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Rozwoj pracownikow w malych przedsi¢biorstwach —
przeglad barier z perspektywy
przedsi¢biorcy i pracownika

Streszczenie. Rosngca zalezno$¢ organizacji od umiejgtnosci i wiedzy jej pracownikow im-
plikuje wzrost znaczenia inwestycji w rozwdj zasobow ludzkich w przedsigbiorstwie. Powszechnie
uwaza si¢, ze w malych firmach mozliwos$ci rozwoju s ograniczone. Jednakze sa metody rozwoju
mozliwe do zastosowania w matych przedsigbiorstwach. Powstaje zatem potrzeba poszukiwania
przyczyn ograniczajacych stosowanie dziatan rozwojowych w matych firmach. W artykule przed-
stawiono bariery ograniczajace rozwdj pracownikow w matych przedsigbiorstwach. Dokonano tego
na podstawie studiow literatury 1 wynikéw badan empirycznych przeprowadzonych w 2013 r. Na-
stepnie zestawiono bariery rozwoju pracownikéw z punktu widzenia dwoch grup interesariuszy:
pracownikéw 1 przedsigbiorcow.

Stowa kluczowe: rozwoj pracownikow, bariery rozwoju, mate przedsigbiorstwo

Kody Kklasyfikacji JEL: M530, J240

Wstep

Rosnaca zalezno$¢ organizacji od umiej¢tnosci 1 wiedzy jej pracownikow
implikuje wzrost znaczenia inwestycji w rozwoj zasobow ludzkich w przedsie-
biorstwie. Potwierdzaja to badacze problematyki zasobéw ludzkich, akcentujac
znaczenie kapitatu ludzkiego dla rozwoju przedsigbiorstwa, a zwtaszcza pracow-
nikéw, w kontekscie zachodzacych na rynku pracy zmian (Piasecki 1999: 227),
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,wojny o talenty” (Cannon, McGee 2012: 18-19) i zmian demograficznych (Pocz-
towski 2008a: 14-34), a takze podkreslajac prawo pracownikow do inwestowania
we wiasny rozwoj (Armstrong 2007: 485). Potrzebe 1 pozytywne efekty rozwoju
pracownikoéw ukazujg badania polskie (Pocztowski 2001: 17; Kunasz 2007: 116-
-126; Fitzenz 2001: 130) i zagraniczne (Walton 1999: 14). Jednocze$nie badacze
wskazuja, ze w matych firmach mozliwosci rozwoju sg ograniczone, glownie ze
wzgledu na brak §rodkoéw finansowych na prowadzenie kosztownych programow
szkoleniowych. Jednakze jest wiele metod rozwoju niewymagajacych duzych na-
ktadow finansowych, mozliwych do zastosowania w matych przedsiebiorstwach

Tabela 1. Podstawowe dane dotyczace badanych firm

) Wtasciciele Pracownicy
Kategoria
L. % L. %
Liczba pracownikow:
1-9 104 49,30 47 24,10
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 211 100,00 195 100,00
Wielko$¢ miejscowosci,
w ktorej funkcjonuje firma:
wie$ (do 10 tys. mieszk.) 18 8,50 6 3,10
mate miasto (10-50 tys.) 106 50,20 32 16,40
$rednie miasto (50-250 tys.) 9 4,30 11 5,60
duze miasto (ponad 250 tys.) 73 34,60 62 31,80
brak danych 5 2,40 84 43,10
razem 211 100,00 195 100,00
Czas funkcjonowania na rynku:
do 10 lat 130 61,60 104 53,30
11-20 lat 56 26,50 65 33,30
21-30 lat 21 10,00 18 9,20
31-40 lat 0 0,00 1 0,50
brak danych 4 1,90 7 3,60
razem 211 100,00 195 100,00
Profil dziatalnosci:
handel 66 31,30 52 26,70
produkcja 34 16,10 19 9,70
ushugi 111 52,60 80 41,00
inne 0 0,00 44 22,60
razem 211 100,00 195 100,00

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan.
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(Rak 2012: 186-195). Powstaje zatem potrzeba poszukiwania przyczyn ograni-
czajacych stosowanie dziatan rozwojowych w matych firmach.

Celem artykutu jest identyfikacja czynnikéw ograniczajacych rozwdj pracow-
nikoéw w matych przedsicbiorstwach. Bazuje on na analizie literatury przedmio-
tu oraz wynikach badan empirycznych!, w tym badan iloSciowych, ktore zostaty
przeprowadzone w okresie od marca do sierpnia 2013 r. gldwnie za pomoca an-
kiety bezposredniej, wspomaganej ankieta audytoryjng, wsrdd przedsiebiorcow
(211 ankiet) i pracownikow (195 ankiet) matych przedsigbiorstw (zatrudniajacych
co najmniej jednego pracownika) z wojewodztwa dolnos$laskiego. Dzigki odpo-
wiednio skonstruowanym kwestionariuszom ankiet dokonano zestawienia dwoch
perspektyw: pracownika i przedsigbiorcy. Proba badawcza nie spehnia jednak kry-
terium reprezentatywnosci i nie uprawomacnia do uogolnien. Podstawowe infor-
macje na temat préby badawczej zawiera tabela 1.

1. Bariery rozwoju pracownikow
w Swietle literatury przedmiotu

Rozwoj pracownikow jest rozumiany jako celowe konfiguracje przedsiewzige
stuzacych wzbogacaniu wiedzy, rozwijaniu zdolno$ci, ksztattowaniu wartosci,
postaw, motywacji i umieje¢tnosci, a takze dbaniu o kondycje fizyczng i psychicz-
ng os6b wykonujacych pracg, prowadzacych do wzrostu jej efektywnos$ci oraz
podniesienia wartosci rynkowej zasobow ludzkich (Pocztowski 2008b: 274).

Na podstawie analizy literatury mozna wyodrebni¢ cztery grupy barier: zwig-
zane z pracownikiem, przedsigbiorca, organizacjg oraz otoczeniem. Zostaty one
przedstawione w tabeli 2.

2. Bariery rozwoju pracownikow
w Swietle badan empirycznych

Zarowno przedsi¢biorcom, jak i pracownikom zadano trzy pytania. Pierw-
szym z nich bylo pytanie otwarte: ,,Jakie sa najwigksze trudnosci w podejmowa-
niu dziatan zwigzanych z rozwojem pracownikow w Pana/Pani przedsigbiorstwie
(w przedsi¢biorstwie, w ktorym Pan/Pani pracuje)?”. Na pytanie to odpowiedziata
tylko czgs¢ respondentow: zebrano 57 odpowiedzi wiascicieli oraz 89 odpowiedzi
pracownikow. Odpowiedzi zostaly przeanalizowane i pogrupowane.

! Badania prowadzone w ramach projektu badawczego nr UMO-2012/05/N/HS4/01872, reali-
zowanego na Uniwersytecie Ekonomicznym we Wroctawiu w latach 2013-2015 i finansowanego
przez Narodowe Centrum Nauki.
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Tabela 2. Bariery rozwoju pracownikow w matlych przedsigbiorstwach wg literatury przedmiotu

Zrddto barier Bariery rozwoju pracownikow

Pracownik — nieznajomo$¢ mozliwos$ci oraz metod rozwoju, brak wiedzy na temat mozli-
wosci m.in. zdobycia dofinansowania na szkolenia, ktore sa oferowane przez
rozne instytucje pozyskujace srodki z Unii Europejskiej

— obawa, ze podje¢cie dodatkowej aktywnosci doprowadzi do przepracowania

— brak checi do podjgcia dodatkowej aktywnosci

— brak czasu

— koszty szkolen i innych dziatan rozwojowych (np. utrata dni wolnych)

— nieetyczne zachowania (np. zdobycie w przedsigbiorstwie kwalifikacji zawo-
dowych, a nastgpnie otwarcie konkurencyjnej firmy)

Przedsigbiorca | — brak wiedzy przedsigbiorcow, jak rozwija¢ pracownikow

— brak wiedzy na temat zarzadzania przedsi¢biorstwem

— niskie wyksztalcenie menedzerow

— brak wiedzy wtascicieli/menedzerow na temat mozliwosci rozwoju, m.in. dofi-
nansowania na szkolenia, ktore sg oferowane przez rézne instytucje pozyskuja-
ce $rodki z Unii Europejskiej

— nieetyczne zachowania wlascicieli matych przedsigbiorstw

Organizacja |- brak mozliwosci finansowych, by skorzysta¢ z kosztownych programéw szko-
leniowych

— niski poziom zarzadzania kadrami, brak specjalistow do spraw personalnych

— trudnos¢ zastapienia pracownika wystanego na szkolenie

— niemozno$¢ zagwarantowania pracownikom takich warunkéw, jak w wigk-
szych przedsigbiorstwach (wielu przedsigbiorcow w obawie przed odej$ciem
wyszkolonych pracownikow do konkurencji ogranicza inwestycje w kapitat
ludzki)

— obawa przed odej$ciem pracownikow, w ktoérych firma zainwestuje

— obawa przed obnizeniem poziomu realizacji biezacych zadan

Otoczenie — wysoki poziom bezrobocia w kraju pozwala na utrzymywanie niskich ptac
i przerzucanie na pracownika takich kosztow, jak koszty szkolen

— stosunkowo niski poziom wydatkéw na badania i rozwoj w Polsce

— wzrost zastosowania elastycznych form zatrudnienia, co skutkuje zanikiem lo-
jalnosci wobec organizacji i brakiem inwestycji w pracownikow niezwigza-
nych z przedsigbiorstwem

— nizsze place niz w $rednich czy duzych firmach (jest to czynnik zdecydowanie
zniechgcajacy, a czgsto nawet uniemozliwiajacy pracownikom inwestowanie
czasu i srodkow finansowych we wlasny rozwaj)

Zrédto: Rak 2013: 1351-1361.

Przedsiebiorcy wskazali nastgpujace bariery w rozwoju pracownikow:

— bariery finansowe (14 wskazan), w tym trudna sytuacja firmy oraz wysokie
koszty szkolen,

— brak checi, motywacji, inicjatywy pracownikéw (10 wskazan),

— inne po stronie pracownika: ,,pracownicy nie sg chetni do wyjazdow”, ,,brak
lojalno$ci pracownikow”, ,,predyspozycje pracownika”, ,,pracownicy podchodza
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do szkolen w zbyt luzny sposob, nie wykorzystuja ich potencjatu w pelnym zakre-
sie”, ,,brak podstawowej wiedzy wsrod nowych pracownikow”, ,,szkolenia bywa-
ja malo efektywne, czesto z winy szkolonego™ (6 wskazan),

— specyfika branzy: trudno$¢ w rozwoju pracownikow, waska oferta szkole-
niowa, trudnosci ze znalezieniem odpowiednich szkolen (9 wskazan),

— brak czasu (4 wskazania),

— duza rotacja pracownikow (3 wskazania),

— brak trudnosci (2 wskazania),

— inne, np. ,,brak potrzeby, zatrudnione sa gldwnie osoby starsze”, ,,brak pra-
cownikow zatrudnionych na umowe o pracg”, ,,pracownicy nie sg zainteresowa-
ni swoim rozwojem i rozszerzeniem kwalifikacji, poniewaz u§wiadamiam im, ze
nie otrzymajg zadnych podwyzek plac, bo mnie na to nie sta¢ (i tak firma ledwo
wigze koniec z koncem)”, ,.konieczno$¢ udostepniania danych o firmie”, ,,zgra-
nie wszystkich w jednym czasie”, ,,brak wiedzy, jakie dzialania beda korzystne”
(9 wskazan).

Zdaniem przedsigbiorcow najwigcej barier zwiazanych jest z pracownikami
(tacznie 16 wskazan), natomiast na drugim miejscu sg bariery finansowe.

Pracownicy natomiast wskazali takie bariery, jak:

— pracodawca: ,brak rozeznania w aktualnych potrzebach rynku”, ,brak
umiejetnosci efektywnego zarzadzania firma”, ,,brak zaufania do pracownikow”,
»eliminacja 0sob zbyt kreatywnych poprzez zbyt mata dopuszczalng samodziel-
no$¢ w dziataniu”, ,,obawa, ze pracownik zajmie miejsce kierownika”, ,,strach, ze
pracownik moze wiedzie¢ wigcej,” ,,przekonanie kierownictwa, ze wyszkolony
pracownik bedzie zagrozeniem dla kierownictwa”, ,,szefowa, ktora chce sama de-
cydowac, kto w jakim kierunku powinien si¢ rozwijac”, ,,brak zaufania prezesa
oraz kierownika do pracownikow, nieche¢ do jakichkolwiek inwestycji w ludzi”,
»wlasciciel nie widzi potrzeby”, ,,nie wymaga si¢ od nas wigcej niz 2-3 lata temu”,
,»Zhajomosci, ktore uniemozliwiajg pigcie si¢ w gore osobom postronnym kierow-
nikowi”, ,,strach przed zwolnieniem”, ,,na stanowisku kierowniczym jest kuzyn
prezesa i juz przy samym przyjeciu do pracy, jak zauwaza, ze przyszty pracownik
ma trzy fakultety lub doktorat i jeszcze byt olimpijczykiem, to podanie idzie do
kosza, bo wygryzie z czasem pana prezesa”, ,,brak rozumu kierownika”, ,,obawy
szefa przed przejsciem ze starszych i sprawdzonych technologii na nowe, ktorych
w pelni nie znamy, ale ktore dajg wigksze mozliwosci”, ,,wygoda przetozonych,
lenistwo w wyszukiwaniu szkolen i kursow” (24 wskazania),

— finansowe, w tym wysokie koszty szkolen oraz brak $rodkoéw finansowych
w firmie na inwestycje w pracownikéw (16 wskazan),

— wielkos¢ firmy i zwigzany z tym brak mozliwosci awansu: ,,brak mozliwo-
$ci dalszego awansu, brak stanowisk”, ,,braki kadrowe, mimo wielu organizowa-
nych szkolen w niewielu bior¢ udziat, bo nie mozna zostawi¢ nowego pracow-
nika samego”, ,,ptaska struktura organizacji, dwojka szefow, ktorzy podejmuja
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rozne decyzje i sg one rozbiezne; brak sprawnego przeptywu informacji, a raczej
zupehy jej brak”, ,,duzy zakres obowigzkow przy matej liczbie pracownikow”
(15 wskazan).

— brak zachety finansowej (2 wskazania),

— brak potrzeby (2 wskazania),

— brak czasu (2 wskazania),

— brak checi ze strony pracownikdw, lenistwo, brak ambicji: ,,nieche¢ do sa-
modzielnego finansowania szkolen — chodzi o koszty czasu czy stratg dni urlopo-
wych” (5 wskazan),

— brak barier (6 wskazan, z czego 5 to odpowiedzi pracownikow niebgdacych
obecnie studentami),

— inne bariery, np. ,,brak umowy”, ,,osiagng¢tam juz najwyzsze stanowisko”,
»szkolenia sg tylko dla pracownikéw na umowe o pracg”, ,,moja ptec”, ,nie-
$miato$¢”, ,,wiek pracownikdw” ,.status studenta, ktdry przekresla moje szanse
na dostanie umowy o prace”, ,,czgsto rozwdj wigze si¢ z teoretycznymi szkole-
niami o mato przydatnej tematyce”, ,,doptacanie do szkolen przez pracownikow,
brak planu dla pracownikéw jesli chodzi o rozw6j”, ,,mato branzowych szkolen”
(17 wskazan).

Jak wynika z odpowiedzi pracownikow najwigkszg barierg w rozwoju sa pra-
codawcy (ich negatywne nastawienie, brak wiedzy, checi rozwijania podwtad-
nych, szczegolnie finansowania rozwoju), a ponadto wielkos$¢ firmy (i zwigzany
z tym brak mozliwo$ci awansu). Badania dowiodty tez, ze podwtadni w duzej
mierze przerzucajg odpowiedzialno$¢ za wlasny rozwdj na przedsigbiorce. Nale-
zatoby sig¢ zatem zastanowi¢, czy pracownicy rzeczywiscie sg gotowi na realizacje
nowego modelu kariery zawodowej (Mis 2007: 221).

W dalszej czesci badania przedsigbiorcom i pracownikom zadano dwa pyta-
nia zamkniete, w tym jedno dotyczace oceny barier wystepujacych po stronie kie-
rownictwa, drugie — barier po stronie pracownikow. Respondenci oceniali bariery
w skali od 0 do 4, gdzie 0 oznaczato, ze dany czynnik nie jest bariera, 1 — czynnik
jest w niewielkim stopniu bariera, 2 — czynnik jest w umiarkowanym stopniu
bariera, 3 — czynnik jest do§¢ duza barierg, 4 — czynnik jest bardzo duza bariera
W rozwoju pracownikow.

Zardéwno przedsiebiorcy, jak 1 pracownicy wskazali, ze wymienione czynniki
wystepujace po stronie kierownictwa sg umiarkowang barierg w rozwoju pracow-
nikow (wykres 1). Roéznice w odpowiedziach byly nieznaczne. Jedynie w odnie-
sieniu do czynnika, jakim jest ,,brak wiedzy kierownictwa, jak rozwija¢ pracow-
nikow”, pracownicy byli znacznie bardziej krytyczni, przedsigbiorcy natomiast
uznali, ze jest on niewielka barierg. Nalezy takze zauwazyc, ze obydwie strony
jako najwigksza bariere wskazaly obawe przed odejsciem pracownika. Mozna za-
tem uznacd, ze jest to realne zagrozenie.
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Wykres 1. Bariery po stronie kierownictwa —
poréwnanie perspektywy przedsigbiorcy i pracownika

obawa przed odejsciem pracownikow, 2,33
w ktorych firma inwestuje 2,04
) o 2,05
koszty rozwoju pracownikow 164
obawa przed obnizeniem poziomu 1,87
realizacji biezacych zadan 2,00
brak wiedzy, jak rozwija¢ pracownikow L27 1.96
T 1 1
0 1 2 3

[] przedsigbiorca B pracownik

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan.

Bariery wystepujace po stronie pracownikow przedsi¢biorcy oceniajg bardziej
krytycznie niz sami pracownicy. Obydwie grupy respondentéw sposrdd barier
wystepujacych po stronie pracownikéw koszty i brak czasu uznaty za najbardziej
znaczgce w podejmowaniu dziatan w kierunku rozwoju pracownikéw (wykres 2).

@ Przedsigbiorcy jako trzecig znaczacg barier¢ wskazali brak checi do podjecia do-
datkowej aktywnosci przez pracownikow. Sami pracownicy si¢ z tym nie zgadza-

Wykres 2. Bariery po stronie pracownikow —
poréwnanie perspektywy przedsigbiorcy i pracownika

| |
koszty szkolen i innych dziatan rozwojowych 2.10 2,56
brak czasu 2,09 2,44
brak checi podjecia dodatkowej aktywnosci 1.49 2,24
obawa przed przepracowaniem 156 12,13

nieznajomos$¢ mozliwosci i metod rozwoju 1.54 1,90

T \

0 1 2 3

[] przedsigbiorca I pracownik

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badan.
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ja, oceniajac ten czynnik jako najmniej znaczacy, cho¢ ocena 1,49 oznacza, ze
uwazajg te¢ barier¢ za umiarkowang. Mniej znaczacymi barierami sg: obawa pra-
cownikow, ze podjecie dodatkowej aktywnosci doprowadzi do przepracowania
oraz nieznajomo$¢ mozliwosci 1 metod rozwoju przez pracownikow.

W ankiecie dla pracownikow oceniane byty takze inne bariery (wykres 3 i 4).
Najwieksze roznice w odpowiedziach respondentéw na temat barier rozwoju po-
jawily sie podczas podziatu na odpowiedzi pracownikdw, ktorzy w trakcie prowa-
dzenia badan byli studentami, oraz pozostatych. Odnosi si¢ to zarowno do barier
po stronie kierownictwa, jak i po stronie pracownikow.

Wykres 3. Bariery po stronie kierownictwa — pordwnanie perspektywy pracownikow,
ktorzy w trakcie badan byli studentami, i pozostatych

koszty rozwoju pracownikow 121 2,64
przekonanie, ze nie ma potrzeby 2,37
rozwijaé¢ pracownikow 1,36
nieche¢¢ wlascicieli/przetozonych 2,54
do podejmowania dziatan rozwojowych 1,55
brak wiedzy, jak rozwija¢ pracownikow 150 2,40
obawa przed odejsciem pracownikow, 2,16
w ktorych firma inwestuje 1,93
obawa przed obnizeniem poziomu 1,96
realizacji biezacych zadan 2,04
T \ \
0 1 2 3
[] student B inny pracownik

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan.

Studenci duzo bardziej krytycznie podchodzg do barier rozwoju zwigzanych
z kierownictwem przedsigbiorstwa (wykres 3). Najwigksza réznica w odpowie-
dziach widoczna jest w ocenie kosztow rozwoju. Zdaniem studentéw jest to duza
bariera, za$ zdaniem pozostatych pracownikéw — niewielka. Podobnie ksztaltuja
si¢ odpowiedzi dotyczace takich czynnikow, jak: przekonanie wilascicieli, ze nie
ma potrzeby rozwija¢ pracownikow, nieche¢ do podejmowania dziatan oraz brak
wiedzy, cho¢ roznice w odpowiedziach obu grup respondentow sg mniejsze.

Mniej krytycznie studenci podchodza do barier po stronie pracownikdéw (wy-
kres 4). Za najwigksza z nich uznajg obawg, ze podjecie dodatkowej aktywnosci
doprowadzi do przepracowania. ROwnie wazng barierg wedtug nich jest nieznajo-
mo$¢ mozliwosci 1 metod rozwoju przez pracownikdow. Rdznica w odpowiedziach
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miedzy studentami i pozostatymi pracownikami moze w tym przypadku wynikac
z wigkszej $wiadomosci studentow dotyczacej zakresu wiedzy, jaka powinni po-
siada¢ pracownicy w tym obszarze.

Pracownicy niebedacy studentami wskazali natomiast, ze najwickszg barierg
po stronie pracownikoéw sg koszty. Jest to szczegolnie ciekawe ze wzgledu na to,
ze ta sama grupa respondentdow, oceniajac bariery po stronie przedsigbiorstwa,
koszty zaznaczyta jako bariere najmniej istotng, w innej czesci ankiety wskazujac,
ze to przedsigbiorstwo pokrywa znaczng cze$¢ kosztow rozwoju pracownikow
($rednia ocena 4,13 w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza, ze w ogdle nie partycypuje
w kosztach rozwoju, 5 — catkowicie pokrywa koszty; podczas gdy pracownicy
bedacy studentami wskazali, ze przedsigbiorstwo pokrywa mniej, bo tylko poto-
we kosztow rozwoju — ocena 2,83). Na podstawie odpowiedzi na pytania otwarte
mozna wnioskowac, ze pracownicy mieli na uwadze rowniez takie koszty, jak:
utrata dni wolnych, szczeg6lnie ze druga najwazniejsza z ocenianych barier zda-
niem pracownikoéw niebedacych studentami jest brak czasu.

Wykres 4. Bariery po stronie pracownikow — poréwnanie perspektywy pracownikow,
ktorzy w trakcie badan byli studentami, 1 pozostatych

. 1,87
obawa przed przepracowaniem 126
. . I e . 1,83
nieznajomos$¢ mozliwosci i metod rozwoju 123
brak checi podjecia dodatkowej aktywnosci #—II 1424
e , 1,48
obawa przed narazeniem si¢ przetozonemu 150
1,74
brak czasu 244
. L, . 1,50
koszty szkolen i innych dziatan rozwojowych 97
T \ \
0 1 2 3
[] student I inny pracownik

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan.

Analizujac bariery w réznych przekrojach, mozna zauwazy¢, ze koszty roz-
woju (jako bariera po stronie przedsi¢biorstwa) sg tym mniej znaczace, im wigk-
sza jest liczba zatrudnionych w firmie. Najwicksza barierg rozwoju sa one zatem
w firmach zatrudniajacych od 1 do 9 pracownikow.
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3. Bariery rozwoju pracownikow z dwoch perspektyw:
przedsi¢biorcy i pracownika

Na podstawie studiow literatury przedmiotu okreslono zestaw trudnosci w roz-
woju pracownikow w matych firmach, grupujac je wedtug zrodet ich powstawa-
nia: pracownicy, przedsiebiorcy, organizacja i otoczenie (Rak 2013: 1351-1361).
Przeprowadzone badania wtasne pozwolilty na zweryfikowanie barier rozwoju,
wskazanie najwazniejszych z nich oraz zestawienie dwoch perspektyw: przedsie-
biorcy i pracownika (tab. 3).

Tabela 3. Bariery rozwoju pracownikow z dwoch perspektyw:
przedsigbiorcy i pracownika

Zrédlo Przyktady poQar}e 0p Przyktady .pOfiane' o
przez pracownikow przez przedsigbiorcow
Pracownik — brak checi, lenistwo, brak 7,9 |- brak checi, motywacji, 33,3
ambicji inicjatywy pracownikow
— koszty szkolen — brak wiedzy, predyspozycji
— brak czasu — duza rotacja
Przedsigbiorca |- brak wiedzy 27,0 |- brak wiedzy 1,8
— strach przed wykwalifiko-
wanym pracownikiem
— strach przed zmiana,
podejscie zachowawcze
Przedsigbiorstwo |— bariery finansowe 44,9 |- bariery finansowe 47.4
— wielkos¢ firmy i zwigzany — specyfika branzy
z tym brak mozliwos$ci
awansu
Otoczenie — mato branzowych szkolen 1,1 0,0

* procenty nie sumuja si¢ do 100, gdyz niektore ogélne sformutowania sprawiaja, ze nie mozna jednoznacznie przypo-
rzadkowac bariery do zrodta.

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan.

Zaprezentowane wyniki badan dowodza, ze zarowno przedsigbiorcy, jak
i pracownicy najwigkszych przeszkod w rozwoju upatruja w samej organizacji,
wskazujac przede wszystkim na brak srodkow finansowych. Pracownicy czgsto
podaja takze inne ograniczenia zwigzane z wielko$cig firmy (i brakiem mozli-
wosci awansu), natomiast przedsiebiorcy wskazuja na specyfike branzy, w ktorej
dziata firma (a wigc czynnik od nich niezalezny).

Nie jest zaskoczeniem, ze drugim najczesciej wskazywanym zrodtem barier
zdaniem pracownikdéw sa przedsigbiorcy, natomiast zdaniem przedsigbiorcow —
pracownicy. Nieoczekiwana wydaje si¢ natomiast opinia pracownikow, ze jedna
z istotnych barier po ich stronie jest brak ambicji i lenistwo. Nie bez znaczenia jest
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tez stosunkowo czesto pojawiajacy si¢ w odpowiedziach brak checi do poswig-
cenia czasu 1 $srodkoéw finansowych na dziatania rozwojowe. Jest to szczegdlnie
wazne zagadnienie w kontekscie teorii kapitatu ludzkiego, wedtug ktorej rowniez
pracownicy powinni by¢ aktywng strong w rozwoju, poszukiwaé¢ mozliwosci,
zglasza¢ zapotrzebowanie i podejmowac inicjatywe.

Podsumowanie

Dwie pozornie przeciwstawne grupy interesariuszy zgodnie wskazuja, ze
gtéwnym zrodtem ograniczen w rozwoju pracownikow jest przedsiebiorstwo.
Jednakze analizujac pozostale wskazania respondentéw uzyskane w trakcie ba-
dan, mozna stwierdzi¢, iz brak srodkéw finansowych jest czesto wymowka dla
braku wiedzy, checi, motywacji, strachu przed zmiang oraz przyzwyczajenia do
obecnego stanu i dla pracownikow, i dla przedsiebiorcéw. Zaroéwno literatura
przedmiotu, jak i badania dowodza, ze w matym przedsiebiorstwie takze sg moz-
liwo$ci rozwoju pracownikow. Wsrod respondentdw niewielu, bo 3,5% przed-
sigbiorcoOw 1 6,7% pracownikow, odpowiedziato na pytania otwarte, wskazujac,
ze nie ma zadnych barier w rozwoju pracownikéw w ich firmie. Warto kontynu-
owac takie badania, poszukujac pojedynczych, lecz wartosciowych przykladow
dobrych praktyk w zakresie rozwoju pracownikéw, aby ukaza¢ wigcej mozliwo-
$ci inwestycji w jeden z najwazniejszych niematerialnych zasobow organizacji,
jakim sa jego pracownicy.
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Development of Employees in Small Enterprises —
a Review of the Barriers from the Perspective
of the Entrepreneur and the Employee

Summary. Increasing dependence of an organization on the skills and knowledge of its em-
ployees implies the growing importance of investment in human resource development in the en-
terprise. It is widely pointed out that in small business development opportunities are limited. How-
ever, there are methods of development possible for use in small businesses. There is therefore
a need to look for the causes of restricting the use of development activities in small firms. This
article presents a broad spectrum of barriers to development of employees in small businesses. At
the outset, there is a summary of the literature study in this area. Then the paper shows the results
of empirical research (conducted in 2013 using a questionnaire on a sample of 211 entrepreneurs
and 195 employees of small businesses) on the barriers to development of employees in small firms.
Finally there is a juxtaposition of barriers to development of employees from the point of view of
two groups of stakeholders: workers and entrepreneurs.

Key words: employee development, barriers to development, small enterprise



