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Streszczenie. W artykule podj¢to probe zidentyfikowania opinii przedsigbiorcow funk-
cjonujacych w wojewddztwie podkarpackim na temat znaczenia kwalifikacji pracowni-
kow placowek handlu detalicznego oraz faktycznych dziatan zmierzajacych do podno-
szenia kompetencji zatrudnionych. Cho¢ blisko 65% respondentow okre$lito wyksztatce-
nie jako istotng ceche pracownika, a prawie 75% przedsigbiorcéw przyznato, ze podno-
szenie kwalifikacji jest co najmniej wazne, to jedynie potowa wspierata pracownikow
w zwigkszaniu kompetencji. Przedsigbiorcy wykorzystywali w tym celu niemal wytacz-
nie tradycyjne metody, takie jak szkolenia czy kursy.

Wprowadzenie

Zakres merytoryczny opracowania skupia si¢ wokot zagadnienia wyksztal-
cenia i kwalifikacji pracownikéw podkarpackich przedsi¢biorstw handlu deta-
licznego jako Zzrodta sprawnej realizacji zadan handlowych. Weryfikacji poddaje
si¢ poglady wilascicieli podmiotow handlowych na temat roli wyksztatcenia
i kompetencji personelu ich placowek. Poglady te zestawione zostaty z faktycz-
nymi dzialaniami przedsigbiorcow w kierunku rozwoju kadr. Zagadnienia te pod-
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dano analizie zar6wno w ujgciu ogdtem, jak i w szeregu podgrup klasyfikacy;j-
nych przedsigbiorstw uczestniczacych w badaniu. Uwzgledniono kryteria grupo-
wania standardowo proponowane w literaturze o charakterze obiektywnym, jak
wielko$¢ podmiotu mierzong liczba pracujacych w podgrupach poréwnywalnych
do metodologii GUS oraz wysokos$¢ wskaznika rentownosci przychodow brutto
z ustaleniem podgrup jako: I: (od —o do $rednia—odchylenie standardowe), II:
<od $rednia—odchylenie standardowe do $rednia), I1I: <od $rednia do $rednia+od-
chylenie standardowe), IV: <od $rednia+odchylenie standardowe do +o0). Zain-
teresowania dysproporcjami rozwojowymi dziatalnoéci handlowej na obszarach
o réznym stopniu zurbanizowania sktonity do wyodrgbnienia przedsigbiorstw
o lokalizacji placowek na wsi i w miescie. Kolejne klasyfikacje podmiotéw
uczestniczacych w badaniu miaty charakter subiektywnego przypisania si¢ re-
spondentéw do grup o zrdéznicowanej pozycji rynkowej, sytuacji rozwojowej,
przestrzennego zasi¢gu dziatania czy zdolnosci do konkurowania na otwartym
rynku. Takie podejs$cie pozwolito na osiggni¢cie celu artykutu, ktérym byta we-
ryfikacja zroznicowania postaw i zachowan przedsigbiorcow w przyjetym zakre-
sie merytorycznym w zdywersyfikowanych podmiotach handlowych oraz usta-
lenie, jakie dziatania zwigzane byty z korzystniejszymi rezultatami ekonomicz-
nymi i konkurencyjnymi.

Whioskowanie w opracowaniu oparte jest na analizie danych uzyskanych
ze zrodet literaturowych, ale przede wszystkim z badan wtasnych zrealizowanych
na przetomie 2013 i 2014 roku z wykorzystaniem autorskiego kwestionariusza
wywiadu. Badaniem obje¢to grupe 300 przedsigbiorstw handlu detalicznego pro-
wadzgcych dziatalno$¢ w wojewodztwie podkarpackim. W sferze deklaratywnej
odnotowano znaczne uznanie dla wyksztatcenia, jak i potrzeby podnoszenia kwa-
lifikacji pracownikdw, jednak na realne wsparcie mogli liczy¢ pracownicy zale-
dwie potowy sposrod badanych firm. Proponowana im pomoc zamykata si¢ tylko
w podstawowych formach, za jakie nalezy uzna¢ szkolenia organizowane przez
firmg¢ czy kursy specjalistyczne.

Zasoby ludzkie w podmiotach handlu detalicznego jako czynnik
konkurencyjnos$ci rynkowej

Rozwdj teorii ekonomii powoduje, ze coraz szerszy zakres czynnikow
uznaje si¢ za zrodta przewagi konkurencyjnej przedsiebiorstwa. Obok tradycyj-
nych aspektow zwigzanych z przychodami, kosztami i zyskami analizom poddaje
si¢ czynniki wewnatrzorganizacyjne i instytucjonalne. Zaznacza si¢, ze takie en-
dogeniczne czynniki stanowigce struktury regulacyjne warunkujg wykorzystanie
zasobOw przedsigbiorstwa, w tym w szczegolnosci kapitatu ludzkiego, a takze
determinuja umiejetnosci dostosowawcze przedsigbiorstwa, decydujac 0 jego
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zdolnosci do konkurowania. Wsrédd tych czynnikow zasadniczg rolg petnig rela-
cje spoteczne przedsigbiorstwa z interesariuszami zewnetrznymi i wewngtrz-
nymi, w tym pracownikami (Adamska-Chudzinska, 2014, s. 296).

Spostrzezenia te nabieraja szczegdlnego znaczenia w odniesieniu do handlu,
ktéry obejmuje czynno$ci zwigzane z realizacja wymiany, wykonywane przez
wyspecjalizowane w tej wymianie instytucje (Dietl, 1991, s. 9-10). ,,Zawodowe
posredniczenie w wymianie towarowej dokonywane za pomoca aktéw kupna-
sprzedazy” (Stawinska, 1998, s. 16) zawarte w definicji handlu wskazuje na ele-
ment profesjonalnej realizacji ustug handlowych, co z kolei nawigzuje do ustu-
gowej teorii handlu (Szulce, 1998, s. 15-23). Wysoka ztozonos$¢ pracy w ustu-
gach, opartej na relacyjnosci stosunkéw miedzyludzkich, prowadzi do koniecz-
nos$ci posiadania i rozwijania przez pracownikoéw wysokich kwalifikacji i umie-
jetnos$ci interpersonalnych (Cyrek, 2012, s. 53-56). Sprawna realizacja funkcji
handlu uwarunkowana jest przez sprzedawcow odpowiedzialnych zaré6wno za
ilo$ciowe, jak i jakosciowe efekty wiasnej pracy (Moulinier, 2007, s. 25).

Uogolnienia wynikajace z wczesniejszych badan dotyczacych funkcjono-
wania przedsiebiorstw handlu detalicznego pozwalaja na stwierdzenie, ze firmy
0 Wyzszym poziomie autooceny sytuacji konkurencyjnej relatywnie czg$ciej opi-
sywaly pracownikow jako mocng strong firmy. Nie stronity takze od krytyki per-
sonelu, traktujac ja jako podstawe doskonalenia sfery zwigzanej z zasobami ludz-
kimi, a w efekcie poprawiajacych pozycje konkurencyjng przedsigbiorstwa (Cy-
rek, 2014a, s. 270). Ponadto wyniki dwoch edycji badan z 2002 roku (Cyrek,
2003, s. 368-377) i 2013 roku (Cyrek, 2014b, s. 80-92) wskazuja, ze preferowana
przez klientow formg byta samoobstuga. Zainteresowanie nig zmniejsza si¢ jed-
nak w czasie na rzecz zakupoéw tradycyjnych z udziatlem personelu sprzedazo-
wego, Co ponownie zwraca uwage na jego rolg w kreowaniu potencjatu konku-
rencyjnego firmy przez indywidualizacje w sposobie obstugi.

Przewaga konkurencyjna kazdej organizacji, w tym podmiotéw handlu de-
talicznego, wymaga efektywnego zarzadzania zasobami ludzkimi, ktore umozli-
wia optymalne wykorzystanie potencjalu pracownikoéw i wzrost ich motywacji.
Dla realizacji tego celu wykorzystywane sa narzedzia wskazywane w ramach
koncepcji takich jak TQM, empowerment czy involvement. Podkreslaja one zna-
czenie partycypacji pracownikow, wspotpracy i dwustronnej komunikacji na linii
pracodawca—pracownik, ktore prowadza do wzrostu motywacji, satysfakcji oraz
sprawnosci i jakosci procesow pracy. Sg to zas warunki wysokich efektow finan-
sowych i trwalej przewagi konkurencyjnej (Pawlak, 2014, s. 298).

Ekonomiczne efekty funkcjonowania struktur regulacyjnych tacza si¢ z in-
westowaniem w kapitat ludzki prowadzacym do podniesienia poziomu wiedzy
i kwalifikacji oraz zwigkszaniem efektywno$ci wykorzystania wartosci tego ka-
pitatu. Struktury takie mogg podnosi¢ sprawnos¢ zawodowa kapitatu ludzkiego
w przedsigbiorstwie rozumiang jako ,,stan wewngtrznej dyspozycji (mozliwo$ci
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1 gotowos$ci) do kompetentnego realizowania zadan zawodowych”, o ktorej sta-
nowi ,,system fizycznych, psychicznych i spotecznych predyspozycji cztowieka
oraz zasob jego wiedzy, umiej¢tnosci i motywacji, potrzebnych do wykonywania
pracy zgodnie z oczekiwaniami organizacji” (Adamska-Chudzinska, 2015,
s. 264-266). W osiaganiu tych efektéw zasadnicze znaczenie ma prospoteczne
zaangazowanie przedsigbiorstwa, ujawniajace si¢ w podmiotowym podejsciu do
interesariuszy. Jego rezultaty w postaci obnizenia kosztow i wzrostu rentownosci,
wzrostu przychodow i zyskow, w tym wzrostu produkcji, sprzedazy i liczby
klientow sa przede wszystkim skutkiem lojalnosci i zwigkszonej efektywnosci
pracownikow, ktorych prawa i oczekiwania sa respektowane (Adamska-Chu-
dzinska, 2015, s. 264-266).

Wobec podkreslanego w literaturze pozytywnego wptywu wiasciwie ksztat-
towanych relacji z interesariuszami wewn¢trznymi na pozycj¢ konkurencyjna
przedsigbiorstwa w artykule zwraca si¢ uwage na stosunek przedsigbiorcow han-
dlu detalicznego do kwalifikacji pracownikow i ich podnoszenia. Wyraza si¢ on
zard6wno w deklarowanym znaczeniu przypisywanym zasobom ludzkim i ich roz-
wojowi, jak i1 faktycznej realizacji inwestycji w kapitat ludzki.

Znaczenie kwalifikacji pracownikow i ich podnoszenia w ujeciu
deklaratywnym

Zmierzajac do realizacji przyjetego celu, weryfikacji poddano poglady
przedsigbiorcow na temat istotnosci wyksztatcenia oraz podnoszenia kwalifikacji
kadry, a dane na ten temat zestawiono w tabelach 1-3.

Ponad 64% wtascicieli badanych firm handlowych przyznawalo, ze wy-
ksztalcenie pracownikéw ich placowek jest istotne. Co 6smy byt o tym katego-
rycznie przekonany. Jeszcze czg$ciej deklarowano, ze wazne lub bardzo wazne
jest podnoszenie kwalifikacji personelu. Jedynie co czwarty z uczestnikow bada-
nia uznawat je za mato wazne. Zaden z respondentéw nie zakwestionowat istot-
nosci podnoszenia kwalifikacji kadr w sposob kategoryczny.

O ile zar6wno w miescie, jak 1 na wsi podobny odsetek traktowat bardzo
powaznie wyksztalcenie personelu placowek handlowych, to r6znice w czgstotli-
wosci wyboru poszczegdlnych opcji odpowiedzi wskazujg na wyzsza troske
o poziom wyksztatcenia pracownikow w podmiotach miejskich. Najwigksze roz-
nice na korzy$¢ firm w miescie odnotowano w przypadku wskazan ,raczej
istotne” (11,1 punktu procentowego). W potaczeniu z przewaga odsetka podmio-
tow ze wsi wybierajacych wariant ,,raczej nieistotne” (8,6 punktu procentowego
WyZSzy niz w miescie) oraz nieznacznie wyzszym na wsi (o 2 pkt proc.) odset-
kiem deklaracji ,,zdecydowanie nieistotne” dowodzi to wystepowania odmien-
nych postaw wzgledem wyksztatcenia handlowcow dziatajacych na wsi i w mie-
scie. Teze te potwierdza réwniez stosunek podmiotdéw realizujgcych dziatalnosé
na obszarach wiejskich do podnoszenia kwalifikacji kadr wyrazony wyzszym
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wskaznikiem deklaracji o matym znaczeniu wzrostu kwalifikacji w tych przed-
sigbiorstwach.

Tabela 1
Znaczenie wyksztalcenia i podnoszenia kwalifikacji pracownikéw w badanych firmach
(wedlug kryteriow obiektywnych klasyfikacji przedsi¢biorstw) (w %)

Miejsce funk- Liczba 0sob Grupa rentownosci
Ogd6- | cjonowania pracujgcych przychoddw brutto

fem | iasto | wies | do9 |10-49 | 30 | | nolom | v
i wiccej

Firmy ogotem 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0

w tym okre$lajace znaczenie wyksztatcenia pracownikow jako:

zdecydowanie
istotne 130 | 128 | 13,3 | 134 8,7 20,0 7,5 15,7 | 17,6 5,6

raczej istotne 51,7 | 564 | 453 | 485 | 609 | 733 | 60,4 | 50,0 | 459 | 55,6

raczej nieistotne | 31,0 | 27,3 | 359 | 331 | 283 6,7 | 302|269 | 329 | 37,0
zdecydowanie

nieistotne 4,3 3,5 55 5,0 2,2 0,0 1,9 74 3,5 1,9
Firmy okre$lajace znaczenie podnoszenia kwalifikacji pracownikow jako:

bardzo wazne 11,7 | 128 [ 102 | 96 | 174 | 26,7 | 151 | 120 | 106 | 93

Wwazne 630 | 634 | 625 | 61,1 | 696 | 733 | 66,0 | 648 | 635 | 556

mato wazne 253 | 238 | 27,3 | 29,3 | 13,0 0,0 189 | 231 | 259 | 35,2

Zrodto: obliczenia na podstawie wynikow badan whasnych.

Z analizy wynika, ze im wigksza byla firma, tym wigkszy nacisk ktadziono
na wyksztatcenie pracownikow. W najwigkszych z badanych podmiotdw co piaty
zarzadzajacy byt przekonany, ze wyksztatcenie pracownikow jest zdecydowanie
istotne, a taczny odsetek wskazan ,,zdecydowanie” i ,,raczej istotne” uzyskat po-
ziom az 93,3%. Za istotne uznawano rowniez podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych. Najwigkszy odsetek deklaracji o drugorzednym znaczeniu wyksztatcenia
odnotowano w firmach najmniejszych. Przeciwnie — malat on wraz ze wzrostem
wielko$ci badanych podmiotéw, a w przypadku najwiekszych sposroéd badanych
zaden z respondentow nie uznat podnoszenia kwalifikacji za malo wazne. Wraz
z wielko$cig badanych podmiotow wzrastat natomiast zar6wno odsetek badanych
deklarujacych, ze podnoszenie kwalifikacji jest bardzo wazne, jak i uwazajgcych
je za wazne.

Zaskakujg zaleznosci ujawnione w analizie przedsigbiorcow kategoryzowa-
nych z wykorzystaniem wskaznika rentowno$ci przychodow brutto. Wraz ze
wzrostem jego wartosci odnotowano malejace odsetki zard6wno przedsiebiorcow
uwazajacych wyksztatcenie pracownikow za istotne (raczej i zdecydowanie), jak
i respondentow traktujacych podnoszenie kwalifikacji pracownikoéw firmy jako
bardzo wazne czy wazne.
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Trudno ustali¢ jednokierunkowe zwiazki w przypadku znaczenia wyksztat-
cenia oraz jego podnoszenia i pozycji badanych firm na rynku (tab. 2). Na uwage
zastuguje jednak to, ze wyksztalcenie pracownikdéw byto najbardziej istotne dla
firm o $redniej pozycji na rynku. Najmniej istotne natomiast okazato si¢ w fir-
mach dominujacych. Podnoszenie kwalifikacji z kolei charakterystyczne jest dla
firm o najstabszej pozycji rynkowej. Spostrzezenia te mogg prowadzi¢ z jednej
strony do wniosku o osiggnietym juz wysokim poziomie przygotowania pracow-
nikéw zaangazowanych w strukturach firm o pozycji lidera rynkowego, co
zmnigjsza zainteresowanie rolg tego czynnika, ktorego deficyt nie jest odczu-
wany. Rodzi to zagrozenie dla firm najlepszych rynkowo zwigzane zaréwno
z bagatelizowaniem istotnego czynnika poprawy konkurencyjno$ci rynkowej na
etapie rekrutacji, jak i podnoszenia kwalifikacji pracownikéw. Z drugiej strony
firmy o bardzo stabej pozycji podejmuja proby poszukiwania mozliwosci po-
prawy stanu przedsiebiorstwa wlasnie przez podnoszenie kwalifikacji pracowni-
kow.

Tabela 2

Znaczenie wyksztalcenia i podnoszenia kwalifikacji pracownikoéw w badanych firmach
(wedtug kryteriow subiektywnych klasyfikacji przedsiebiorstw) (W %)

Ogs Pozycja firmy na rynku: Ocena sytuacji firmy:
0_
%egm domi- $red- bardzo .| sta- -

. mocna . staba rozwoj .| zanik

nujaca nia staba gnacja
Firmy ogotem 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
w tym okreslajgce znaczenie wyksztatcenie pracownikow jako:
zdecydowanie
istotne 130 | 222 | 111 | 128 | 152 | 333 | 146 | 113 | 1872
raczej istotne 51,7 | 22,2 | 545 | 558 | 333 | 333 | 531 | 528 | 18,2
raczej nieistotne 310 | 556 | 303 | 269 | 455 | 333 | 27,7 | 321 | 545
zdecydowanie
nieistotne 4,3 0,0 4,0 4,5 6,1 0,0 4,6 3,8 9,1
Firmy okreslajace znaczenie podnoszenia kwalifikacji pracownikoéw jako:

bardzo wazne 11,7 11,1 19,2 7,7 6,1 33,3 20,8 4.4 9,1
Wazne 630 | 556 | 556 | 712 | 485 | 66,7 | 638 | 635 | 455
mato wazne 253 | 333 | 253 | 212 | 455 0,0 154 | 32,1 | 455

Zrodto: obliczenia na podstawie wynikow badan whasnych.

To przede wszystkim w firmach rozwijajgcych sie deklarowano, ze wy-
ksztatcenie pracownikow jest istotne, co wskazuje na ich dazenie do statego roz-
WOju i poprawy pozycji na rynku. Teze t¢ potwierdza rownoczesnie fakt, ze to
réwniez w tych podmiotach zwracano najwicksza uwage na podnoszenie kwali-
fikacji. Skumulowane odsetki przedsigbiorcéw pozytywnie odnoszacych sie za-
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réwno do poziomu wyksztatcenia pracownikow, jak i podnoszenia ich kompe-
tencji malaty wraz z przechodzeniem do kolejnych grup podmiotéw o bardziej
pesymistycznych perspektywach rynkowych. Panowato przekonanie, Zze w sytu-
acji zaniku firmy na rynku i jej trudnej sytuacji niestety ani samo wyksztalcenie
pracownikow, ani jego podnoszenie nie ma wigkszego znaczenia dla losow firmy.
Przedsigbiorcy prowadzacy podmioty o lokalnej skali dziatania (tab. 3) re-
latywnie najrzadziej traktowali wyksztatcenie pracownikéw wiasnych firm jako
zdecydowanie i raczej istotne (tacznie 61,5% podmiotow ztozylto takie deklara-
cje). Odsetek ten wzrastat w kolejnych grupach podmiotéw o rosngcym obszarze
terytorialnej realizacji sprzedazy (do poziomu 82,6% odpowiedzi w firmach
ogolnokrajowych), z wylaczeniem jednak podmiotow migdzynarodowych, gdzie
pozytywne znaczenie wyksztatcenia pracownikow akcentowato 2/3 responden-
tow. Podobng tendencje zaobserwowano w przypadku podnoszenia kwalifikacji,
ktére za mato wazne uznawato 29,2% firm o lokalnym zasiggu dziatania, 10,5%
o regionalnym oraz 8,7% firm dziatajacych na obszarze catego kraju, jednak
w firmach o mi¢dzynarodowym zasiggu dziatania ponownie w najwickszym
stopniu bagatelizowano podnoszenie poziomu kompetencji pracownikow.

Tabela 3

Znaczenie wyksztalcenia i podnoszenia kwalifikacji pracownikoéw w badanych firmach
w kontekscie otwartego rynku (w %)

Zdolnos¢ do konkurencji w warun-
kach rynku UE

nisko | $rednio | bardzo
konku- | konku- | konku-
ren- ren- ren-
cyjna cyjna cyjna

Firmy ogétem | 100,0 | 100,0 | 1000 | 1000 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 1000 | 100,0

Firmy okreslajace znaczenie wyksztatcenie pracownikow jako:

Zasigg dziatania

Ogo-
tem regio- | ogodlno-
lokalny nalny | krajowy

miedzy- | niekon-
naro- kuren-
dowy cyjna

zdecydowanie

istotne 13,0 11,9 23,7 8,7 0,0 11,8 16,9 13,7 71
raczej istotne | 51,7 49,6 50,0 73,9 66,7 45,6 50,8 55,7 50,0
raczej

nieistotne 31,0 33,9 21,1 17,4 33,3 35,3 27,1 27,5 40,5
zdecydowanie

nieistotne 43 4,7 53 0,0 0,0 7,4 51 3,1 2,4

Firmy okre$lajace znaczenie podnoszenia kwalifikacji pracownikéw jako:
bardzo wazne | 11,7 9,7 21,1 17,4 0,0 11,8 8,5 12,2 14,3
wazne 63,0 61,0 68,4 73,9 66,7 52,9 66,1 64,9 69,0
malo wazne 253 29,2 10,5 8,7 333 353 254 22,9 16,7

Zrédto: obliczenia na podstawie wynikow badan whasnych.

Niezaleznie od zdolno$ci konkurencyjnych na rynku UE $rednio potowa
wiascicieli badanych firm uwazata wyksztatcenie pracownikow za raczej istotne.
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Okoto 1/3 badanych nie uwazata tego czynnika za walor decydujacy o zatrudnie-
niu. Zauwazy¢ przy tym mozna, ze wraz ze wzrostem subiektywnie ocenianej
zdolnosci do konkurencji na otwartym rynku UE wzrastalo przekonanie o istot-
nym znaczeniu poziomu wyksztatcenia pracownikow, jednak z zaburzeniem tej
tendencji w firmach oceniajacych si¢ najwyzej. Jednoznaczny zwiazek pojawit
si¢ natomiast w przypadku podnoszenia kwalifikacji pracownikow, ktore trakto-
wano powazniej w firmach o coraz wyzszych autoocenach zdolnosci konkuren-

cyjnej.
Sposoby wsparcia rozwoju pracownikéw w badanych firmach handlowych

Opinie przedsigbiorcow pozostajace w sferze deklaratywnej zestawiono
z informacjami o realnym wsparciu pracownikow udzielanym w badanych fir-
mach z uwzglgdnieniem form tej pomocy. Informacje na ten temat zaprezento-
wano w tabelach 4-6. Na faktyczne wsparcie rozwoju kwalifikacji mogli liczy¢
pracownicy w co drugiej z badanych firm. Mogli oni skorzysta¢ przede wszyst-
kim ze szkolen organizowanych w firmie (3/4 podmiotéw umozliwiajacych roz-
woj pracownikow) oraz kursow specjalistycznych kreujacych szczegolnie poza-
dane w firmie umiejetnosci. W nielicznych badanych przedsigbiorstwach pra-
cownikom oferowano takze udogodnienia w postaci prasy fachowej, urlopu na
zadanie czy finansowania studiéw niestacjonarnych. Dodatkowa motywacja pra-
cownika do podnoszenia kompetencji miat by¢ rowniez awans zawodowy, pro-
ponowany jednak zaledwie w jednym na sto podmiotow.

Do wspierania pracownikdéw bardziej sktonni byli przedsigebiorcy realizu-
jacy sprzedaz na obszarach miast niz wsi (tab. 4), a r6znica w odsetkach podmio-
tow oferujacych takg pomoc osiagneta warto$¢ 13,6 pkt. proc. Zarowno w mie-
Scie jak i na wsi gtdéwng formg wsparcia byly szkolenia, czgéciej podejmowane
w miastach. W co ésmym podmiocie zlokalizowanym zaréwno w miescie, jak
i na wsi byly one uzupetniane kursami specjalistycznymi. Na wsi blisko dwukrot-
nie czesciej niz w miescie stymulowano pracownikow do rozwoju perspektywa
awansu, cho¢ odsetek wskazan na t¢ forme nie przekraczal 2%. Wylacznie
w podmiotach wiejskich wspierano rozwdj kadr przez kursy internetowe czy
urlop na cele edukacyjne. Prawdopodobne jest przy tym, ze uczestnictwo w kur-
sach internetowych podejmowane byto zardwno przez pracownikow sklepow w
miescie, jak i na wsi takze z wlasnej inicjatywy, bez informowania pracodawcy
o takiej formie doksztatcania. Konstrukcja kwestionariusza wywiadu nie pozwo-
lita jednak jednoznacznie potwierdzi¢ tego faktu. Prase¢ fachowa czy dodatkowe
studia wskazywano jako narze¢dzia wsparcia kadr wytacznie w podmiotach miej-
skich.
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Tabela 4

Formy wsparcia rozwoju pracownikow w badanych firmach
(wedtug kryteriow obiektywnych klasyfikacji przedsigbiorstw) (W %)

Miejsce funk- | Liczba 0séb pracujg- | Grupa rentownosci przycho-
Ogo6- | cjonowania cych dow brutto
fem | mia- | il doo [1049 | 0 1 | || v
sto 1 wiecej
Firmy ogotem 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
W tym wspiera-
jace: 50,0 | 55,8 | 42,2 | 42,7 | 73,9 93,3 | 64,2 | 46,3 | 48,2 | 46,3
w tym poprzez:

szkolenia 740 760 | 704 | 70,6 | 853 | 714 | 794 | 72,0 | 73,2 | 72,0
kursy specjali-
styczne 12,7 | 125 | 13,0 | 13,7 8,8 143 | 118 | 160 | 146 | 4,0
awans 1,3 1,0 1,9 2,0 0,0 0,0 2,9 0,0 0,0 4,0
pras¢ fachowsa 0,7 1,0 0,0 1,0 0,0 0,0 0,0 2,0 0,0 0,0
doswiadczenie 0,7 1,0 0,0 1,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,4 0,0
kursy internetowe | 0,7 0,0 1,9 0,0 2,9 0,0 0,0 2,0 0,0 0,0
urlop na zadanie 0,7 0,0 19 1,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 4,0
studia zaoczne 0,7 1,0 0,0 0,0 0,0 7,1 29 0,0 0,0 0,0

Zrodto: obliczenia na podstawie wynikow badan whasnych.

Mozna zauwazy¢, ze im wigksza byta badana firma, tym rosto w niej zain-
teresowanie wsparciem rozwoju pracownikéw. Najwyzszym odsetkiem firm
wspierajacych pracownikow przez szkolenia cechowaty sie podmioty o liczbie
pracujacych 10—49 oso6b. Podmioty mikro natomiast pomagaty swoim pracowni-
kom w rozwoju, wykorzystujac szerszg game¢ form wsparcia. Poza szkoleniami
i kursami specjalistycznymi realizowano je przez umozliwianie awansu czy zdo-
bywania do$wiadczenia, udostepnianie prasy fachowej oraz udzielanie dogod-
nego urlopu. W podmiotach najwigkszych sposréod badanych gltowna forma
wsparcia pracownikow zgodnie z 0gdlng tendencja byly szkolenia i kursy specja-
listyczne, uzupetniane studiami.

W przypadku 11 i IV grupy rentownosci przychodow brutto az w 53,7% ba-
danych podmiotéw przyznawano, ze wsparcie rozwoju pracownikow nie jest
praktykowane. Relatywnie najczgéciej dzialania takie stosowano w podmiotach
o najnizszym wyniku relacji zysku do przychodow. Mozna zatem przypuszczac,
Ze W poprawie wiedzy i umiej¢tnosci pracownikow upatrywano tam rozwigzania
ktopotow ekonomicznych firmy. Wsr6d podmiotéw o najnizszych wskaznikach
rentownosci przychodéw brutto odnotowano ponadto relatywnie najwigkszy od-
setek firm realizujacych wsparcie pracownikow w formie szkolen. Kursy specja-
listyczne charakterystyczne byly natomiast dla podmiotow o rentownosci w oko-
licach $redniej, a takze najstabszych. W podmiotach o najwyzszych wskaznikach
rentownos$ci kursy specjalistyczne stosowane byly trzy-czterokrotnie rzadziej.
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Przeciwnie — relatywnie najczgsciej stosowano w nich motywowanie pracowni-
kow do rozwoju obietnicg awansu oraz udzielaniem urlopu w celu ksztatcenia.

O ile wérod podmiotéw o co najmniej $redniej pozycji na rynku (tab. 5)
wsparcie w rozwoju pracownikow deklarowato nieco ponad 50% firm, to
W przedsigbiorstwach o slabej pozycji na rynku odsetek ten wynosil 18,2%,
a podmioty bardzo stabe catkowicie rezygnowaty ze wsparcia pracownikow
W rozwoju.

Tabela 5
Formy wsparcia rozwoju pracownikow w badanych firmach
(wedtug kryteriow subiektywnych klasyfikacji przedsiebiorstw) (w %)
Ogé- Pozycja firmy na rynku: Ocena sytuacji firmy:
fem dom I- mocna | $rednia | staba bardzo r0zwoj stagna- zanik
nujaca staba cja
Firmy ogotem 100,0 | 100,0 100,0 100,0 | 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
W tym wspiera-
jace: 50,0 55,6 59,6 51,3 18,2 0,0 66,9 38,4 18,2
w tym poprzez:

szkolenia 74,0 100,0 76,3 71,3 66,7 0,0 77,0 68,9 100,0
kursy 12,7 0,0 11,9 13,8 16,7 0,0 9,2 18,0 0,0
awans 1,3 0,0 1,7 1,3 0,0 0,0 23 0,0 0,0
pras¢ fachowa 0,7 0,0 0,0 1,3 0,0 0,0 0,0 1,6 0,0
doswiadczenie 0,7 0,0 0,0 1,3 0,0 0,0 11 0,0 0,0
kursy internetowe 0,7 0,0 0,0 0,0 16,7 0,0 0,0 1,6 0,0
urlop na zadanie 0,7 0,0 0,0 1,3 0,0 0,0 1,1 0,0 0,0
studia zaoczne 0,7 0,0 1,7 0,0 0,0 0,0 11 0,0 0,0

Zrédlo: obliczenia na podstawie wynikow badan whasnych.

Wraz z poprawa pozycji rynkowej firmy wzrastal takze procent podmiotow
wspierajacych pracownikéw organizacja szkolen. W firmach dominujgcych
kazdy z podmiotdéw udzielal takiego wsparcia swoim pracownikom. Byta to jed-
nak jedyna forma pomocy, ktora wykorzystywano. W podmiotach o mocnej po-
zycji rynkowej rozszerzano t¢ pomoc o kursy specjalistyczne, studia oraz moty-
wowano awansem zawodowym. Przedsigbiorcy z firm o $redniej pozycji na
rynku zamiast finansowania studiow oferowali pras¢ fachows, mozliwos¢ zdo-
bywania nowych doswiadczen zawodowych oraz czas wolny na doksztalcanie.
W podmiotach stabych szkolenia uzupelniano kursami specjalistycznymi za-
rowno w formie tradycyjnej, jak i internetowe;j.

Subiektywnie oceniane pogorszenie sytuacji rozwojowej firmy wigzato si¢
z nizsza sktonnoscig do pomocy pracownikom w rozwoju. W firmach zanikaja-
cych jedyna formag wsparcia podnoszenia kompetencji kadr byty szkolenia,
a wraz z przechodzeniem do grup o lepszych perspektywach rynkowych rosta
rowniez paleta narzedzi stuzacych rozwojowi personelu. Podmioty w stanie sta-
gnacji wykorzystywaly w tym celu, poza szkoleniami i tradycyjnymi kursami
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specjalistycznymi, takze kursy internetowe i pras¢ fachowa. W firmach ukierun-
kowanych na rozwoj poza szkoleniami i kursami specjalistycznymi pracownicy
mogli spodziewac si¢ awansu, wzbogacenia do§wiadczenia zawodowego, a takze
dogodnych warunkéw urlopu czy refinansowania studiow.

Rosngcy zasigg dziatania przedsigbiorstwa (tab. 6) wigzat si¢ z rosnagcym
odsetkiem podmiotow wspierajacych rozwoj pracownikow, z zaburzeniem jed-
nak tej tendencji w przypadku firm wykraczajacych swoja dziatalnoscig poza gra-
nice kraju. W podmiotach o zasiggu migdzynarodowym pomoc pracownikom
ograniczata si¢ wylacznie do organizowania szkolen w firmie. W pozostatych
grupach podmiotéw pojawialo si¢ wiecej] mozliwosci rozwoju zawodowego.
Podmioty dziatajace w skali kraju bardziej docenialy role urlopu i umozliwiania
studiow swoim pracownikom, podczas gdy przedsiebiorcy dziatajacy regionalnie
motywowali kadre do rozwoju awansem, a w lokalnych podmiotach propono-
wano personelowi dodatkowo kursy internetowe, pras¢ fachowa oraz budowe do-
$wiadczenia. Wraz ze zwigkszajacym si¢ obszarem oddzialywania podmiotu ma-
lato zainteresowanie kursami specjalistycznymi jako skutecznym narzedziem
rozwoju kwalifikacji pracownikow.

Tabela 6
Formy wsparcia rozwoju pracownikéw w badanych firmach w kontekscie otwartego
rynku (w %)

Zdolno$¢ do konkurencji w warunkach
rynku UE
migdzy- | niekon- nisko $rednio | bardzo
naro- kuren- konku- | konku- | konku-
dowy cyjna | rencyjna | rencyjna | rencyjna

Zasieg dziatania
Ogo6-
fem regio- ogblno-
lokalny nalny | krajowy

Flrmy 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
ogodtem

W tym

wspiera-

jace: 50,0 45,8 63,2 739 333 30,9 35,6 59,5 714

w tym poprzez:

szkolenia 74,0 74,1 75,0 70,6 100,0 66,7 81,0 71,8 80,0

kursy 12,7 13,9 12,5 59 0,0 9,5 14,3 12,8 13,3
awans 1,3 0,9 4,2 0,0 0,0 0,0 0,0 2,6 0,0
pras¢ fa-

chowa 0,7 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 1,3 0,0
doswiad-

czenie 0,7 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 4,8 0,0 0,0
kursy in-

ternetowe 0,7 0,9 0,0 0,0 0,0 4,8 0,0 0,0 0,0
urlop na

zadanie 0,7 0,0 0,0 59 0,0 0,0 0,0 1,3 0,0
studia za-

oczne 0,7 0,0 0,0 59 0,0 0,0 0,0 13 0,0

Zrédto: obliczenia na podstawie wynikow badan whasnych.



404 Piotr Cyrek

Wyzsze oceny zdolnosci do konkurencji w warunkach rynku Unii Europej-
skiej wigzaly si¢ z wyzsza sktonnoscig przedsigbiorcow do pomocy pracowni-
kom w podnoszeniu kwalifikacji. We wszystkich podgrupach wyodrebnianych
ze wzgledu na zdolno$¢ do konkurencji na rynku UE wspierano pracownikow
szkoleniami i kursami specjalistycznymi. Wchodzity one w sktad kompozycji na-
rzedzi rozwoju pracownikdéw, obok kursow internetowych w firmach niekonku-
rencyjnych, budowania do$wiadczenia w firmach nisko konkurencyjnych czy
awansu, prasy fachowej, urlopéw i studiow w podmiotach srednio konkurencyj-
nych.

Podsumowanie

W warunkach upodabniania formatéw placowek handlowych oraz narzedzi
marketingowych wykorzystywanych w celu pozyskania i utrzymania klienta,
personel sprzedazowy staje si¢ jednym z kluczowych czynnikow przewagi kon-
kurencyjnej. Przedsig¢biorcy nie mogg jednak poprzestawac na wiasnych wyob-
razeniach o wystarczajacych kompetencjach i ignorowac¢ przestanek do dalszego
ksztatcenia i podnoszenia kwalifikacji. Zaskakujace okazuja si¢ wyniki doty-
czace stosunku wiascicieli firm o najwyzszych wskaznikach rentownosci przy-
chodow brutto do kwalifikacji pracownikow. W podmiotach takich relatywnie
najczesciej] wskazywano, ze posiadane wyksztatcenie jest nieistotne w dziatalno-
$ci firmy. Za mato wazne uznawano tam takze podnoszenie kwalifikacji pracow-
nikow. Deklaracje te zostaty podtrzymane takze w analizie realnego wsparcia
pracownikéw w rozwoju, ktore w firmach z IV grupy rentownosci miato miejsce
rzadziej niz w firmach o stabszych wynikach. Podejmujac jednak dziatania na
rzecz poprawy kwalifikacji pracownikéw w firmach tych rzadziej niz w innych
podmiotach postugiwano si¢ szkoleniami i kursami, czg$ciej za$ udzielano pra-
cownikom urlopu na cele edukacyjne i motywowano perspektywa awansu.

Zgodne z podejsciem konceptualnym okazuje si¢ postepowanie podmiotow
rozwijajacych sie, w ktorych najczgsciej uznawano wage wyksztatcenia i rozwoju
kadr, aktywnie jg przy tym wspierajac z wykorzystaniem najbardziej zr6znico-
wanych form. Podobnie wyzsza zdolno$¢ do konkurencji na otwartym rynku Unii
Europejskiej wigzata si¢ ze wzrostem sktonnosci do aktywnego wsparcia rozwoju
personelu. Pomoc ta cechowata si¢ wigkszg koncentracjg form wsparcia niz miato
to miejsce w podmiotach o bardziej sceptycznym podejsciu do wiasnej konku-
rencyjnosci.
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Declarations and Behaviour of Retailers Concerning Improving Qualifications
of Employees

Keywords: retail trade, trade personnel, qualifications of employees

Summary. In the article an attempt was made to identify opinions of entrepreneurs oper-
ating in Podkarpackie voivodeship about importance of qualifications of employees in
retail trade entities as well as real actions aimed at improving competences of the em-
ployed. Although about 65% respondents specified education as important factor of em-
ployee and almost 75% entrepreneurs declared that improving qualification is at least
important, only a half of them gave any kind of support to employees to improve their
competences. Entrepreneurs hardly ever have used any other methods of support than
traditional ones, such as training and courses.
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