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ROZWOJ PRACOWNIK()W N
A INNOWACYJNOSC I KONKURENCYJNOSC
MALYCH I SREDNICH PRZEDSIEBIORSTW

Streszczenie: Problematyka innowacyjnosci i konkurencyjnosci polskich matych i $rednich
przedsigbiorstw (MSP) powinna by¢ rozpatrywana w kontekscie procesoéw szkoleniowych
i rozwoju zasobow ludzkich. Zatem pojawia sig¢ problem, w jakim zakresie te elementy procesu
zarzadzania zasobami ludzkimi sa wykorzystywane w MSP do podnoszenia ich innowacyjno-
$ci 1 konkurencyjno$ci. Gléwnym celem niniejszego opracowania jest analiza relacji pomig-
dzy kompetencjami pracownikow szeregowych i pracownikéw na stanowiskach kierowni-
czych a poziomem innowacyjnosci i konkurencyjnosci matych i §rednich przedsigbiorstw.
Zostaty wykorzystane dwie podstawowe metody analizy: przeglad literatury oraz badania
ilosciowe. Badania ilosciowe zostaty przeprowadzone na dwoch grupach respondentow: 1200
pracownikoéw szeregowych oraz 600 pracownikow na stanowiskach kierowniczych.

Stowa kluczowe: szkolenia, kompetencje, rozwoj zasobow ludzkich, innowacyjno$¢ i konku-
rencyjno$¢ matych i §rednich przedsigbiorstw (MSP).

1. Wstep

Chociaz w ostatnich latach zwigksza si¢ w Polsce konkurencyjnos¢ matych i $red-
nich firm (MSP), to jednak wciaz sa one zbyt mato efektywne, by swobodnie konku-
rowa¢ w Unii Europejskiej. Za jedna z przyczyn niskiej ich konkurencyjnosci mozna
uzna¢ niewystarczajaca innowacyjnos¢. Tymczasem w kontekScie innowacyjnosci
i konkurencyjnosci wspodtczesnych przedsigbiorstw do najwazniejszych zagadnien
naleza szkolenia i rozw0j pracownikéw jako elementy nowoczesnego procesu ka-
drowego. Przede wszystkim wazne jest, w jakim stopniu sa podnoszone kwalifika-
cje, wiedza, umiejgtnosci i predyspozycje pracownikow w kreowaniu innowacyjno-
$ci firm 1 zwigkszaniu ich konkurencyjnosci.

! Autorstwo pkt 1, 2, 4.
2 Autorstwo pkt 3.
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Celem niniejszej pracy jest poznanie zaleznosci pomigdzy szkoleniami i rozwo-
jem pracownikow a poziomem konkurencyjnosci oraz poziomem innowacyjnosci
w MSP, a takze wskazanie na uwarunkowania procesu rozwoju pracownikow w tej
kategorii podmiotach. Badaniami objgto ogodlne warunki rozwoju kadr, zalezno$ci
pomigdzy podnoszeniem kwalifikacji pracownikow i kadry zarzadzajacej a innowa-
cyjnoscia przedsigbiorstw. W prowadzonych rozwazaniach wykorzystano studia
literaturowe z obszaru innowacyjnosci i konkurencyjnosci przedsigbiorstw oraz ba-
dania empiryczne w czesci dotyczacej szkolen oraz rozwoju pracownikow, ktorych
wyniki zostaly opublikowane w raporcie przygotowanym na podstawie badania
»Wyksztatcenie pracownikow a pozycja konkurencyjna przedsigbiorstw”; zostal on
zrealizowany przez firmy PSDB grupa WYG i Quality Watch na zamowienie Pol-
skiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci.

Rozwdj pracownikéw w relacjonowanych badaniach utozsamiany jest z proce-
sem podnoszenia kwalifikacji i kompetencji pracownikow. Proces ten moze przybie-
ra¢ rozne formy, jak udzial w szkoleniach, przekazywanie wiedzy i umiejgtnosci
przez bardziej doswiadczonych pracownikow, samoksztatcenie i inne. Jednocze$nie
w zasadniczej czeséci badan na grupie menedzerow przyjeto zatozenie, ze kluczowa
badana forma rozwoju pracownikow jest organizacja szkolen przez pracodawcow.
W badaniach samych pracownikéw uwzgledniono ich opinie na temat takze innych
form podnoszenia kwalifikacji i kompetencji.

2. Wspolczesna triada rozwoju organizacji

Obserwacja wspotczesnych procesow spoteczno-gospodarczych prowadzi do wnios-
ku, Zze wspotczesnie rozwoj organizacji oznacza cyklicznie powtarzajace si¢ powia-
zanie procesOW organizacyjnych obejmujacych:

¢ doskonalenie i rozwdj pracownikow,

e wdrazanie innowacji,

e zwigkszanie konkurencyjnosci.

W literaturze przedmiotu trafnie si¢ akcentuje zmiany aktywnosci innowacyjne;j
malych i §rednich przedsigbiorstw po akcesji do Unii Europejskiej [Matejun 2010;
Mizgajska 2010; Okon-Horodynska, Zachorowska-Mazurkiewicz 2008; Struzycki
2006] oraz podkresla, ze dynamiczny rozwoj konkurencji na rynku, zacieranie si¢
réznic migdzy produktami oferowanymi przez rozmaitych producentéw oraz transfer
technologii prowadza do poszukiwania zrddet przewagi konkurencyjnej w innowa-
cyjnosci funkcji zarzadzania uznawanych w tradycyjnym tancuchu wartosci dodanej
za wspomagajace [Nowak 2010, s. 86].

Najwigksze znaczenie majg innowacje organizacyjne, w tym w zarzadzaniu za-
sobami ludzkimi. Stosujac pojecia z zakresu nauk organizacji i zarzadzania, innowa-
cje organizacyjne mozna zdefiniowa¢ jako zastgpowanie stosowanych w organizacji
metod rozwigzywania problemow zarzadzania nowymi, dotychczas niewykorzysty-
wanymi metodami organizacyjnymi w obrebie zasad zarzadzania organizacja, syste-
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mu pracy oraz zarzadzania zewngtrznymi relacjami organizacji. Innowacje w zasa-
dach zarzadzania obejmuja wdrazanie nowego porzadku i nowych procedur
zarzadzania praca, np. wprowadzenie zasad organizacyjnego uczenia si¢ i dzielenia
si¢ wiedza w organizacji, ustalenie nowych procedur zwiazanych z rozwojem pra-
cownikow, wdrozenie nowych koncepcji zarzadzania, szczegodlnie zarzadzania opar-
tego na wynikach, zarzadzania projektami, benchmarkingu, zarzadzania jakos$cia
oraz zarzadzania zasobami ludzkimi (zzl). Innowacje w systemie pracy to ustalenie
nowego podziatu pracy, nowych form pracy, np. takich jak telepraca, uelastycznienie
czasu pracy, a takze wdrozenie nowych metod delegowania uprawnien i odpowie-
dzialnos$ci, jak np. wprowadzenie partycypacyjnego zarzadzania, wzmocnienie i
usamodzielnienie pracownikow, wprowadzenie nowych form pracy zespotowe;j. In-
nowacje w zarzadzaniu zewngtrznymi relacjami organizacji obejmuja wdrozenie
nowych metod ksztattowania relacji organizacyjnych z otoczeniem, np. takich jak
znaczna zmiana wig¢zi mi¢dzy dostawcami i nabywcami w rezultacie tworzenia sieci
migdzyorganizacyjnych i uczestnictwo w niej catej organizacji lub wyodrebnionych
zespotow, wprowadzenie programow lojalnosciowych, rozbudowa powiagzan rela-
cyjnych [Kozuch 2011, s. 139-140]. Dobrym przyktadem innowacji organizacyjnej
jest wykorzystywanie kwalifikacji, wiedzy, umiej¢tnosci i predyspozycji pracowni-
kéw w kreowaniu innowacyjnosci firm i zwigkszaniu ich konkurencyjnosci.

3. ZaleznoS$ci pomie¢dzy szkoleniem i rozwojem pracownikow
a innowacyjnoscig i konkurencyjnoscia przedsi¢biorstwa
w Swietle badan empirycznych

Badanie empiryczne [Plawgo, Kornecki 2010, s. 6, 133-145] zostato zrealizowane
w 2010 . z wykorzystaniem wywiadu bezposredniego na podstawie kwestionariusza
badawczego (PAPI) w dwoch grupach respondentow, tj. wsrod 1200 pracownikow
szeregowych oraz 600 menedzerow zatrudnionych w matych i $rednich przedsig-
biorstwach. Badanie ilosciowe mialo szerszy zakres niz prezentowany w niniejszym
opracowaniu i objelo probe reprezentatywna przedsigbiorstw sektora MSP (z wyla-
czeniem firm mikro do 5 zatrudnionych). Proba 600 przedsiebiorstw sektora MSP
do badania zostala dobrana w sposob losowo-kwotowy, aby reprezentowaé badana
populacje¢ firm. Losowanie firm odbyto si¢ z zachowaniem warstwowania wzglg-
dem:
— wielkosci przedsigbiorstwa,
— czasu istnienia przedsigbiorstwa,
— branzy — gtdownego profilu dziatalno$ci przedsigbiorstwa (wedlug sekcji PKD).
W ramach zatozonych kwot zostat zastosowany dobor losowy zapewniajacy jed-
nakowe prawdopodobienstwo wylosowania kazdej jednostki zaliczonej do okreslo-
nej kwoty. Operatem podstawowym doboru proby byta baza firm HBI, uzupetniona
o podmioty z innych baz.
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Liczne wyniki badan potwierdzaja silny wptyw wyksztatcenia i kompetencji
pracownikéw na innowacyjnos¢ i konkurencyjnos¢ przedsigbiorstw. Analiza empi-
ryczna przeprowadzona w ramach badan obj¢ta rézne kategorie z zakresu rozwoju
pracownikow:

— Wyksztalcenie — definiowane jest jako po$wiadczona dokumentem wiedza i
umiejetnosci zdobyte w oficjalnym systemie nauczania. Przy czym byto charak-
teryzowane ono poziomem wyksztalcenia.

— Kwalifikacje zawodowe (uzywane zamiennie z pojeciem kwalifikacje) — zdefi-
niowano je jako potwierdzone w sposob formalny przez certyfikat, licencjg, dy-
plom zdania egzaminu lub ukonczenia cyklu ksztatcenia, wiedzg i umiejgtnosci
uzyskane w systemie szkolnym i pozaszkolnym (np. kursowym), wymagane do
realizacji zadan zawodowych w danej specjalnos$ci.

— Kompetencje — w badaniu rozumiane byly jako kwalifikacje zawodowe zdo-
byte nie tylko w systemie ksztalcenia, oficjalnym czy kursowym, ale takze
te zdobyte w wyniku doswiadczenia. Oprocz tego na kompetencje sktadaja sig
dodatkowo wiedza i1 umiejgtnosci niezwiazane bezposrednio z wykonywana
specjalnoscia oraz predyspozycje i postawy pracownika. Do opisu kompetencji
pracownikow przyjeto model kompetencyjny opracowany przez Filipowicza
[2004].

Jedna z dziatalnosci, na ktdrej koncentruja si¢ menedzerowie we wspolczesnych
przedsigbiorstwach, konkurujacych w warunkach gospodarki opartej na wiedzy, jest
rozwijanie i wdrazanie systemu szkolen. Wyniki badan potwierdzity powszechne
przeswiadczenie, iz w Polsce znaczna czg$¢ przedsigbiorcow, a takze menedzerdw
nie wyraza zainteresowania podnoszeniem kwalifikacji pracownikow. Podstawo-
wym i syntetycznym wskaznikiem jest tu analiza, w jakim odsetku firm pracownicy
szeregowi podnosili poziom swojego wyksztatcenia i/lub kwalifikacji w czasie ostat-
niego roku. Na tej podstawie mozna stwierdzi¢, iz w wigkszo$ci podmiotow (56,7%)
pracownicy nie podnosili swoich kwalifikacji. W warunkach szybkich zmian tech-
nologicznych i rynkowych wskaznik 43,3% przedsigbiorstw, w ktorych podnoszono
kwalifikacje pracownikow, dobrze ilustruje niedostatki w badanym zakresie. Na
ogot taki stan rzeczy usprawiedliwiany jest ograniczono$cia srodkow finansowych
i zasobéw menedzerskich zwigzanych z samymi rozmiarami firm. Znalazto to po-
twierdzenie w $wietle analizy udziatu firm szkolacych i nieszkolacych pracownikow
ze wzgledu na wielko$¢ podmiotow.

Badania pokazaty, iz sktonno$¢ do szkolenia pracownikow rosnie wraz z rozmia-
rami przedsigbiorstwa. O ile w firmach najmniejszych — do 9 pracownikdw, odnoto-
wano tylko 35% podmiotdéw szkolacych, o tyle w matych juz 49,8%, a w §rednich
— ponad 60%. Swiadczy to o tym, Ze bariery szkolen pracownikow, pomimo wspar-
cia publicznego, ciagle silniej odczuwaja mniejsze firmy.

Zréznicowanie aktywnos$ci szkoleniowej jest takze istotne z perspektywy po-
szczegdlnych branz. Wyzszy udziat podmiotow szkolacych wystapit w branzach sil-
nie zwiazanych z gospodarka oparta na wiedzy, jak edukacja, obstuga firm, posred-
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nictwo finansowe, ochrona zdrowia. Natomiast nizsze w branzach traktowanych
czgsto jako tradycyjne. Wskaznik ponad 70% firm przemystowych, w ktorych nie
odnotowano podnoszenia kwalifikacji, potwierdza poglad o niskiej aktywno$ci szko-
leniowej matych i srednich przedsigbiorstw. Przemyst, podobnie zreszta jak budow-
nictwo, transport, handel czy branza hotelarska — gdzie odnotowano szczegdlnie ni-
ski poziom podnoszenia kompetencji — nie sa wytaczone ze wspolczesnych procesow
innowacyjnych i konkurencyjnych w gospodarce. Wrecz przeciwnie — firmy, chcac
si¢ rozwija¢, musza wykazac si¢ zdolnoscia do adaptacji nowych rozwiazan, takze w
branzach tradycyjnych, ktére szybko si¢ modernizuja. Zatem nie tyle obiektywne
roéznice w potrzebach podnoszenia kompetencji pracownikow réznicuja aktywnosé
szkoleniowa pomigdzy branzami, ile raczej stereotypowe podejscie menedzerow.

Zarysowany powyzej ogoOlny stan procesoOw podnoszenia kwalifikacji w catej
grupie polskich MSP, jak réwniez w przekroju branzowym oraz wielko$ciowym sta-
nowi tto do analizy zagadnienia powiazan podnoszenia kwalifikacji z innowacyjno-
$cia i konkurencyjnoscia firm. W caltej badanej probie wyodrebniono czgs¢ firm,
ktore okreslono jako innowacyjne, przy przyjeciu kryterium wyodrebnienia, jako
wprowadzenie innowacji — rozumianych jako wdrozenie nowego lub znacznie udo-
skonalonego produktu (wyrobu ustugi) albo procesu, nowej metody marketingowej
lub nowej metody organizacyjnej w praktyce gospodarczej, organizacji miejsca pra-
cy lub w stosunkach z otoczeniem — w ciagu ostatnich trzech lat. Jednoczesnie
w relacjonowanym badaniu poziom konkurencyjnosci przedsigbiorstw zoperacjona-
lizowano na podstawie deklarowanej przez respondentéw (menedzeréw) oceny po-
zycji konkurencyjnej swojego przedsigbiorstwa dla gtéwnego produktu lub ustugi
na gtownym pod katem sprzedazy rynku. Menedzerowie t¢ pozycjg oceniali w skali:
pozycja dominujaca, pozycja silna, pozycja umiarkowana, pozycja staba, pozycja
marginalna.

Odniesienie poziomu aktywnosci w zakresie podnoszenia kwalifikacji pracow-
nikéw w formie prowadzenia szkolen do poziomu innowacyjnosci i konkurencyjno-
$ci przedsigbiorstw przedstawiono na rys. 1. Nalezy podkreslié, iz zobrazowane na
rysunku zaleznosci okazaly sie istotne statystycznie (p<0,05)°.

Firmy zaklasyfikowane w ramach badania jako innowacyjne podnosity kwalifi-
kacje pracownikdéw szeregowych w znacznie wigkszym stopniu (59,6%) niz te, kto-
re nie wdrazaly innowacji (30,9%). Zaleznos¢ pomigdzy podnoszeniem kwalifikacji
a innowacyjnoscia przedsigbiorstw nie budzi watpliwosci. Nie oznacza to wpraw-
dzie stwierdzenia, iz systematyczne podnoszenie kwalifikacji pracownikoéw jest
podstawowym zrédlem innowacyjnos$ci, niemniej samo zaobserwowane powiazanie
wskazuje na to, ze firmy wdrazajace innowacje szkola swoich pracownikow dwa
razy czesciej niz firmy niewdrazajace innowacji. Mozna na tej podstawie zatozy¢, ze
podnoszenie kompetencji pracownikoéw sprzyja innowacyjnosci, a jednoczesnie naj-
prawdopodobniej firmy innowacyjne w wigkszym stopniu doceniaja rolg szkolenia
pracownikow.

3 Zastosowano test niezaleznosci chi-kwadrat.
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Rys. 1. Podmioty podnoszace kwalifikacje pracownikow szeregowych i niepodnoszace ich
wedhlug zajmowanej pozycji konkurencyjnej na rynku i poziomu innowacyjnosci

Zrodto: [Plawgo, Kornecki 2010, s. 136].

Czy jednak podnoszenie kwalifikacji pracownikoéw sprzyja jedynie samej inno-
wacyjnosci, co wzglednie mozna takze intuicyjnie powiazac, czy takze jest powiaza-
ne z konkurencyjnoscia przedsigbiorstw? Analiza powiazan intensywnos$ci dzialan
zwigzanych z podnoszeniem kompetencji pracownikow z perspektywy poziomu
konkurencyjno$ci przedsigbiorstw potwierdza, ze im silniejsza pozycja na rynku,
tym wyzszy poziom aktywnosci szkoleniowej. Wsrdd firm o dominujacej pozycji
rynkowej az 61% podnosito kwalifikacje pracownikoéw szeregowych, odpowiednio
wsrdd firm o pozycji silnej bylo to jeszeze 51,7%, o umiarkowanej juz 38,2%,
o0 pozycji slabej za$ — jedynie 17,9%. Przy tym wyniki grupy firm o pozycji margi-
nalnej nie moga by¢ miarodajne ze wzgledu na niewielka liczebno$¢ — jedynie
6 podmiotéw w badanej probie. Wystepowanie korelacji nie determinuje kierunku
zalezno$ci przyczynowo-skutkowej. Jednakze w Swietle analizy teoretycznej i przy-
jetego zatozenia o cyklicznie powtarzajacych si¢ powiazanych procesach organiza-
cyjnych obejmujacych: doskonalenie i rozwdj pracownikoéw, wdrazanie innowacji,
zwigkszanie konkurencyjnosci, uzyskane wyniki potwierdzaja poglad o pozytyw-
nym oddziatywaniu aktywno$ci zwiazanej z podnoszeniem poziomu kwalifikacji
pracownikoéw szeregowych na innowacyjnos¢ i konkurencyjnos¢ matych i srednich
przedsigbiorstw.

Z analizowanych badan menedzeréw MSP wynika, iz $rednio w 43% firm na
biezaco podnoszono kompetencje pracownikdéw. Odpowiedzi respondentow, ktorzy
moga by¢ zainteresowani ksztaltowaniem wlasnego pozytywnego obrazu i ,,nachy-
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la¢” odpowiedzi w okreslonym kierunku, warto skonfrontowaé¢ z innymi zrédtami
danych. Dlatego tez w ramach badania na probie 1200 pracownikéw MSP pytano
m.in. o kwestie zwiazane z podnoszeniem kwalifikacji. Na pytanie, czy przedsig-
biorstwo podnosi na biezaco kwalifikacje pracownikow, pozytywnie odpowiedziato
45,2%, a podnoszenie kompetencji wystgpowato zdaniem respondentéw w 47,2%
firm. Zatem 43-45-procentowy udziat firm, w ktérych podnoszone sa kwalifikacje,
mozna uzna¢ za wiarygodny. Z badania pracownikéw wynika jednak, ze przektada
si¢ to na srednio 28-procentowy udziat pracownikow, ktoérzy w ciagu ostatniego roku
podnosili kompetencje, minimalnie wyzszy odsetek zanotowano w kontekscie pod-
noszenia poziomu kompetencji — 31,5% (tab. 1).

Tabela 1. Podnoszenie kwalifikacji i kompetencji pracownikow w ich opinii

e Udziat odpowiedzi
Wyszczegdlnienie
pozytywnych
Podnoszenie w przedsigbiorstwie kwalifikacji zawodowych pracownikow
na biezaco 45,2%
Podnoszenie w przedsigbiorstwie wiedzy, umiejgtnosci i predyspozycji
pracownikdéw na biezaco 47,2%
Podnoszenie w przedsigbiorstwie poziomu kwalifikacji zawodowych
pracownikow w roku poprzedzajacym badanie 32,1%
Podnoszenie w przedsigbiorstwie poziomu wiedzy, umiejgtnosci
i predyspozycji pracownikow w roku poprzedzajacym badanie 28,9%
Podnoszenie przez pracownikoéw w roku poprzedzajacym badanie
kwalifikacji zawodowych 28,0%
Podnoszenie przez pracownikéw w roku poprzedzajacym badanie wiedzy,
umiejgtnoscei i predyspozycji 31,5%

Zrodto: adaptowano z [Plawgo, Kornecki 2010, s. 138].

Podobnie niskie wyniki uzyskano na pytanie o podnoszenie poziomu kwalifika-
cji zawodowych w roku poprzedzajacym badanie. Odpowiedzi pozytywnych odno-
towano ok. 32%, a w odniesieniu do podnoszenia poziomu wiedzy, umiejgtnosci
i predyspozycji odsetek wyniost 28,9%.

Dodatkowe $wiatlo na realna aktywno$¢ firm w analizowanym zakresie moga
rzuci¢ dane pozyskane od menedzeréw MSP o odsetku pracownikow szeregowych
objetych podnoszeniem kwalifikacji 1 kompetencji. Sposrod firm, ktore prowadzity
dziatalno$¢ szkoleniowa, jedynie 16,2% obejmowato nig powyzej 70% pracowni-
kéw, natomiast az ok. 63% oddziatywato na kompetencje i kwalifikacje ok. 30% pra-
cownikow. Wskazniki udzialu w szkoleniach nalezy uzna¢ za niewystarczaja-
ce. W S$wietle powiazan ksztalcenia z innowacyjnoscia i konkurencyjnoscia
przedsigbiorstw nalezatoby dazy¢ do ich istotnego zwigkszenia. Dazenie do podno-
szenia wskaznikow w odniesieniu do pracownikow obejmowanych réznorodnymi
programami szkoleniowymi nie moze jednak abstrahowa¢ od preferencji samych za-
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interesowanych. Dlatego wazne jest spojrzenie na mozliwosci intensyfikacji dziatal-
nosci szkoleniowej z perspektywy pracownikow. Okazuje sig, iz tych pracownikow,
ktérzy oceniaja, iz chetnie i bardzo chetnie uczestnicza w szkoleniach, odnotowano
prawie 63%, a zatem dwukrotnie wigcej niz tych, ktorzy faktycznie si¢ szkolili. Moz-
na wnioskowac wigc, iz niech¢¢ pracownikdéw do szkolen nie stanowi waznej bariery
podnoszenia kwalifikacji. Jednocze$nie wskaznik 11,7% osob, ktdre bardzo niechet-
nie biora w nich udziat, i 25,3% o0s06b, ktore niechetnie si¢ szkola, wywotuje potrzebe
refleksji nad sposobami komunikacji z pracownikami i formami prowadzenia szko-
len. Nieche¢ do udziatu w szkoleniach czesciej deklaruja mezczyzni niz kobiety.

Niech¢¢ do podejmowania aktywnos$ci szkoleniowej mozna wyjasni¢ tym, iz
cze$¢ pracownikow jest przeSwiadczona o posiadaniu wszelkich niezbednych kwa-
lifikacji i kompetenciji. Swiadczy¢ moga o tym wyniki odpowiedzi, wérod ktorych az
94,5% (przy nieco nizszym odsetku dla kobiet) posiadane przez nich kompetencje,
rozumiane jako wiedza, umiejetnosci i predyspozycje, uwaza za wystarczajace do
wykonywanej obecnie pracy. Podobnie wysoki wskaznik charakteryzuje poczucie
posiadania odpowiednich kwalifikacji — 95,2% (w tym dla kobiet 93,8%). Ten feno-
men mozna wyjasnia¢ z jednej strony naturalna i identyfikowana w badaniach nauk
spotecznych sktonnoscia do pozytywnego przedstawiania si¢ respondentow w trak-
cie udzialu w badaniach. Z drugiej strony zas — daleko niepelnym rozumieniem dy-
namiki wymagan kompetencyjnych wspotczesnych organizacji. To ostatnie wyjas-
nienie znajduje potwierdzenie w odpowiedziach kierownikow, z ktorych 91,5%
uwaza, iz posiadane kompetencje zawodowe pracownikow szeregowych sa wystar-
czajace do realizacji powierzonych im zadan. Wnioskowac zatem nalezy o potrzebie
szerszego uswiadamiania pracownikow MSP w zakresie koniecznosci statego pod-
noszenia kompetencji.

O aktualnym stanie postaw pracownikow szeregowych wobec szkolen §wiadcza
ich opinie o procesie szkoleniowym (rys. 2). Respondentow poproszono o oceng,
w jakim stopniu zgadzaja si¢ z twierdzeniami dotyczacymi problematyki szkolenio-
wej, przy zatozeniu, ze ocena 10 wyraza petna akceptacje, a ocena 1 zupelny brak
akceptacji dla danego stwierdzenia. Z jednej strony ujawnito si¢ przekonanie o po-
siadaniu odpowiednich kwalifikacji i braku potrzeby szkolen — ocenione na 6,77
punktu. Z drugiej strony jeszcze silniejsze okazato sig¢ przeswiadczenie, iz warto
jednak inwestowac¢ w podnoszenie kwalifikacji (srednia 6,92), a takze dosy¢ wysoko
oceniono korzys$ci plynaceze szkolen polegajacych na wzbogaceniu wiedzy prak-
tycznej pracownikow (6,58).

Zaprezentowane przeci¢tne oceny w stosunku do wszystkich stwierdzen $wiad-
cza o braku jednoznacznych pozytywnych czy negatywnych postaw w stosunku do
szkolen wsrod badanych respondentow — pracownikéw MSP. Mozna by powiedzie¢,
ze stan $wiadomos$ci wigkszosci pracownikow nie jest jeszcze uksztattowany. Two-
rzy to powazne wyzwanie zarowno dla przedsigbiorcow, jak i dla programow pu-
blicznych, aby podja¢ dziatania na rzecz ,,przeciagnigcia” jak najwigkszej liczby
pracownikow na strong zdecydowanych zwolennikow podnoszenia kompetencji.
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Warto inwestowa¢ w podnoszenie kwalifikacji, to zawsze
wychodzi na dobre
Monitorowanie potrzeb szkoleniowych pracownikow lezy w
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Nie cheg sig szkoli¢, bo to w wigkszosci strata czasu,
najwigcej sig uczg realizujac zadania powierzone mi w pracy

Rys. 2. Opinie pracownikoéw szeregowych o barierach w procesie szkoleniowym

Zrodto: [Plawgo, Kornecki 2010, s. 139].

Taki stan rzeczy potwierdzaja wyniki odpowiedzi pracownikow szeregowych na
pytanie o to, czy planuja podjecie jakich$ dziatan w zakresie podnoszenia wlasnych
kwalifikacji zawodowych w perspektywie 12 miesigcy. Twierdzaco odpowiedziato
jedynie 32,2% respondentow, w tym cze¢sciej kobiety — 35,3% wobec 29,2% w przy-
padku mezczyzn. Niewiele wigkszy odsetek pozytywnych odpowiedzi dotyczyt
podnoszenia kompetencji, przy czym rowniez w tym zakresie istotnie czg$ciej po-
trzebe taka czuja kobiety niz mezezyzni (34,8%).

Istotnym argumentem, za pomoca ktdérego mozna by przekonywaé pracownikow
MSP o zasadnosci podnoszenia kwalifikacji, jest zaobserwowana zalezno$é¢ pomie-
dzy podnoszeniem przez pracownika swoich kwalifikacji a jego konkurencyjnoscia
na rynku pracy. Skalujac konkurencyjnos$¢ pracownika na rynku pracy poziomem
fatwos$ci zmiany obecnej pracy w nastepujacy sposob: 1 — brak szans na znalezienie
pracy; 10 — bardzo wiele mozliwosci, mozna zauwazy¢, iz ci pracownicy, ktorzy
ocenili swoje szanse na rynku pracy wysoko, jednoczesnie czgs$ciej w ostatnim okre-
sie podnosili poziom swoich kwalifikacji. Sposrod pracownikdw, ktorzy ocenili
swoje szanse bardzo wysoko (wskazania 10,9,8), szkolito si¢ ok. 37%, za$ sposrod
tych o najstabiej szacowanych szansach na znalezienie pracy (wskazania 1, 2 i 3)
srednio w szkoleniach brato udziat przeszto dwukrotnie mniej, bo 14,3% osob. Moz-
na zatem stwierdzi¢, ze podnoszenie kwalifikacji, co najmniej w $§wiadomosci
respondentow, a prawdopodobnie i obiektywnie, zwigksza szanse pracownikow
na rynku pracy. Zaobserwowano przy tym roznice w ocenie dokonanej przez kobie-
ty i mgzezyzn. Kobiety odczuwaja wicksza potrzebg podnoszenia wiasnych kwalifi-
kacji niz mezczyzni. Wyjatek stanowi jedynie ocena dokonana przez osoby bardzo
pewne swojej pozycji zawodowej — w tym przypadku to mezczyzni dalej chea roz-
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szerza¢ swoje kwalifikacje. Moze to wynika¢ z faktu, iz kobiety potrzebna im wie-
dze posiadly na wczesniejszych etapach rozwoju kariery zawodowe;.
Kompleksowy system szkolen i rozwoju kadry w organizacji musi obejmowac
takze pracownikow na stanowiskach kierowniczych. Doskonalenie kwalifikacji i
kompetencji kadry kierowniczej wydaje si¢ wspodtczesnie kluczowym czynnikiem
sukcesu przedsigbiorstw na wysoce dynamicznym rynku, w warunkach szybkich
zmian otoczenia zaréwno technologicznego, ekonomicznego, jak i spolecznego.
Tymczasem przeprowadzone badania ujawnity podobny udzial firm, w ktérych wy-
stgpowaty szkolenia kadry menedzerskiej, jak firm, w ktorych odbywaty si¢ szkole-
nia pracownikow szeregowych. W ponad 58% firm pracownicy na stanowiskach
kierowniczych nie podnosili swoich kwalifikacji. Mozna domniemywacg, iz zaobser-
wowana zbieznos$¢ nie jest przypadkowa, lecz raczej wystepuje zaleznos¢ polegaja-
ca na tym, ze firma, ktora szkoli kadre kierownicza, prawdopodobnie tez prowadzi
szkolenia pracownikdéw szeregowych. O powyzszej tendencji moga swiadczy¢ ana-
lizy prowadzenia szkolen kadry kierowniczej w podziale na firmy o réznym pozio-
mie innowacyjnos$ci i konkurencyjnosci. Wskazuja one na analogiczne tendencje jak
zaobserwowane w przypadku szkolen pracownikow szeregowych. Okazuje sig, ze
o ile sposrod firm nieinnowacyjnych kadre kierownicza szkoli tylko 25%, o tyle
wérod firm innowacyjnych wskaznik ten ro$nie do ponad 51%. Wyraznie to ujawnia
pozytywna zalezno$¢ pomigdzy szkoleniem kadr kierowniczych a innowacyjnoscia
przedsigbiorstwa. Podobnie jak w przypadku szkolen pracowniczych wystapita sto-
sunkowo wyrazna zalezno$¢ pomiedzy konkurencyjnoscia przedsigbiorstw a proce-
sem szkolenia kadry kierowniczej. Firmy o dominujacej pozycji rynkowej az w 51%
ksztatca menedzerow, podczas gdy te o stabszej tylko w 32%. Zalezno$¢ jest zatem
jednoznaczna, a przy tym istotna statystycznie, cho¢ réznice w poziomie aktywnosci
szkolenia kadr kierownikéw pomigedzy firmami o réznej pozycji konkurencyjnej
okazaty si¢ nieco mniejsze niz w przypadku szkolenia pracownikéw szeregowych.
O silnym powiazaniu doskonalenia kadr kierowniczych i pracowniczych w ba-
danych przedsigbiorstwach $wiadcza takze analogiczne wyniki analiz w uktadzie
wielko$ciowym jak w branzowym. Biorac pod uwage wielko$¢ badanych przedsig-
biorstw, nalezy stwierdzi¢, ze wystapilta podobna zaleznos¢, jesli chodzi o szkolenia
menedzerow, jak w przypadku pracownikéw. W grupie najmniejszych firm tylko
28,6% szkolito menedzerdéw, w matych zas juz 41,7%, podczas gdy w $rednich byto
to az 63,8%. W uktadzie branzowym takze w odniesieniu do kierownikow najnizszy
poziom podnoszenia kompetencji stwierdzono w dziatalnosci handlowej, w przemy-
sle, w transporcie, branzy hotelarskiej i w budownictwie. Niski poziom doskonale-
nia kierownikow wystapit takze w posrednictwie finansowym i edukacji.
Menedzerowie w trakcie badania wyrazali opinie o formach podnoszenia kwali-
fikacji i kompetencji pracownikow oraz menedzeréw ich przedsigbiorstw. Zdecydo-
wanie na czoto wsrod najpopularniejszych form doskonalenia wysuwaja si¢ naste-
pujace: kursy $cisle zwiazane z praca i wspierane przez pracodawcow (47,6%) oraz
przekazywanie wiedzy przez bardziej doswiadczonych pracownikow (60,6%). Sa-
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moksztatcenie (36,4%) znalazlo si¢ dopiero na czwartym miejscu po minimalnie
wyzej ocenionej kontynuacji nauki w tradycyjny sposob.

Wskazuje to na potrzebg szerszego propagowania potrzeby samoksztalcenia
wsrdd pracownikow i zwiazanej z tym odpowiedzialno$ci za wiasne kompetencje —
co jest szczegolnie istotne z punktu widzenia niewystarczajacej aktywnos$ci praco-
dawcow.

Pozytywna weryfikacja zaprezentowanych opinii menedzerow o najbardziej po-
pularnych formach podnoszenia kwalifikacji i kompetencji przez pracownikdéw sa
wyniki badan samych pracownikow (rys. 3).

0,
Przekazywanie wiedzy przez bardziej doswiadczonych 59,9%

pracownikow
Uczestnictwo w kursach/szkoleniach zawodowych §cisle
zwiazanych z pracq wspieranych przez pracodawcg
Podnoszg kwalifikacje we wlasnym zakresie bez udziatu i
ingerencji pracodawcy

59,2%

Kontynuacja nauki (koficzenie szkoty, studia)

Pracownicy szkola si¢ poprzez dostarczanie przez pracodawce
literatury fachowej

Uczestnictwo w kursach/szkoleniach zawodowych nie
zwiazanych bezposrednio z ich praca wspieranych przez..
Uczestnictwo w kursach/szkoleniach zawodowych $cisle
zwiazanych z praca wspieranych przez instytucje publiczne
Uczestnictwo w kursach/szkoleniach zawodowych $cisle
zwigzanych z pracg samodzielnie

Nauka na dodatkowych kierunkach (fakultetach)

Uczestnictwo w kursach/szkoleniach zawodowych nie

zwiazanych bezposrednio z ich praca wspieranych przez..

Uczestnictwo w kursach/szkoleniach zawodowych nie
zwiazanych bezposrednio z ich praca samodzielnie

Studia podyplomowe, specjalistyczne 10,0

E-learning wykupiony przez pracodawce 4,9%
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Rys. 3. Sposoby podnoszenia poziomu kwalifikacji i kompetencji przez pracownikéw szeregowych

Zrodto: [Plawgo, Kornecki 2010, s. 145].

Do najrzadziej wymienianych sposobow podnoszenia kwalifikacji naleza: nauka
na dodatkowych kierunkach, uczestnictwo w kursach niezwiazanych bezposrednio
z wykonywana praca, podejmowanie studiow podyplomowych, specjalistycznych
oraz e-learning wykupiony przez pracodawcg. Opinie te wskazuja na specyfike kra-
jowego rynku szkolen.

Zdaniem respondentow jednym z dwoch glownych zrédet podnoszenia kwalifi-
kacji sa kursy i szkolenia $cisle zwiazane z praca, wspierane przez pracodawce, na
ktore wskazato 59,2% badanych. Wigcej jednak wskazan (59,9% badanych) uzyska-
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lo przekazywanie wiedzy przez bardziej do§wiadczonych kolegow. Na to zrodto
zwroécili uwage takze menedzerowie. Pojawia si¢ jednak kwestia, na ile procesy
uczenia si¢ sa sformalizowane i1 nalezycie zarzadzane. Wydaje sig, ze praktyka dzie-
lenia si¢ wiedza wyprzedza w tym zakresie swiadome dziatania menedzerskie.

Nalezy przypuszczac, ze w przysziosci wymienione na koncu sposoby podno-
szenia kwalifikacji zmienia si¢ zwlaszcza w konteks$cie przygotowywanych w zwiaz-
ku z Krajowymi Ramami Kwalifikacyjnymi mozliwosci uzyskiwania formalnych
kwalifikacji na podstawie faktycznych umiej¢tnosci uzyskanych podczas wykony-
wania pracy zawodowe;.

4. Whnioski

Przeprowadzone rozwazania potwierdzily, ze szkolenia i rozwdj pracownikow
sprzyjaja innowacyjnosci i konkurencyjnosci przedsigbiorstw. Pozwalaja one sfor-
mutowac nastgpujace wnioski:

1. Szkoleniu pracownikow towarzyszy szkolenie kadry kierowniczej niezaleznie
od poziomu innowacyjnosci i konkurencyjnosci przedsigbiorstwa.

2. Podnoszenie kompetencji pracownikow przez aktywnos¢ szkoleniowa ograni-
cza stereotypowe podej$cie menedzerow.

3. Wyzszy udzial podmiotow szkolacych zaobserwowano w branzach silnie
zwigzanych z gospodarka oparta na wiedzy, jak edukacja, obstuga firm, posrednic-
two finansowe, ochrona zdrowia.

4. Zaobserwowana zaleznos$¢ silnej pozycji rynkowej 1 wyzszego poziomu ak-
tywnosci szkoleniowej potwierdza wplyw szkolen i rozwoju pracownikow na po-
ziom konkurencyjnos$ci przedsigbiorstwa.

5. Niechg¢ pracownikow do szkolen nie stanowi waznej bariery podnoszenia
kwalifikacji.

6. Pozytywne postawy przedsigbiorcoOw i menedzerow oraz publiczne programy
maja znaczny wplyw na podnoszenie kompetencji pracownikow i w konsekwencji
przyczyniaja si¢ do zwigkszania poziomu innowacyjnos$ci i konkurencyjnosci ma-
tych i $rednich przedsigbiorstw w Polsce.
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INNOVATION AND COMPETITIVENESS
OF SMALL AND MEDIUM-SIZED ENTERPRISES (SMES)
AS A CONSEQUENCE HUMAN RESOURCES DEVELOPMENT

Summary: The issue of innovation and competitiveness of Polish small and medium-sized
enterprises (SMEs) should be considered in the context of training and human resources
development. Therefore, there is a problem to what extent these two elements of human
resources management are utilized in SMEs in shaping their innovation and competitiveness.
The main objective of this work is to show the relationship between competences of employees
and managers of small and medium-sized enterprises and their levels of innovation and
competitiveness. Two basic methods were used for the implementation of this objective:
literature review and quantitative research. Research was carried out in two groups of
respondents: 1200 ordinary workers and 600 managers of SMEs.

Keywords: training, competences, human resources development, innovation and competiti-
veness of small and medium-sized enterprises (SMEs).



