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Streszczenie

W artykule uporzadkowane zostaly kwestie definicyjne zwigzane z rozwojem pracownikow.
Zidentyfikowano potrzeby rozwoju pracownikow, jak rowniez mozliwo$ci oferowane w tym zakre-
sie przez male przedsigbiorstwa. Na podstawie studiow literaturowych oraz badan sondazowych
wskazany zostal rozdzwigk miedzy potrzebami rozwoju zglaszanymi przez pracownikow
a mozliwosciami oferowanymi przez przedsigbiorstwa w zakresie rozwoju. Uzasadniona zostala
potrzeba prowadzenia szerszych badan w zakresie rozwoju pracownikéw w matych przedsigbior-
stwach.

Slowa kluczowe: rozwdj pracownikdw, mate przedsigbiorstwo, personel

Wprowadzenie

Ludzie zatrudnieni w przedsigbiorstwie, ich cechy 1 wlasciwosci warunkuja
zdolno$¢ firmy do utrzymania oraz poprawy swojej pozycji konkurencyjnej.
Pojawia si¢ koniecznos¢ nowego podejscia do pracownikoéw — spojrzenia w kate-
goriach kapitalu ludzkiego, ktory H. Krél definiuje jako ,,0gol specyficznych
cech 1 wlasciwosci ucielesnionych w pracownikach (wiedza, umigjetnosci,
zdolnosci, zdrowie, motywacja), ktoére maja okreslona warto$¢ oraz stanowia
zrodlo przyszlych dochodow zaréwno dla pracownika — wlasciciela kapitalu
ludzkiego, jak i dla organizacji korzystajacej na okreslonych warunkach z tegoz
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kapitalu™. Inwestycja w kapital ludzki jest waznym 1 szczegélnie trudnym do
zrealizowania zadaniem w malych przedsigbiorstwach.

Celem artykutu jest rozpoznanie zapotrzebowania na inwestycje w rozwoj pra-
cownikow w malych przedsigbiorstwach oraz identyfikacja dziatan rozwojowych
stosowanych przez male przedsigbiorstwa z rejonu Dolnego Slaska. W artykule
zaznaczono takze konieczno$¢ prowadzenia szerzej zarysowanych badan w tym
obszarze, dazacych do stworzenia koncepeji rozwoju pracownikow, ktdra wzbogaci
wiedzg teoretyczng z tego zakresu, jak rowniez moze okazaé si¢ wartosciowym
zrodlem wiedzy dla wlascicieli oraz menedzeréw malych polskich przedsiebiorstw.

Artykul ma charakter teoretyczno-empiryczny. Opracowany zostal na pod-
stawic studiow literaturowych oraz badan sondazowych’, w ktorych udzial
wzigli pracownicy (75% respondentéw) oraz byli pracownicy malych przedsig-
biorstw z rejonu Dolnego Slaska do 5 lat od rozwiazania stosunku pracy (25%
respondentdw). Sposrod 64 respondentéw 91% stanowily kobiety oraz 9%
mezezyzni.

Rozwaéj — konceptualizacja pojecia

W literaturze przedmiotu kwestia rozwoju pracownikdw poruszana jest
przez wielu autorow, ktorzy postuguja si¢ r6zna terminologia. Rozwdj okresla-
ny jest m.in. jako: doskonalenie, ksztalcenie, doksztalcanie, podwyzszanie kwa-
lifikacji, doskonalenie zawodowe, edukacja zawodowa, szkolenie, uczenie sig,
przyuczanie, rozwdj potencjatu pracy, rozwdj kadr, samodoskonalenie®. Przed-
miot rozwazan jest ten sam, nalezy zwrdci¢ jednak uwage na zréznicowany
zakres omawianych zagadnien.

T. Listwan doskonalenie okresla jako jeden z elementdw procesu rozwoju kadr,
wskazujac na bardziej bezposrednie dzialania, nastawione na zdobycie konkretnych
kwalifikacji’. M. Armstrong rozrdznia kolejne pojecia: uczenie si¢, edukacja,
rozwoj oraz szkolenie, jako elementy wchodzace w sklad szerzej ujmowanego
procesu rozwoju zasobow ludzkich®:

Y H. Kr6l, Kapital ludzki organizacji, w: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu
ludzkiego organizacji, red. H. Krol, A. Ludwiczynski, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2006,
s. 97.

3 Sondaz przeprowadzony zostal w dniach 1-8 grudnia 2011 roku za pomoca techniki CAWI
(Computer Assisted Web Interviews) z wykorzystaniem stworzonego w tym celu kwestionariusza.

* A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi: strategie, procesy, metody, PWE, Warszawa
2008, s. 273, A. Rakowska, A. Sitko-Lutek, Doskonalenie kompetencji menedzerskich, Wyd.
Naukowe PWN, Warszawa 2000, s. 88.

3 T. Listwan, Ksztaltowanie kadry menedzerskiej firmy, Wyd. Kadry, Wroctaw 1995, s. 82.

S M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wolters Kluwer business, Krakow 2007,
s. 478.
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uczenie si¢ — Bass 1 Vaughan (1966) definiuja je, jako ,,stosunkowo sta-
Ia zmienna w zachowaniu wynikajaca z praktyki lub doswiadczenia”,
edukacja — rozwdj wiedzy, wartosci 1 zrozumienia potrzebnych we
wszystkich aspektach zycia, a nie wiedzy 1 umigjg¢tnosci dotyczacych
okreslonego obszaru dzialalnosci,

rozwoj — powigkszanie lub urzeczywistnianie zdolnosci i1 potencjalu da-
nej osoby w drodze uczenia si¢ 1 edukacji,

szkolenie — planowanie 1 systematyczna zmiana w zachowaniu pracow-
nika dokonywana w drodze zwigzanych z nauczaniem zdarzen, pro-
graméw 1 wskazowek, umozliwiajacych temu pracownikowi osiagnig-
cie poziomu wiedzy, umigjgtnosci 1 fachowosci wymaganych do sku-

tecznego wykonywania powierzonych mu obowiazkow.

Zréznicowana terminologia zwigzana jest z réznym zakresem rozwazan au-
torow zajmujacych si¢ problematyka rozwoju pracownikdw, co znajduje swoje

odzwierciedlenie w sposobie definiowania rozwoju przez badaczy. W tabeli 1

zaprezentowano definicje polskich uczonych zajmujacych si¢ sfera personalna.
Tabela 1

Definicje rozwoju

Autor

Definicje rozwoju

T. Listwan

Rozwéj kadry oznacza dzialania majace na celu przygotowanie pracowni-
kéw w okresie zatrudnienia w organizacji do wykonywania pracy i zajmo-
wania stanowisk o wigkszej odpowiedzialnosci; w szczegdlnosei chodzi

o przygotowanie do zajmowania coraz wyzszych stanowisk menedzerskich
i kompetentne podjecie 16l w tym charakterze

A. Pocztowski

Rozwdj personelu to ogdl zmian ilosciowych 1 jakosciowych w systemie
spotecznym organizacji, ktore prowadza do podniesienia wartosci rynkowej
zasobow ludzkich oraz efektywnosci pracy

M. Gableta

Rozwdj pracownikdw taczy si¢ najezescie] ze zjawiskiem powigkszania
wiedzy 1 umieje¢tnosci oraz ekspansji i polepszania zdolnosci do dzialania,
jak réwniez ze wzrostem kompetencji i innych zalet pracownika

A. Szalkowski

Rozwdj pracownikdw to sterowalny proces wzbogacania potencjalu pracy,
w ktorego rezultacie nastgpuje wzrost kompetencji przydatnych do aktual-
nych i perspektywicznych zadan organizacji

H. Krol

Rozwdj kapitalu ludzkiego to zespol dzialan w zakresie wzbogacania wie-
dzy, rozwijania zdolno$ci 1 umiej¢tnoscei, ksztaltowania motywacji oraz
kondycji fizycznej 1 psychiczne] pracownikow, ktore powinny prowadzié¢
do wzrostu ich indywidualnego kapitatu ludzkiego oraz wartosci kapitalu
ludzkiego organizacji

Zrédlo: opracowanie na podstawie: T. Listwan, Ksztaltowanie kadry menedserskiej firmy, Wyd.
Kadry, Wroclaw 1995, s. 73-74, A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Zarys proble-
matyki i metod, Antykwa, Krakéw—Kluczbork 1998, s. 218, Potencjal pracy przedsiebiorstwa,
red. M. Gableta, Wyd. Akademii Ekonomicznej, Wroctaw 2006, s. 79, A. Szatkowski, Rozwdj
personelu, Wyd. Akademii Ekonomicznej, Krakdéw 2002, s. 12, H. Krél, A. Ludwiczynski, Za-
rzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 432.
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Wspoélnym mianownikiem wigkszosci definicji jest pozytywny wplyw roz-
woju pracownikéw na organizacj¢: przez przygotowanie przyszlej kadry, pod-
niesienie efektywnosci pracy, zagwarantowanie firmie zdolnosci do wykony-
wania przyszlych zadan w organizacji, czy tez przez ogélny wzrost wartosci
kapitatu ludzkiego w organizacji.

Rozw¢j pracownikow obejmuje wige ogdl dzialan (m.in. edukacja, szkole-
nie, uczenie si¢) prowadzacych do zwigkszenia potencjalu jednostki odzwier-
ciedlajacego si¢ we wzroscie wartosci przedsigbiorstwa. Rozwoj pracownikoéw
w przedsigbiorstwie powinien wige by¢ bezposrednio skorelowany z rozwojem
organizacji. Nalezy zatem okresli¢ rolg obydwu podmiotow w procesie rozwoju
pracownikow.

Rozwéj pracownikéw a rozwdj organizacji

Kazda jednostka wnosi do przedsigbiorstwa cele indywidualne’, ktére reali-
zuje rownolegle z celami organizacji. Rozwdj pracownikéw nalezy wige rozpa-
trywa¢ w dwdch perspektywach: indywidualnej oraz organizacyjnej. Perspek-
tywa organizacyjna oznacza aktywno$¢ organizacji kierujaca rozwdj zatrudnio-
nych w niej pracownikow zgodnie z aktualnymi oraz przyszlymi potrzebami
organizacji. Perspektywa indywidualna obejmuje aktywnos$¢ pracownika,
w konkretnych warunkach organizacyjnych oraz poza organizacja, wplywajaca
na wzrost wartosci zatrudnieniowej, jak réwniez mozliwos¢ realizacji kariery
rozumianej subicktywnie przez poszczegolne jednostki®.

Rozwdj jest zawsze rozwojem osobistym’ i powinien prowadzi¢ do wzrostu
wartosci kapitalu ludzkiego oraz poprawy efektywnosci w wykonywaniu zadan.
,,Pracownik musi sam okresli¢ cele zawodowe 1 podjaé wysilek w kierunku ich
realizacji (...) Rola organizacji jest za$ doradztwo w okresleniu kierunkow
rozwoju zawodowego oraz pomoc w diagnozowaniu potencjalu roz-
wojowego™'’. Jednoczesnie waznym wyzwaniem dla organizacji jest skorelo-
wanie rozwoju pracownika z rozwojem organizacji i usprawnianiem jej wyni-
kow'!.

" A. Mi$, Koncepcja rozwoju kariery zawodowej w organizacji, Wyd. Uniwersytetu Ekono-
micznego, Krakow 2007, s. 9.

8 0. Worach-Kardas, Fazy zycia zawodowego i rodzinnego, IWZ.Z., Warszawa 1988, s. 104, za:
Ibidem, s. 23.

° M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami..., s. 531.

0T Listwan, Zarzqdzanie kadrami, C.H. Beck, Warszawa 2006, 5. 151.

U'M. Fryczyfiska, M. Jablofiska-Woloszyn, Praktyczny przewodnik rozwoju zawodowego pra-
cownikéw, Wyd. Placet, Warszawa 2008, s. 11-12.
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P. Jansen i M. Velde przedstawiaja macierz, pokazujaca cztery odmienne

polityki rozwoju kapitalu ludzkiego, w zaleznosci od nastawienia na rozwoj

1 : c:912
pracownikoéw oraz organizacji” ~ (rys. 1).

Przewodnik Partner

g ... | Unikalne kompetencje pracowni- Laczenie kapitalu ludzkiego firmy
§ E’ kéw warunkujg realizacj¢ strategii 7 mozliwosciami otoczenia firmy.
§ - itworza rynek firmy Kariera: dzialaj albo ,,spadaj”
5, Kariera: wewnatrz 1 na zewnatrz
NSy Administrator Realizator strategii
E & Nadzoér 1 stabilizacja. Efektywnos¢, produktywnosg, reali-
& 8 Kariera: praca na cale zycie zacja planow strategicznych.

Kariera: w gérg albo spadaj”

Maly Duzy
Rozwdj organizacji

Rys. 1. Zarzadzanie rozwojem pracownikow a rozwojem organizacji

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: P. Jansen, M. Velde, 4 fypology of management deve-
lopment, . Journal of Management Development™ 2001, s. 112-115 za: M. Fryczynska, M. Ja-
blonska-Woloszyn, Praktyczny przewodnik rozwoju zawodowego pracownikéw, Wyd. Placet,
Warszawa 2008, s.11-12.

Obecne warunki funkcjonowania malych przedsigbiorstw nie pozwalaja na
zagwarantowanie pracy na cale zycie (polityka administratora) ani realizacjg
kariery rozumianej jako awans pionowy w organizacji (polityka realizatora
strategii). Wymagane jest natomiast traktowanie pracownikdéw w kategorii kapi-
talu, inwestowanie w rozwoj pracownikow posiadajacych potencjal rozwojowy,
partycypujacych w tworzeniu wartosci przedsigbiorstwa.

Korzysci dla organizacji sa tym wicksze, im wigksza jest integracja
1 wspolzalezno$¢ rozwoju pracownikow z rozwojem organizacji. Wspolzalez-
nos¢ natomiast jest tym wigksza, im bardziej rozwdj zawodowy pracownikow
jest kierowany przez organizacj¢, odbywa si¢ wewnatrz przedsiebiorstwa w $ci-
stym zwiazku z jej celami (,polityka partnera”). Rozwdj] pracownikow moze
odbywac si¢ rowniez poza organizacja (,polityka przewodnika™), co takze
w pewnym stopniu moze by¢ wykorzystane na rzecz rozwoju przedsigbiorstwa.
Tutaj pojawia si¢ wazne wyzwanie dla malych przedsigbiorstw, by kierujac
rozwojem pracownikow mozliwie w najwigkszym stopniu skorelowac go z roz-
wojem organizacji’.

12 Ibidem.
13 Ibidem.
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Przeslanki rozwoju pracownikéw w malych przedsiebiorstwach

Pozytywny wplyw na efektywno$¢ funkcjonowania przedsicbiorstwa dzia-
lan, takich jak: szkolenia, doskonalenie i rozwoj pracownikéw, dobor zapewnia-
jacy wysoko wykwalifikowana kadr¢ oraz inne dzialan w sferze personalnej
potwierdzaja zaréwno badania polskie', jak i zagraniczne'. Konieczno$é dba-
nia o zasoby ludzkie potwierdza takze fakt, ze zardwno w Polsce, jak 1 na $wie-
cie brakuje obecnie fachowcow w wielu dziedzinach'.

Znaczenie problematyki rozwoju dla samych pracownikow ukazuja m.in.
badania zaprezentowane przez J. Fitz-Enza'’. Respondentami byli ludzie od-
chodzacy z pracy na wlasne zyczenie. Druga, najwaznigjsza wedlug responden-
tow przyczyng odejscia z pracy bylo przekonanie o braku mozliwosci rozwoju
u obecnego pracodawcy'®. Zjawisko odejscia ambitnych, uzdolnionych pracow-
nikow jest dostrzeganym problemem w malych przedsigbiorstwach. Czgsta
przyczyng trudnosci z utrzymaniem najlepszych pracownikow jest brak wilasnie
mozliwosci (dalszego) rozwoju w przedsiebiorstwie.

Duze znaczenie mozliwosci rozwoju w przedsiebiorstwie dla pracownikow
oraz nicadekwatne do tych potrzeb mozliwosci rozwoju oferowane przez przed-
sigbiorstwo potwierdzaja wyniki przeprowadzonego sondazu (rys. 2). Polowa
respondentdw (50%) respondentéw ocenita znaczenie mozliwosci rozwoju na
10 (w skali 10-stopniowej, gdzie 1 oznaczalo, ze mozliwosci rozwoju w przed-
sicbiorstwic sa w ogéle nicistotne, 10 za$, ze sa bardzo istotne). Sredni wynik
wszystkich ankietowanych to 8,44. W tym samym badaniu respondenci ocenia-
jac mozliwosci rozwoju oferowane przez przedsigbiorstwo, w ktérym pracuja
lub w ciagu ostatnich 5 lat pracowali, ocenili je $rednio na 4,25, co w odniesie-
niu do 10-stopniowej skali wydaje si¢ by¢ ocena niezadowalajaca. Wigkszosc,
bo tacznie 67% respondentéw, ocenilo mozliwosci rozwoju przyznajac punkty
od 1 do 5, co niewatpliwiec mozna uzna¢ za oznake¢ trudnosci przedsigbiorstw
w zagwarantowaniu mozliwosci rozwoju swoim pracownikom.

Y Analiza przypadkéw w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi, red. A. Pocztowski, Wyd. Uczelniane
Akademii Ekonomicznej, Krakow 2001, s. 17, M. Kunasz, Wphw funkcji personalnej na efek-
tywnos¢ funkcjonowania podmiotu i ksztaltowanie kapitatu intelektualnego, w: Zarzqdzanie kapi-
tatem ludzkim w gospodarce, red. D. Kopycinska, Katedra Mikroekonomii Uniwersytetu Szcze-
cinskiego, Szczecin 2007, 5. 116-126.

5T Walton, Strategic human resources development, Prentice Hall, London 1999, s. 142.

18 A Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ..., s. 14-34.

171 Fitz-Enz, Rentowno$¢ inwestycji w kapital ludzki, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001,
s. 130.

18 J. Kopeé, I. Piwowarczyk, Wybrane instrumenty rozwoju personelu, Wyd. Uniwersytetu
Ekonomicznego, Krakoéw 2008, s. 9.
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Rys. 2. Mozliwos$cirozwoju ludziw matych przedsigbiorstwach oraz ich znaczenie dla pracownikow

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstaw ie badan sondazowych.

Zaprezentowane informacje jednoznacznie wskazuja na rozdzwiek miedzy
potrzebami rozwoju zgtaszanymi przez pracownikéw a mozliwosciami ofero-
wanymi przez mate przedsiebiorstwa.

Rozwdj w polskich matych przedsigbiorstwach - wyniki sondazu

Jednym z celéw sondazu byto zidentyfikowanie konkretnych metod rozwo-
ju pracownikOw stosowanych w matych przedsiebiorstwach. Zastosowana me-
toda badan (CAWI) umozliwita zbadanie zarowno $wiadomos$ci spontanicznej
stosowanych w przedsiebiorstwie metod rozwoju pracownikéw, jak i Swiado-
mosci wspomaganej. Respondenci w pierwszej kolejnosci odpowiadali na pyta-
nie otwarte, dotyczace konkretnych stosowanych przez ich przedsiebiorstwa
metod, w celu rozpoznania, ktére z metod sg identyfikowane przez pracowni-
kéw jako metody prowadzace do rozwoju pracownikow. Nastepnie otrzymali
konkretng liste, w ktorej nalezato wskaza¢ metody funkcjonujace w ich przed-
siebiorstwie. Wyniki nie pokazujg znaczacych rdéznic w odpowiedziach respon-
dentdw, co pozwala wnioskowac, ze respondenci w spostb Swiadomy uczestni-
czaw dziataniach rozwojowych prowadzonych przez przedsiebiorstwa, a funk-
cjonujace metody sg rozpoznawane jako metody pozwalajgce na rozwoj jedno-
stek w organizaciji.

W pytaniu otwartym o metody rozwoju pracownikow stosowane w przed-
siebiorstwie, w ktorym respondenci pracuja lub pracowali, niewiele ponad 50%
osdb wskazato na funkcjonowanie szkolen, wymieniajac szkolenia wewnetrzne,
zewnetrzne lub szkolenia na stanowisku pracy. W odpowiedziach pojawity sie
rowniez takie metody, jak zmiana zakresu pracy (8 oséb), przydzielanie nowych
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zadan (4 osoby), rotacja stanowisk (4 osoby), mozliwos¢ zmiany stanowiska
pracy, przekwalifikowanie sie (2 osoby). Poza tym pojawity sie pojedyncze
sygnaty wskazujgce na korzystanie z takich metod rozwoju, jak: zastepstwo na
innym stanowisku pracy, samodoskonalenie, samoksztatcenie, partycypacja, baza
wiedzy w intranecie uzupetniana przez wspdtpracownikéw (ze wskazaniem, ze
jest to narzedzie raczej ,,martwe”), udziat w projektach, sesje, e-learning, konfe-
rencje oraz seminaria branzowe, nauka od bardziej do$wiadczonych pracowni-
koéw, coaching.

Respondenci wybierajac metody rozwoju stosowane przez ich przedsiebior-
stwa z podanej listy dziewieciu metod najczesciej wskazywali na szkolenia na
stanowisku pracy (72% respondentéw) (rys. 3).

szkolenie na stanowisku pracy
rotacja stanowisk

szkolenia zewnetrzne
konferencjei seminaria
e-learning

wyktady

mentoring

coaching

case study
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Rys. 3. Metody rozwoju pracownikéw stosowane w matych przedsiebiorstwach

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie badan sondazowych.

Czesto stosowang metoda jest rowniez rotacja stanowisk (47%) oraz szkole-
nia zewnetrzne (44%). W niektorych przedsiebiorstwach pracownicy uczestnicza
w konferencjach i seminariach (22%), oraz korzystajg z e-learningu (13% respon-
dentéw). Potwierdzono réwniez zaniedbywanie w matych przedsiebiorstwach
bardzo waznych metod wspierajacych rozwoj pracownikow, jak coaching czy
mentoring.

Podsumowanie

Pracownikom stawia si¢ obecnie wyzsze wymagania odnosnie do ich wie-
dzy, umiejetnosci, elastycznosci, innowacyjnosci. Rzadka i pozadana cechajest
réwniez lojalnos¢ wobec firmy. Rosna takze oczekiwania pracownikoéw wzgle-
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dem pracodawcy zwigzane m.in. z umozliwieniem rozwoju (zawodowego 1 0so-
bowosciowego)'’.

Dlatego istotng kwestig stalo si¢ obecnie dbanie o wlasnych pracownikow,
zapewnienie mozliwosci ich rozwoju oraz zatrzymanie w organizacji. Lojalni,
zaangazowani 1 zmotywowani pracownicy, osiagajacy ponadprzecigtne wyniki
w pracy, zdolni zwigkszy¢ efektywnosc 1 innowacyjnos¢ przedsigbiorstwa, maja
bowiem strategiczne znaczenie, szczegdlnie w budowaniu sukcesu malego przed-
sigbiorstwa, gdzie dostgp do najnowszych technologii oraz srodkdéw finansowych
jest ograniczony.

W warunkach malego przedsigbiorstwa pracownicy niewatpliwic maja
ograniczone mozliwosci rozwoju. Sa one konsekwencja wielu czynnikéw wa-
runkujacych 1 czgsto utrudniajacych w znacznym stopniu dziatalnos¢ tych pod-
miotdw. Niezaprzeczalna jest natomiast potrzeba rozwoju z perspektywy pra-
cownika 1 organizacji. Uzasadnia to koniecznos$¢ dalszego badania sfery perso-
nalnej malych przedsigbiorstw, szczegélnie w aspekcie rozwoju pracownikow,
rozpoznanic uwarunkowan oraz poszukiwanie metod i narz¢dzi mozliwych do
zastosowania w warunkach malego przedsigbiorstwa.

THE DEVELOPMENT OF EMPLOYEES IN A SMALL ENTERPRISE

Summary

The paper clarifies the definitional issues related to the development of employees. There are
identified the development needs of employees as well as the opportunities offered in this area by
small businesses. The gap between the needs of development reported by employees and the
offers of development proposed by enterprises has been indicated basing on literature studies and
surveys. The need for broader research into the development of employees in small businesses has
been justified.
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