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SZKOLENIE 1 DOSKONALENIE PRACOWNIKOW
MALYCH | SREDNICH PRZEDSIEBIORSTW
NA PRZYKLADZIE WOJEWODZTWA MAZOWIECKIEGO

,Daj komus rybe, a nakarmisz go na jeden
dzien; naucz go fowi¢ ryby, a nakarmisz go na
cafe zycie”.

(S.R. Cowey)

Abstrakt

Mate i $rednie przed3|eb|ors’rwq (MSP) odgrywouq gtéwng role w gospodarce europejskiej. To
w nich g’rownle koncentrujg sie ludzkie umiejetnosci i predyspozycie w zakresie przedsiebiorczosdci,
innowacji i zatrudnienia. Znany guru zarzgdzania P. Drucker uznat mate $rednie przedsiebiorstwa
za ,sél gospodarki rynkowej”.

W Polsce stanowig one okoto 99% wszystkich firm funkcjonujgcych na scenie gospodarczej
i generujg okoto 48% PKB. Dane te $wiadczq, jak znaczny jest udziat MSP w tworzeniu miejsc
pracy.

Niemniej jednak MSP czesto stojg wobec niedoskonatosci rynku! Niepokdj budzqg przede wszystkim
niewystarczajgce zdolnosci konkurencyjne tego sektora?.

Niezbedne jest zatem osiggniecie przez MSP wyzszego poziomu zdolnosci konkurowania za-
réwno na rynku krajowym, jak i miedzynarodowym. Eksperci z dziedziny zarzgdzania sg zgodni,
iz w nowoczesne| gospodarce wazng warto$é w uzyskaniu przewagi konkurencyjnej zyskuje taki
czynnik jok wiedza.

Niniejsze opracowania stara sie sprostaé potrzebie wzbogacenia informacji o MSP. W ramach tej
problematyki podjeto prébe sprawdzenia czy pracownicy matych i $rednich przedsiebiorstw uczest-
niczyli w roku 2011 w szkoleniach, w jakich dziedzinach i trybie podnosili swoje kwalifikacje, czy
udziat w szkoleniach uzalezniony by’r od wielkosci firmy, czy pomagaty im w fym dotacje z funduszy
unijnych oraz co byto gtéwng przyczyng po stronie pracodawcédw, ze ograniczali oni inwestycje

w swoich pracownikéw.

Stowa kluczowe: szkolenie i doskonalenie pracownikéw, mate i $rednie przedsiebiorstwa, pra-

codawca, wielko$é¢ organizacji

Wprowadzenie

Na wstepie niezbedne jest przyblizenie istoty
matych i $rednich przedsiebiorstw. Jak wskazuje
literatura przedmiotu, studia nad matymi i $red-
nimi firmami nie majq dtugie| historii, a szersze
badania w tym zakresie rozpoczeto dopiero w
latach 80. ubiegtego wieku. Rezultatem tych do-
ciekan naukowych bylo rozmaite definiowanie
MSP. W sposdb uproszczony RW. Griffin przyjgt,
ze mate przedsiebiorstwo, to takie ,,...ktére ma
niezaleznego wiasciciela i kierownictwo oraz wy-
wiera niewielki wpfyw na swoje otoczenie™.

Wedtug nowych uregulowan, pierwszym wa-
runkiem zakwalifikowania sie do kategorii MSP
jest posiadanie statusu przedsiebiorstwa. Za
przedsiebiorstwa uwaza sie osoby prowadzgce
dziatalno$é¢ na wiasny rachunek oraz przedsie-

biorstwa rodzinne, a takze spétki lub konsorcja
prowadzqgce regularng dziatalno$é gospodarczg®.
Po stwierdzeniu, ze dana firma jest przedsiebior-
stwem, nalezy nastepnie ustali¢ dane przedsie-
biorstwa wedtug nastepujgcych trzech kryteriow:
— liczba oséb zatrudnionych,

— roczny obrét,

— catkowity bilans roczny.

Poréwnanie danych przedsiebiorstwa z pro-
gami i putapami dla tych trzech kryteriéw umoz-
liwi ustalenie, czy konkretna firma jest mikroprzed-
siebiorstwem, matym przedsiebiorstwem czy $red-
nim. Ze wzgledu na duzg trudno$é uzyskania wyzej
wymienionych wszystkich danych réznicujgcych
wielkos$¢ firmy, w niniejszych badaniach przyjeto
jedynie liczbe zatrudnionych pracownikéw. | tak
przyjeto nastepujgcy podziat przedsiebiorstw:
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— za mikroprzedsiebiorce uwaza sie przedsie-
biorce, ktéry zatrudnia mniej niz 10 pracow-
nikéw;

— za matego przedsiebiorce uwaza sie przed-
siebiorce, ktéry zatrudnia mniej niz 50 pra-
cownikéw;

— za $redniego przedsiebiorce uwaza sie przed-
siebiorce, ktéry zatrudnia mniej niz 250 pra-
cownikow.

Kontynuujqc rozwazania natury semantycznej
przyjeto, ze ,szkolenie pracownikéw”, to: ,0gdt
celowych i systematycznych dziafari wystepujq-
cych w danej organizacji i skierowanych na po-
gtebienie oraz poszerzenie okreslonych elemen-
téw [kapitatu ludzkiego], a takze na wyposaze-
nie ich w nowe elementy, niezbedne z punktu
wiedzenia obecnych i przysztych potrzeb tej or-
ganizacji™.

Natomiast ,doskonalenie pracownikéw” moze
oznaczaé podwyzszanie kwalifikacji pracowni-
czych za pomocq dostepnych form ksztatcenia.

Rosnqce znaczenie kapitatu ludzkiego w sto-
sunku do débr materialnych sprawia, ze wtasci-
we zarzqdzanie zasobami ludzkimi, w tym zwtasz-
cza szkoleniami staje sie w MSP jednym z klu-
czowych czynnikéw warunkujgeych sukces firmy®.

Podstawowe zatozenia badawcze

Podstawowym zrédtem danych empirycznych
sq przeprowadzone przez autoréw badania w |
kwartale 2012 r. na grupie 222 przypadkowo
wybranych oséb w wieku produkcyjnym, za-
mieszkatych na terenie wojewddztwa mazowiec-
kiego. Badana populacja, to osoby aktualnie
zatrudnione. Wéréd respondentdw liczniejsza
grupe stanowity kobiety (tj. 60%). W wiekszosci
badani legitymowali sie wyksztatceniem $red-
nim (tj.70%), pochodzili z miasta i ponad poto-
wa z nich nie przekroczyta 25 roku zycia. W
celu pozyskania danych zastosowano kwestio-
nariusz ankiety.

Szkolenie i doskonalenie pracownikéw
w éwietle badan

Na temat uczestnictwa w szkoleniach swoje
opnie wyrazito 100% respondentéw. Jednak udzie-
lone odpowiedzi nie byly jednoznaczne z faktem
udziatu w szkoleniach. llustruje to wykres 1.

Analizujgc odpowiedzi udzielone przez respon-
dentéw reprezentujgcych rézne firmy pod wzgle-
dem liczby zatrudnionych pracownikéw, mozna
zauwazyé réznice miedzy duzymi firmami zatrud-
niajgcymi powyze| 250 pracownikdw, $rednimi
zatrudniajgcymi mniej niz 250 pracownikéw, ma-
tymi nie przekraczajgcymi progu zatrudnienia 50
osdb oraz tzw. mikroprzedsiebiorstwami, w kt6-
rych pracuje mniej niz 10 oséb. W $wietle zebra-

Wykres 1. Zalezno$é¢ pomiedzy uczestnictwem w szkoleniach
a wielkoscig firmy

86,8%
72,0%
52,5%
44,4% I
do 9 10-49 50-249 powyzej 250

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan prze-
prowadzonych w 2012 .

nych opinii nasuwa sie wniosek, iz najmniej pra-
codawcy inwestowali w pracownikéw mikroprzed-
siebiorstw (tj. 44,4%).

Rodzaje szkolen, w ktérych uczestniczyli re-
spondenci w zaleznosci od wielkoéci firmy, pre-
zentuje wykres 2.

W $wietle otrzymanych danych mozna jedno-
znacznie stwierdzié, iz pracownicy w minionym
roku najczeécie| uczestniczyli w tzw. szkoleniach
obowigzkowych, wymaganych przepisami pra-

Wykres 2. Rodzaje szkolen w zaleznosci od wielkosci firmy
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badanr
prowadzonych w 2012 .
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wa. Szkolenie z zakresu BHP miaty miejsce w
duzych i $rednich firmach. Sq to wiec szkolenia z
grupy tzw. szkolen na stanowisku pracy (on the
job). Nieco nize| wskazano na tzw. szkolenia
poza stanowiskiem pracy (off the job), dotyczqgce
pozyskania wiedzy specjalistycznej w danej branzy
oraz szkolenia z zakresu ksiggowosci i finanséw
oraz marketingu i sprzedazy. Te ostanie zdecy-
dowanie najczesciej odbywaly sie dla pracowni-
kéw duzych i $rednich przedsiebiorstw. Nasuwa
sie wiec wniosek, iz respondenci wskazywali
przede wszystkim na tzw. szkolenia obowigzko-
we typu ,on the job”. Nikly procent byt tez udziat
ankietowanych w szkoleniach jezykowych (jedy-
nie 6% w $rednich przedsiebiorstwach).

Forme szkolen a wielko$¢ organizacii, przed-
stawia wykres 3.

Wykres 3. Forma szkoler a wielko$é¢ organizacji
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[l instruktaz na stanowisku pracy
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badar prze-
prowadzonych w 2012 r.

Wsérédd technik szkoleh typu ,off the job” po-
nad potowa respondentéw (tj. 68%) wymienita se-
minaria, konferencje i wyktady. Te szkolenia mia-
ty miejsce przede wszystkim w duzych organiza-
cjach, zatrudniajgcych ponad 250 pracownikdw.
Instruktaz na stanowisku pracy, zaliczany do szko-
lerr typu ,on the job” odbylo jedynie 45% ankie-
towanych oséb zatrudnionych w duzych firmach i
w mikroprzedsiebiorstwach 31% pracownikéw.
Moze to oznacza, ze niewiele firm dba o nabywa-
nie i rozwdj praktycznych umiejetnosci wykony-
wania pracy przez swoich pracownikéw. W pyta-
niu wyodrebniono Internet i infranet (e-learning)
jako metode szkolenia. Jak wynika z pozyska-
nych informacji nie jest to forma przekazywania
wiedzy jeszcze popularna wsréd rodzimych firm.
Wystepowata sporadycznie w duzych, w matych
firmach, jak réwniez w tzw. mikroprzedsiebior-
stwach, zatrudniagjgcych mniej niz 10 oséb.

Co byto przyczyng uczestniczenia responden-
téw badanych organizacji w szkoleniach, ilu-
struje wykres 4.

Wykres 4. Przyczyny udziatu respondentéw w szkoleniach
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[l szkolenie/kurs byto zaplanowane w firmie, w kiérej pracuje

[B szkolenie/kurs byto spowodowane ostatnimi zmianami dotyczqeymi specyfikacii
mojej pracy

[ szkolenie/kurs stanowito jeden z elementéw mojej éciezki kariery zawodowej

[Jszkolenie/kurs byto otwarte i bezptatne

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badari prze-
prowadzonych w 2012 r.

Wedtug zebranych informacji, najwiecej ankie-
towanych uznato, iz gtéwnym powodem, dla kté-
rego pracodawca podigt decyzje o wystaniu ich
na szkolenia byta realizacja planéw szkolen przy-
gotowanych wczesniej przez firme. Dotyczyto to
wszystkich przedsiebiorstw. Dziatania te nalezy
oceni¢ pozytywnie. Dla 29% respondentéw zatrud-
nionych w mikroprzedsigbiorstwach szkolenie byto
zgodne z wybrang $ciezkg kariery zawodowej,
natomiast 22% oséb $rednich organizacji uznato,
iz zalezne to bylo od zmiany dotyczqce| specyfiki
pracy na danym stanowisku. Mimo tego, iz szko-
lenia byty otwarte i bezptatne nie cieszyly sie po-
pularnoéciq wéréd badanej préby. Jedynie dla pra-
cownikéw matych przedsiebiorstw byly to atrak-
cyjne przyczyny udziatu w szkoleniach.

Kto finansowat szkolenia pracownikéw w za-
leznosci o wielkosci firmy, prezentuje wykres 5.

Wiekszo$¢ badanych bez wzgledu na wiel-
ko$¢ organizaciji stwierdzito, iz szkolenia, w kto-
rych uczestniczyli byly pokrywane z budzetu fir-

Wykres 5. Podmiot finansujqcy szkolenie pracownikéw

[l ic somodzielnie [l finansowanie ze érodkéw Unii Europejskiej

[ firma, w ktdrej pracuje [[Jinny sposéb finansowania
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan prze-
prowadzonych w 2012 r.
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my, natomiast prawie potowa zatrudnionych
pracownikédw w matych przedsiebiorstwach (tj.
48 %) korzystata ze $rodkéw unijnych. Jest wiec
pozytywny sygnat, iz to mate przedsiebiorstwa
potrafig pozyskiwaé s$rodki na szkolenie i do-
skonalenie swoich pracownikéw.

Wykres 6. Gtéwne przyczyny nieuczestniczenia respondentéw
w szkoleniach

E negatywne nastawienie kierownictwa
do rozwoju i szkolef pracownikéw
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poszerzeniem wiedzy lub umiejetnosci
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan prze-
prowadzonych w 2012 r.

Przyczyny nieuczestniczenia respondentéw w
szkoleniach, przedstawia wykres 6.

Wséréd badanych respondentéw zatrudnio-
nych w matych przedsiebiorstwach 50% byto zda-
nia, iz w roku 2011 nie uczestniczyli w szkole-
niu, poniewaz nie byto takie| potrzeby, nato-
miast 26% pracownikéw mikroprzedsiebiorstw
uznato, ze naczelne kierownictwo firmy nie in-
teresuje sie ich indywidualnymi planami zawo-
dowymi. Réwniez pracownicy tych firm uznali,
iz barierq ograniczajgcq udziat w szkoleniach
byta staba kondycja finansowa firmy. Aspekt ten
nie dotyczyt duzych organizacji. Odebrano tez
sygnaty, iz organizacje albo szukajg oszczed-
noéci poprzez ograniczanie szkolen, albo majq
negatywny stosunek do tego typu dziatan.

Gtéwne wnioski z badan
— préba podsumowania

W Swietle zebranych opinii nasunety sie na-
stepujqce whnioski:

— najmniej inwestujg w swoich pracownikéw mi-
kroprzedsiebiorstwa;

— najczescie| spotykane szkolenia to zagadnie-
nia z zakresu BHP, odbywaty sie one w du-
zych i $rednich firmach;

— wéréd technik szkolen typu ,off the job” po-
nad potowa respondentéw wymienita semi-
naria, konferencje i wyktady, miaty one miej-

sce przede wszystkim w duzych organizacjach,
zatrudniajgeych ponad 250 pracownikéw;

— instruktaz na stanowisku pracy, zaliczany do
szkolen typu ,on the job” odbyto jedynie 45%
ankietowanych oséb zatrudnionych w duzych
firmach i w mikroprzedsiebiorstwach 31% pra-
cownikéw;

— prawie potowa ankietowanych uznata, iz gtéw-
nym powodem, dla ktérego pracodawca
podjgt decyzje o wystaniu ich na szkolenia
byta realizacja planéw szkoleh przygotowa-
nych wczeénie| przez firme, dotyczyto to wszyst-
kich przedsiebiorstw bez wzgledu na ich wiel-
koéé;

— wiekszo$é badanych bez wzgledu na wiel-
ko$¢ organizacji stwierdzito, iz szkolenia,
w ktérych uczestniczyli byly pokrywane z bu-
dzetu firmy;

— mate przedsigbiorstwa potrafig pozyskiwaé
$rodki na szkolenie i doskonalenie swoich
pracownikéw z Unii Europeijskiej;

— potowa respondentéw zatrudnionych w ma-
tych przedsiebiorstwach byto zdania, iz w roku
2011 nie uczestniczyli w szkoleniu, poniewaz
nie byto takiej potrzeby;

— odebrano tez sygnaty, iz organizacje albo
szukajg oszczednosu poprzez ograniczanie
szkolen, albo majg negatywny stosunek do
tego ’rypu dziatan.

Jak mozna zauwazyé potrzeba i mozliwosci
szkolenia pracownikéw rézne sq w zaleznosci od
wielkosci firm. Pomimo pomniejszonych budze-
tow najczescie| ze szkoleh korzystajg duze i $red-
nie firmy. W mniejszym stopniu zarzgdzanie szko-
leniami wystepuje w matych i tzw. mikroprzed-
siebiorstwach. W tym przypadku firmy te powin-
ny skupi¢ sie bardziej na szkoleniach otwartych,
gdyz sq tansze i w okresie kryzysu mogqg wydaé
sie najbardziej ekonomicznym rozwigzaniem.

Ogdlna ocena dziatan dotyczgcych szkole-
nia nie moze byé pozytywna, przede wszystkim
z powodu mate| dostepnosci szkolen pozaobo-
wigzkowych. Nalezy jednak pamietaé, iz MSP
czesto nie majq wysoko wyspecjalizowanych pra-
cownikéw w komérkach personalnych, zdolnych
do petnego wkomponowania szkolen w rozwdj
przedsiebiorstw oraz oceny wymiernych korzysci
plyngcych z nich dla firmy’.

Zebrane informacje wydajq sie sktaniaé do
wniosku, iz istnieje wyrazna potrzeba szerszego
zajecia sig¢ fematem, za$ ewentualne badania po-
winny byé prowadzone w znacznie wickszej skali
i systematycznie wzbogacaé wiedze o funkcjono-
waniu matych i $rednich przedsiebiorstwach®.
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IN SERVICE TRAINING AND COACHING OF EMPLOYEES FROM SMALL AND MEDIUM SIZE
ENTERPRISES FOLLOWING THE MAZOVIAN PROVINCE EXAMPLE

Summary

Small and medium size enterprises (Polish acronym: MSP) play the main role in the European

economy. It is in just such companies that the human skills and predisposition are concentrated in
the area of entrepreneurship, innovation and employment.

The author of the paper attempted to check if in 2011 the respondents participated in any

vocational training courses, in which areas and mode they improved their qualifications, if their
participation in such courses was dependent on the company's size, if they were assisted with
donations coming from the EU funds as well as what caused the employers to limit investments in
their employees' training.
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