania otwarte odpowiedzi udzielito stosunkowo niewielu re-
spondentdéw, zamiast warto$ci procentowych okreslona zosta-
ta liczba wskazan. Pierwsze z pytan brzmiato nastepujaco ,Do
czego dazysz z swoim rozwoju zawodowym, co chcesz osig-

gnac?”. Na pytanie odpowiedziato 81 pracownikéw, wsrdd kto-
rych byto 54 studentéw oraz 27 pracownikéw nie bedacych
studentami.

Wsrdéd studentéw pojawity sie nastepujace odpowiedzi:

—  otworzy¢ wlasng firme (12 wskazan),

— awans (12 wskazan), respondenci podkreslajg w odpo-
wiedziach zwigzek awansu z rozwojem zawodowym i sa-
tysfakcja z pracy,

— rozwdj (tutaj respondenci wskazuja zdobywanie nowej
wiedzy, kwalifikacji, do$wiadczenia zawodowego, umie-
jetnosci) (11 wskazan),

— znalezienie satysfakcjonujacej pracy (7 wskazan),

—  wysokie wynagrodzenie (6 wskazan),

— osiaggniecie profesjonalizmu w wykonywanej pracy
(4 wskazania),

— daze do osiagniecia sukcesu zawodowego (1 wskazanie),

— ,zdobycie duzej wiedzy dajacej kompetencje i swobode”
(1 wskazanie).

Wsréd pracownikéw nie bedacych studentami pojawity sie na-
tomiast nastepujace odpowiedzi:

—  osiagniecie profesjonalizmu w wykonywanej pracy, do-
skonalenie wykonywanego zawodu (13 wskazan),

—  otworzy¢ wiasna firme (5 wskazan),

— zmiana pracy na takg, ktéra przyniesie satysfakcje (przez
cze$¢ respondentdw wigzana rowniez z wyzszym wyna-
grodzeniem) (3 wskazania),

— dopracowac¢ do emerytury (2 wskazania),

— do zwiekszenia warto$ci zatrudnieniowej (,,do posiadania
umiejetnosci z wielu dziedzin, osiggniecie elastycznosci”)
(1 wskazanie),

— inne: ,nie mam zbyt duzych ambicji, pracuje w rodzinnej
firmie”, ,jeszcze nie jest to nakre$lone”, ,nie mam mozli-
wosci na rozw6j zawodowy”.

Podsumowujac, mozna wskaza¢, ze wéréd studentéw plany za-
wodowe s3 blizej niesprecyzowane, najczesciej wiaza sie ze
zmiang (otworzenie wilasnej firmy, awans, ogélnie okreslony
rozwoj), natomiast pracownicy badani w przedsiebiorstwach,
nie bedacy w trakcie badan studentami, czeSciej wiaza rozwoj
z zajmowanym obecnie stanowiskiem, chca osiggna¢ profesjo-
nalizm w wykonywanym zawodzie (tutaj warto zauwazy¢, Ze nie
ma przestanek méwiacych o tym, iz wiaza swéj rozwdj z obecna
firma). Niewiele jest natomiast wskazan $wiadczacych o dtugo-
terminowym i szerzej rozwazanym podejsciu pracownikéw do
wlasnego rozwoju zawodowego, np. takich wskazan, jak dazenie
do wzrostu wartos$ci zatrudnieniowej czy uzyskania elastyczno-
$ci zatrudnienia (Yacznie tylko 2 wskazania).

Na kolejne pytanie otwarte ,Z jakiego osiagniecia (zwiaza-
nego z wlasnym rozwojem zawodowym) jestes$ najbardziej
dumny/dumna?” odpowiedziato 76 pracownikéw, wéréd kto-
rych byto 50 studentéw oraz 26 pracownikéw nie bedacych
studentami.

Wsrdéd studentéw pojawity sie nastepujace odpowiedzi:

— uzyskany awans (11 wskazan);
—  podjecie studiéw (8 wskazan);
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—  zdobycie konkretnych uprawnien, najczesciej zwigzanych
z wykonywang praca (6 wskazan), ale takze zwiekszaja-
cych warto$¢ zatrudnieniowa pracownika (1 wskazanie);

— znalezienie pracy, z ktdrej sa zadowoleni (5 wskazan);

—  ztego, ze bardzo dobrze wykonuja swoje obowigzki, co zo-
stalo docenione np. premig, pochwatg kierownika czy tez
potwierdzone innymi osiagnieciami, jak np. pozyskani
Klienci (5 wskazan);

— otrzymanie do wykonania ambitnego, odpowiedzialnego,
zdaniem respondentow, zadania, jak: samodzielne prowa-
dzenie obstugi administracyjnej klientéw duzych firm na
terenie catej Polski; mozliwo$¢ zarzadzania zasobami
ludzkimi w mitodym wieku; samodzielne stanowisko dy-
rektora holdingu, uczestnictwo w waznych targach jako
reprezentacja holdingu, organizowanie duzych spotkan
czy wieczoréw dla gosci (5 wskazan);

—  brak takich osiagnie¢ (5 wskazan);

— inne wskazania: préba otworzenia wtasnej dziatalnosci,
kazde osiagniecie, rozbudowanie firmy, zdobyte w pracy
do$wiadczenie.

Wsrdéd pracownikéw nie bedacych studentami pojawity sie na-
tomiast nastepujace odpowiedzi:

—  mozliwo$¢ uczestniczenia w dodatkowych kursach, szko-
leniach, konferencjach, przy czym nalezy podkresli¢, ze
wiekszos¢ (6 z 7 wskazan) respondentow okreslita kon-
kretny kurs, szkolenie, konferencje, podkreslajac znacze-
nie tematyki lub range organizatora,

—  zdobycie konkretnych uprawnien (7 wskazan),

—  osiagniecie w pracy: sympatia klientéw, wygrany konkurs,
wykonywanie skomplikowanych zadan (3 wskazania),

— znalezienie pracy (1 wskazanie),

— ,dorobienie sie asystentki” (1 wskazanie),

—  brak takich osiagnie¢ (7 wskazan).

Nalezy zauwazy¢, ze pracownicy sg $wiadomi tego, jakie mozli-
wosci rozwoju sg im oferowane, i podkreslaja znaczenie tych
form, ktére wnoszg realng wartos¢ dodana. Najwiecej, bo tacz-
nie 14 oséb, wskazato, Ze najwazniejszym dotychczas osiagnie-
ciem zawodowym byto zdobycie konkretnych, praktycznych
uprawnien. Pracownicy coraz rzadziej sa zainteresowani od-
bywaniem szkolen, zdobywaniem kolejnych certyfikatow, kto-
re nie przyczyniaja sie do rozwoju zawodowego. Wskazujgc na
takie osiggniecia, jak uczestnictwo w kursach czy szkoleniach,
pracownicy zawsze podkreslaja znaczenie tematyki lub orga-
nizatora, nie sg usatysfakcjonowani uczestnictwem w szkole-
niu dla samego faktu uczestnictwa.

Druga duza grupa wskazan pracownikéw sa wskazania na
awans. Jest to trudne zagadnienie w matych firmach, gdzie
mozliwos$ci tradycyjnie rozumianego awansu sa ograniczone.
Jednak z uwagi na znaczenie tego czynnika dla pracownikéw
nalezy poszukiwaé¢ rozwigzan posrednich, zadowalajacych
pracownika; zagadnienie zapewne nie powinno pozostac prze-
milczane.

Zakonczenie

Literatura przedmiotu ukazuje wiele zalet inwestowania
w rozwoj pracownikéw. Autorzy sugeruja, ze jest to nie tylko

wtasciwe podejscie, lecz konieczno$¢ z punktu widzenia kraju,
regionu, w ktérym funkcjonuje przedsiebiorstwo, a takze sa-
mej organizacji. Ponadto pracownicy powinni mie¢ mozliwo$¢
inwestowania we wtasny rozwo6j zawodowy, ma to duze zna-
czenie szczegblnie dla ludzi z pokolenia Y. Rozwéj pracowni-
kéw powinien by¢ zatem jednym z podstawowych dziatan re-
alizowanych w ramach funkgcji personalne;j.

Nie tak oczywista jest jednak potrzeba rozwoju pracownikéw
z perspektywy przedsiebiorcy oraz pracownika matej firmy.
Przedsiebiorcy niezbyt zdecydowanie wskazuja, ze taka po-
trzeba w ich firmie wystepuje; szczeg6lnie w matych miastach
i na wsiach, cho¢ wtasnie tam, jak wskazaty badania, jest pro-
blem z odejsciem pracownikéw z powodu braku dalszych moz-
liwos$ci rozwoju. Takze dla pracownikéw wieksze znaczenie
ma pewno$¢ zatrudnienia niz mozliwosci rozwoju w firmie.
Wazniejsze s3 natomiast mozliwosci rozwoju niz wysokos¢
wynagrodzenia czy przyjaznie nastawiony kierownik.

Nalezy rowniez mie¢ na uwadze, iz nie kazdy pracownik chce
sie rozwija¢. Cze$¢ pracownikow takiej potrzeby nie przejawia,
nie s3 zainteresowani podejmowaniem dodatkowych dziatan
poza godzinami pracy i bez dodatkowej zachety finansowe;j.
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