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PERSPEKTYWY ROZWOJU MALYCH | SRED,NICH
PRZEDSIEBIORSTW W OPINII PRACOWNIKOW

Artykut zawiera wyniki bad#, ktore przeprowadzono metpdeprezentacyna dwustuoso-
bowej prébie w wybranych matych firmach dziatajch na terenie Gstochowy i powiatu cg
stochowskiego. Materiaty zbierano przy pomocy atykiebudowanej jedynie z pytazamkng-
tych. Poruszano problemy dotyce wieku i wyksztatcenia badanych, azakwalifikacji i maz-
liwosci ich podwyszania. Interesage s wyniki dotyczice zgodnéci wyuczonego zawodu z za-
trudnieniem. Badani pracownicy (w wieku do 30 lat)pewiadaj sie takze na temat pracy jako
wartdsci oraz zjawisk patologicznych. Zaugea sk swoisty konformizm badanych, ktory jest
zjawiskiem nie opanowanym i w efekcie niebezpiecartgk dla nich, jak i firm. Jednoczee
inny fragment badapotwierdza,ze mtodzi pracownicy majodpowiedni stosunek do pracy, s
kreatywni i chg ponost odpowiedzialnéc. Te fakty nie przekonajjednak kierownictwa wielu
firm.

1. WPROWADZENIE

W latach dziewg¢dziesitych gospodarka polska i sektor matyckrednich przedst
biorstw w jej obebie rozwijaty s¢ dynamicznie. Podczas restrukturyzacji zakladow pa
stwowych zwolniono z pracy wielu ludzi, ktérzy zedl si¢ w sytuacji, kiedy dalsza egzy-
stencja ich rodzin zalata od tego, czy znajdpomyst na pragi zarabianie piertzy.
Wiele os6bzalgyto mate, najczsciej rodzinne firmy o niewielkim kapitale zadgcielskim,
bardzo czsto wykorzystujc tzw. odprawy, czyli piendze wyptacane przez zaklady zwal-
nianym pracownikom, ktére statyediapitatem zalaycielskim wielu firm.

Udziat tego sektora i jego wplyw na gospodakkaju caty czas rmie, co stanowi do-
bra prognoz na przyszié¢. Rzad, majc na celu rozwoj MP, przypt projekt ustawy ,Ma-
te i srednie przedsgbiorstwa w gospodarce narodowej”, w ktdrym ckfeolityke wobec
sektora MP?. Polityka ta ma by realizowana przy pomocy instrumentéw prawnych, fi-
nansowych, organizacyjnych i informacyjno-szkolewch. Projekt nakliada na organy
administracji publicznej obowzek tworzenia korzystnych warunkéw dla funkcjonoisan
i rozwoju matych rednich przedgbiorcow.

Rozwoj sektora MP wymaga wikszej aktywnéci instytucji, ktére mog przyczyné
sig do poprawy warunkéw funkcjonowania tych firm. L&@. charakteryzowaly gsiproce-
sami konsolidacji, zrzeszania matycfrédnich przedsbiorstw. Dziatania te miaty na celu
poprave skutecznéci dziatah poprzez utworzenie reprezentacji zdolnej do rozradmta-
dzami na tematy dotyageze przedsbiorcéw. Rozbudowa Krajowego Systemu Ustug dla
MSP i poszerzanie zakresu wspéipracy i wymianywdadczér pomidzy csrodkami po-
twierdzap potrzels integracji otoczenia biznesu.

! Dr Janusz Kotodziejski, Katedra Socjologii i Pisgtogii Zaradzania, Wydziat Zaeglzania, Politechnika
Czestochowska.

2 Wg dokumentu egdowego przyjtego przez RagMinistrow 11 maja 1999 r.
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Celem tego opracowania jest rekonstrukcja miejsgaycji mtodego pracownika
w firmach matych. Nie jest oczywdie maliwe przeanalizowanie catego obszaru biada
stad tez jest to préba empirycznego pokazania, jak faktcamalizup sie naturalne
i instytucjonalne oddziatywania na mtodego pracdanpoprzez wybrane zagadnienia.

2. CECHY SPOLECZNO-DEMOGRAFICZNE BADANYCH

Badaniami ohgto pracownikéw wybranych matych przegsiorstw w wieku do lat 30.
Firmy te dzialaj na terenie Ggstochowy; w kilku zaledwie przypadkach zlokalizowas
w niewielkiej odlegtéci od miasta. Interesowali nas miodzi pracownicggpicy na tzw.
stanowiskach bezgednio produkcyjnych 41z tez zajmupcy stanowiska ukdnicze.
Charakterysty& badanej grupy oséb ograniczymy do przedstawienigktsiry wieku, wy-
ksztatcenia, stai pracy i zarobkow.

Tabela 1. Wiek respondentéw

Lp. Wiek w latach N %
1. |Do lat 20 64 32
2. |21-25 lat 87 43,5
3. [26-30 lat 49 24,5
Razem 200 100

Zrédio: opracowanie wiasne.

Mtodzi pracownicy w wieku powsej 20 lat stanovdi prawie 70% badanej grupy osob.
Mozna wkC przypuszczg ze Ci pracownicy posiadajpewien zasob dwviadczeér
i obserwacji w dzialalniei swoich firm. JednocZeie s to pracownicy, ktdrzy maj
w jakis sposOb okrédone planyzyciowe i potrzeby, a ich system waitoi osobowd¢ sa
juz w znacznym stopniu uksztattowane. Miodzi® takze grupa ludzi, ktéra wnosi do
pracy nowe jakéci zwigzane z posiadanym wyksztaticeniem i kwalifikacjarabytymi
w trakcie nauki.

Tabela2. Wyksztalcenie badanych

Lp. Wyksztatcenie N %
1. |Podstawowe 31 15,5

2. |Srednie 22 11
3. [Niepelne wysze (licencjat) 111 55,5
4. |Wyzsze 67 33,5
Razem 200 100

Zrédio: badania wiasne

Dane na temat wyksztatcenia wimnée pokazui, ze wéréd mtodych cigle rasnie ranga
wyksztalcenia wgszego i potrzeba stalego doksztalcanige jest to wart& realizowana,
a nie tylko preferowana. Procentowo przeaja pracownicy posiadagy co najmniej trzy-
letni sta pracy, przy czym odsetek oséb aktualnieazanych z danym zaktadem w prze-
dziale czasowym co najmniej trzech lat jest jesaoigkszy. Pracownicy z przynajmniej
trzyletnim staem pracy stanowiprzeszio 70% badanych, w tym pracownicy o 3-5clata
pracy — 36%. Informacje te potwierdzajvyrazone wczeéniej przypuszczenieze przy
takiej strukturze wieku i stai pracy badani magby¢ dobrymi informatorami w naszych
badaniach.
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Pod wzgédem miejsca zamieszkania wynione zostaty dwie grupy — mieszkey
w Czestochowie i poza Gatochova — ktére nie ranity sie istotnie pod wzgidem liczeb-
Nosci.

Prosilsmy takze ankietowanych o okékenie wysokdci srednich zarobkéw miesiz-
nych, korzystajc jedynie z informacji samych badanych jako jedyndgstpnegozrodia.

Tabela 3. Sredni zarobek miestzny wg informacji pracownikéw

Lp. | Wysokaosé sredniego zarobku w z N %
1 [Do 1000 16 8
2 |1000-1500 64 32
3 [1500—-2000 85 425
4 12000-2500 11 5,5
5 |2500-3000 7 3,5
6 |Ponad 3000 4 2
7 |Brak odpowiedzi 13 6,5
Razem 200 100
Zrédio: opracowanie wlasne

Niezaleznie od panujcych w ré&nych srodowiskach tendencji do zawgnia kadz zani-
zania swoich zarobkéw, otrzymane informacgiengezlzdne dla charakterystyki badanych,
pozwalaj bowiem przynajmniej ogolnie oldle¢ sytuacg ptacowa w grupie ankietowa-
nych. 42,5% badanych okiga swoje srednie miesiczne zarobki w firmie w przedziale
1500-2000 zilotych. Prawie co trzeci pracownik zavej grupy os6b zarabia w swojej
firmie od 1000 do 1500 ztotych.

Te informacje wyczerpujkrotka charakterysty& badanych, chonie wyczerpyj listy
wszystkich wanych informacji.

3. ANALIZA | WYNIKI BADA N
3.1. Ktory z wymienionych czynnikow jest dla Ciele najbardziej motywujacy?

Pracownicy podejmag prag w zaktadach kierujsie wkasnymi potrzebami, oczekiwa-
niami i aspiracjami, prage podnosi swop atrakcyjnd¢. Dla wielu pracownikéw po-
wszechn sita motywacyjm jest pienadz, ktéry gwarantuje utrzymanie na wysokim pozio-
mie i daje maliwos¢ samorealizacji. Kady pracownik powinien wiedzéei dobrze rozu-
mie¢, co powinno by zrobione i dlaczego jest to wae, a jego przek@ni winni podtrzy-
mywaé i podnost poczucie wartéci pracownikdw, zadftat do zaangsowania, motywo-
wac poprzez wynagradzanie, awans¢ daozliwos¢ wyboru satysfakcjonagej go nagrody.
Na temat czynnikow motywacji zawartych w ankieaspondenci wypowiedzieli sina-
stepujaco:

— wysokie wynagrodzenie — 40%,

— spodziewany awans — 20%,

- mozliwo$¢ samorealizacji — 40%,

— wykonywanie ciekawych i tdorodnych zaj¢ — 0%.

Dla wiekszdci ankietowanych pracownikow gtownsita motywacyjra jest pienadz
i samorealizacja; wksza¢ podchodzi do pracy tradycyjnie, uiegac, ze praca jest czyfn
koniecznym, a dochdd piesny jest waniejszy od charakteru samej pracy. Ta grupa ludzi
bedzie gotowa wykonywa kazda prag pod warunkiem, 7 beda odpowiednio optacani.
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Chocia rola pienadza jako czynnika motywacyjnego nie podlega dyskasyolennicy
podefcia tradycyjnego ujmaj role wynagrodzenia pieatnego bardzo wsko i nie do-
strzegaj innych czynnikbw motywacyjnych.

3.2. Czym jest dla Ciebie obecna praca?

Praca jako kategoria spoteczna obepoajumiegtnosci pracy, sposoby jej organizo-
wania, nargdzia, uradzenia techniczne, a tak wyprodukowanie dobra stanowi element
kultury danego spotecastwa. Zachowania ludzi w pracy podlegatatym ocenom odwo-
lujacym sk do norm technicznych, ekonomicznych, aztakmoralnych. Wyobrania
0 tym, co dobre, a co zte w pggbwaniu ludzi w toku wykonywania pracy, skiaglaje na
moralng¢ pracy. Jej elementami ©ceny, normy, wzory pogtowania i ideaty osobowe
regulupce zachowanie sijednostek. Podstawmoralngci pracy nie g przepisy i regula-
miny, lecz poczucie moralne wspdlne ludziom dangfuky, pozwalaice ocenié zacho-
wania w takich kategoriach, jak sprawiedli&#pgodnad¢ osobista, prawo do szgria, do
pomocy itp. Faworyzowanie niektorych pracownikowgvdanie nadmiernych wymafa
tolerowanie istniejcych klik, pochopn& podejmowania decyzji bez zaghigcia opinii
wspotpracownikéw mze st& sie zrédlem stresu i niezadowolenia z pracy, czegowiam-
czyto 30% ankietowanych w obecnej pracy. Wiae podejcie i ocena pracownika sy
zar6bwno organizacji, jak i jej cztonkom. Rase zadowolenie i satysfakcg wykonywanej
pracy lub spetnienie marzeo pracy zdradza 33,3% ankietowanych, natomiasBé|@%
Z nich obecna praca jest jednym z krok6w w karierze

3.3. Co cesto styszysz od swojego przetonego?

Oceny pracownikdéw ssinstrumentem ksztattowania zespotu, na ktorym ragiesie
wszystkie poczynania w stosunku do pracownikéw.witiewa ocena zaspokaja jegdn
Z najwaniejszych potrzeb pracownika, a mianowicie potezabnania, czyli wciwego
oceniania jego wysitku i dziataldéoi. Pod wptywem zmian politycznych i gospodarczych
wraz z przeobrgeniem gospodarki planowej, centralnie sterowanejpspodark rynkowa
pojawit sk stan bezrobocia, co wykorzystypracodawcy, dyktac warunki zatrudnienia
ku niezadowoleniu pracownikow, ktorzyesto boj sic dochodzt swoich praw, by nie
utracié pracy. Cagle zmieniajca s¢ sytuacja polityczno-gospodarcza stawia przed spote
czeistwem nowe zadania; przystosowanie Isidzi do zmian nie jest tatwe. Pracownicy
w obawie przed utratpracy podporadkowuja si¢ deklaratywnie zasadzie ustalonej przez
innych; mimoze budzi to ich oburzenie — ulegajV sytuacji bezrobocia nagit gwattow-
ny skok sity nacisku i dominacji pracodawcy, coygetdza ocena respondentow:

— ze jesté niezkedny i niezastpiony w swojej pracy, styszato 13,3%,

— ze musisz @izko pracowd, bo na Twoje miejsce jest kilku ginych — 26,7%,

— ze jesté nieudolny i nie znaszeéha swojej pracy — 3,3%,

- nic — 56,7%.

Z 0g6lnego podsumowania wynikee wieksza¢ przetazonych nie stosujeadnej oce-
ny wobec pracownika.

4. Co sprawia,ze czujesz s dobrze w swojej pracy?

Zadowolenie z pracy jest wyktadnikiem i jednogzde wyznacznikiem okgtonych po-
staw wobec pracy, zawodu i organizacji, prowadzilemszego wykonania zatlazwiek-
szenia produkcji, a tym samym zysku organizacjzosatysfakcji. Wptywa na nie dobra
wspotpraca, pewrsé zatrudnienia, mdiwos¢ swobody dziatania czy z@orodnd¢ zada
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wykonywanych przez pracownikow. Byawpltyw ma przetaony, znajcy ludzi w zespole
i uwzgledniajacy zespét jako cakd — jego rodzaj, wielk&, uktad wzajemnych relacji jego
cztonkdw, ich postawy, zdoldoi i umiejtnosci. Pozwalajc pracownikom w pewnym
zakresie rutynowych spraw na samokierowanie i samokl, tworzy $rodowisko,
w ktérym kady maze wnig¢ wktad w granicach swoich mbiwosci. Wedtug responden-
téw na dobre samopoczucie w pracy wphavagastpujaco poszczegolne czynniki:

— styl zaradzania przetoonych — 13,3%,

— pewnd¢ zatrudnienia — 30%,

- duza swoboda dziatania — 23,3%,

— roznorodn@é¢ wykonywanych zada— 6,7%,

— wspOtpracownicy — 26,7%.

Jak wid& najwieksza grupa ankietowanych wymienia wspétpracownil@io czynnik
swojego zadowolenia i czujeediezpieczna mag liczy¢ na pomoc i oparcie swoich wspét-
pracownikéw. Kolejnym czynnikiem jest stabikiéazatrudnienia oraz swoboda dziatania.

3.5. Jak okrslitby § stosunki migdzyludzkie panujace w Twojej firmie?

Najwazniejsze w zaktadach pracy jest nazénie zdrowych stosunkéw, stworzenie ro-
dzinnej atmosfery i poczucia wspdlnotgnad pracownikéw, menegréw i akcjonariuszy.
Podstawowe znaczenie ma dlackg@izaici oséb zespot najliszych wspotpracownikow.
Dobra atmosfera, wzajemne zaufanie ¢ccharmonijnej wspotpracy powodupowstanie
uczucia zadowolenia z przynatesci do zespotu. Ankietowani pracownicy firm esto-
chowskich ocenili poziom zadowolenia w rgmtjacy sposob:

- znakomite — 6,7%,
dobre — 60%,
przecktne — 30%,
niewtasciwe — 3,3%,
inne (jakie?) — nie podano.

Kierownictwo winno traktowéa swoich podwtadnych jak kolegéw i pomocnikéw, a nie
jedynie jak nargdzie do osigniccia zysku. 60% ankietowanych potwierdza wysokieanor
le i wysoki poziom zadowolenia pracownikéw. k@ go osigna¢ poprzez stosowanie
okreslonych technik zargzania, ktérych wspéincech jest okazywanieyczliwego zain-
teresowania sprawami podwtadnych. Ujatujzecz w najwikszym skrécie, mma stwier-
dzi¢, ze kierunek ,stosunkow mailzyludzkich” ,odkryt’ pracownika jako istqtspotecza.

3.6. Ktorg z cech swoich wspotpracownikow cenisz najbardziej?

W wyniku realizacji okréonych rél i pozycji zawodowych railzy pracownikami po-
wstap swoiste w¢zi spoteczne, tj. zwiki i zaleznosci wyrazajace st w przyjmowaniu
wspllnych dzen i zainteresow& tacza ich wspdlne wizi rzeczowe wyspujace na tle
zaleznosci stuzbowych i podziatu pracy oraz gei osobiste wyrzajace seé we wzajemnej
znajomdci, sympatii, koleenstwie, nawazywaniu kontaktu z innymi pracownikami, ktére
daja pracownikowi oparcie §wiadoma¢, ze w niepewnych sytuacjach v liczy¢ na
kolegbw, znale¢ u nich pomoc. Silne wzajemne ¢&i pozwalaj unikna¢ podziatu na
rywalizujace ze solp podgrupy.

Wybor respondentdw jest nagtijacy:

- kolezenstwo — 13,3%,

- lojalnos¢ — 23,3%,
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—  che¢ udzielenia pomocy — 16,7%,

— opanowanie i spokéj — 20%,

- zadnej z wymienionych — 26,7%,

- inne — 0%.

Zdecydowana wkszaé¢ ankietowanych jest zadowolona ze stosunkéw intsguel-
nych panujcych w pracy.

3.7. Ktoéra z cech cenisz najbardziej u swojego przetonego?

Przeta@ony powinien potrali wyrazic i wzbudzt entuzjazm dla wspdlnej wizji i celow,
podejmowa sie przewodzenia, kierowgpraa innych, a gtdéwnie podwtadnych, udzielaj
im rad i wskazéwek, ale zarazem nie zwakuagh z odpowiedzialri@i za wyniki, stayé
przyktadem mealiwie w kazdej sytuacji. Kierownik pretendagy do roli przywodcy musi
zatem by mistrzem w ustalaniu opartych na wzajemnym zaufatosunkéw z podwiad-
nymi. Przetaony musi by wprawdzie twardy, ale nie me to oznaczaozigbtosci i nie-
wyrazistagci zabijapcej dusz zespotu. Naley jednak wiedzié, ze ujawnienie s poszcze-
golnych cech stanowi zawsze wypadkowdznych czynnikow dziatagych w zaktadzie
pracy i poza nim. Ankietowani cechy swojego przeteego przedstawili nagiujaco:

- zdolnai¢ kierowania ludmi — 16,7%,

— pewnd siebie — 16,7%,

— umiejgtnos¢ podejmowania decyzji — 13,3%,

- tatwos¢ komunikowania si— 16,7%,

- wewretrzny spokoj i opanowanie — 13,3%

- zadnej — 23,3%,

- inne (jakie) — 0%.

Ankietowani oczekuj przel@onego, ktory potrafi pogodzizdecydowany styl kiero-
wania z tzw. ludzkim pod&jiem — zaopiekowasig podwladnymi, ktorzy &da tego po-
trzebowd, ale zarazem zachowatanowcz&, rzeczowé¢, umiegtnosé¢ podejmowania
szybkiej decyzji, wewgtrzny spokdj i opanowanie.

3.8. Ktory styl kierowania odpowiada Ci najbardzief?

Badania zalenosci migdzy cztowiekiem, praca stylem kierowania wykazatye auto-
kratyczny styl kierowania jest najbardziej skutecznpunktu widzenia wykonania zada
pracy, ale za cerkonsekwencji w sferze zdrowia psychicznego, takighniezadowolenie
z pracy, frustracja, wrog6 i agresja. Styl demokratyczny zapewniasa efektywnd¢
pracy w poréwnaniu ze stylem autokratycznym, aldazatwarza poczucie wdi miedzy
cztonkami grupy, jestzréodtem zadowolenia z pracy i wyzwala inicjatyvdziatania.
W stylu demokratycznym wydajié pracy jest wynikiem koordynacji dziatania grupy
i inicjatywy grupy wykazywanej przez poszczegOlnyeh czionkédw, natomiast w stylu
autokratycznym wynikiem statej kontroli i kompetg@rdéerownika. W zwizku z tym gru-
py kierowane autokratycznie przegrywaj grupami kierowanymi demokratycznie, co
potwierdzaj ankietowani:

— styl autokratyczny wybiera 6,7%,

— styl demokratyczny — 70%,

— styl nieingerujcy — 23,3%.
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Najbardziej ceniony jest styl demokratyczny, nagitrumiejscu uplasowat sistyl nie-
ingerupcy, w ktérym szef daje dg swobod@ pracownikom, najiiej oceniony zostat styl
autokratyczny.

3.9. Czego spodziewasesie podejmujac prace?

Pracownicy pragaty podnost swoje kwalifikacje na rénego rodzaju kursach ¢€sto
traktuja uczestnictwo w szkoleniach jako inwestyditéra ma si jak najszybciej zwrdéi
poprzez ciekawposad lub awans. Przy wyborze interegtych tematdéw szkoteujawnia-
ja sie sklonndci do preferowania takich kurséw, ktére szybko pgantepiej zarabia.
Pracownicy zainteresowani snaksymalizagj zarobkéw, dzac do kolejnego sktadnika
wynagrodzenia, jakim jest premia. ¥ty z pracownikdw potrzebuje potwierdzenia swojej
wartdsci i zapotrzebowania spotecznego na jego dziasédlnoczekuje nagrody, pochwaty
i uznania. Nagroda jako efekt wydajnej pracy stanekompensat wiozonego wysitku,
poteguje satysfakej ptynaca z poczucia dobrze spetnionego obgzkiu, wywotuje zadowo-
lenie. Jest zatem rowriezynnikiem ksztattujcym atmosfey zatogi. W kadym przypad-
ku i w kazdej formie nagroda, uznanie czy pochwatebed:cami dla beneficjenta, ¢gto
takze oddziatuyy pozytywnie na otoczenie, greipOczywicie mazna moweé o bodcowym
dziataniu nagrody, uznania czy pochwaly tylko witeHdliedy w odczuciu nagradzanego
i jego otoczenia przyznanie nagrody czy okazaniean@| jest oceniane jako zasbme
i sprawiedliwe. J&i wiec nagrody przyznawane §awnie, stanowi zarazem drogowskaz
dla pozostatych cztonkéw zatogi. Ankietowani podejqe prag spodziewali si:

— dalszego podnoszenia kwalifikacji — 40%,

— wysokich premii za osgnigcia — 23,3%,

— sukcesO6w w pracy i uznania — 20%,

— niczego — 16,7%,

— innych — 0%.

Czesto sposoOb postrzegania kariery przez pracownikal@ne sukcesy, uznania i awanse
na coraz wysze stanowiska. Nie zawsze taka droga jest dl@ywraka najlepsza.

4. WYNIKI WYWIADU Z W#tA SCICIELAMI-MENED ZERAMI FIRM

Szkolenia i podnoszenie kwalifikacji w matych firam ktére w wgkszasci sa firmami
rodzinnymi, obgly 65% respondentow wagu roku.

Funkcjonujce ubogie instrumenty motywacji majv wigkszaci charakter materialny
(70% przedsibiorstw jako najczstsz forme motywacji wymienia premie i prowizje, na
dalszym miejscu plasag szkolenia, atmosferw pracy, okazyjne prezenty), akiszas¢
pracownikéw otrzymuje wynagrodzenia pzgjisredniej krajowej. Pracownicy nie wieglz
przewanie, ile pienédzy przeznaczonych jest na szkolenia, dlatego trijelst im postrze-
g& je jako inwestygj whasciciela w ich potencjat.

W badanych przeddbiorstwach nie zaobserwowano wielu metod profesfmjaekru-
tacji i selekcji, a jedynie ponad 20% firm zade&laato posiadanie rejestru i baz danych
o potencjalnych kandydatach. Prawie potowa firmzigsta przy poszukiwaniu pracowni-
kow z ogtoszé w prasie, a drugie tyle szuka ichird najbliszego otoczenia (rodzina,
znajomi). Przy selekcji pracownikow dominuje wywiptzeprowadzany przez vitzciela
lub osolg przez niego wyznaczar{85%).

Wigkszas¢ firm (ponad 70%) nie posiada planéw doyozch rozwoju swoich pracow-
nikéw, a tylko nieliczne (ok. 10%) deklaaujibata¢ o pracownika poddtem jego ewentu-
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alnej kariery. Powamym problemem stakze braki ustalonego zakresu czyseigpracow-
nikéw, co przy powikszaniu zakresu obowikOw oznacza esty prag po godzinach zat
sam, stawle. Prawie we wszystkich firmach dominuje komunikaggina i jest to najpopu-
larniejsza forma przekazywania zadiarozwiazywania ewentualnych problemoéw. Tylko
20% firm praktykuje przekazywanie informaciji takna pémie. Tylko 30% przedsbior-
cow miato czas na nieformalne rozmowy z pracownikam

Taki obraz wykorzystania i rozwoju kapitatu intelekinegoswiadczy o unikaniu przez
wiascicieli wyzwan zwigzanych z zargzaniem kapitatem intelektualnym. Mo to $wiad-
czy¢ o braku mylenia i dziatania perspektywicznego, ktéry nie pealavdostrzec wkei-
cielom korzyci dlugookresowych phatych z wykorzystania tego kapitatu. Nie sposéb
wiec mOwi o jakief strategii, a jedynie o wypadkowej pomystow i rozzen wiasciciela
wyrazonej w krotkookresowym tapaniu” okazji rynkowych.

Wieksza¢ badanych przedsbiorstw nie tworzy sprzyjagych warunkéw dla osobiste-
go rozwoju swoich pracownikéw, znacznie ogranigzadjoszty inwestowania w potencjat
ludzki. Najczsciej mazliwosci osobistego i zawodowego rozwoja wylacznie sprawy
pracownika, ktérego korZgi ograniczaj sie do faktu posiadania pracy. Niesto strategia
personalna przeddiiorstwa jest formalnie zapisana, agwiplanowanie zatrudnienia jest
sytuacyjne i obwarowane ograniczeniami natury pegwifinansowej. Niewielki jest tale
zestaw dokumentéw dotyszych zaradzania zasobami ludzkimi, a nadzia rekrutacji
i selekcji & niskiej jakdci. Wiasciciele rzadko kontaktsjsie z firmami doradztwa perso-
nalnego, gtéwnie ze wzglu na koszty. Ze uwagi na specyfidziataingci malej firmy
decyzje o zatrudnieniu przewde podejmuje sam wdaiciel, nie konsultujc ich z pra-
cownikami. Powszechna jest trudhowv ustalaniusciezek kariery pracownikéw, co nie-
watpliwie eliminuje maliwos¢ ich awansu.

W badanych firmach nie funkcjonowat profesjonalggtem ocen pracownikéw i rzadko
sporadzane byly karty opisu stanowisk. Za pozytywny malezn& fakt, ze wiaciciele
coraz cesciej inwestuj w rozwoj wikasnego kapitatu intelektualnego, ucziegic w specja-
listycznych szkoleniach i podejnagj studia, najogciej podyplomowe.

W badanych firmach wygpuje wysoki stopig@ centralizacji decyzji kierowniczych,
a wszystkie decyzje, w tym personalne, podejmujaaidiel. Ich podstaw jest bardziej
intuicja niz merytoryczne przygotowanie. Domigupieformalne kanaly komunikaciji,
a pracownicy ogto w obawie przed utratstanowiska nie wytaja negatywnych opinii
o warunkach pracy.

Badane firmy charakteryzuje niska zddlé@rganizacyjna do przechowywania, przesy-
tania i wykorzystywania materiatu intelektualnegopne sameaszarzidzane nieprofesjo-
nalnie. Style kierowaniaasprzypadkowe, tak jak i kultura organizacyjnaddra w istocie
kregostupem zalmosci spotecznych w przeddiiorstwie. W firmach tych nie rozwija esi
wiasnych zdolnéci innowacyjnych, bo incydentalng Eontakty z érodkami badawczymi
czy firmami konsultingowymi. Do pozytywnych zjawigkalery natomiast zaliczy do-
strzeganie tradycji i historii, wyposanie firm w komputery i rine ndniki wiedzy oraz
stosowanie przejrzystego systemu komunikacji ustdajbardziej rozwinitym wymiarem
kapitatu intelektualnego jest kapitat relacyjny, keyzystywany przez niedrogie nadzia
marketingowe, i w tym wedtug przedsiorcow tkwi zrodta sukcesu.
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5. ZAKONCZENIE

Druga cz$¢ bada — wywiady — dowodzize w wigkszadsci matych przedsbiorstw nie
zarzdza s§ swiadomie kapitatem intelektualnym, w zygku z czym nie jest on wykorzy-
stywany i rozwijany pod &em kreowania przewagi konkurencyjnej. Pomimo fragta-
rycznaci bada mazna jednak zdiagnozowastnienie znacznej luki redizy obiektywnym
a subiektywnym funkcjonowaniem kapitatu intelekhegjo. Wydaje si ze powysze
problemy § powodowane gtéwnie niskim poziomem wiedzy $glaieli-menederéw
matych przedsbiorstw na temat wspoétczesnych czynnikéw konkurgr@gi. Oni sami
podkreilaja réwnie wane bariery formalne ogranicaag funkcjonowanie tych firm, takie
jak zatory pfatnicze, podatki, koszty pracy ¢zgdia finansowania. Im wcej zatem wie-
dzy o takich problemach, tym yggej swiadomaci wagi aktywdéw niematerialnych
w przedsgbiorstwie.
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DEVELOPMENT PROSPECTS OF SMALL AND MEDIUM-SIZED
ENTERPRISES — EMPLOYEES’ OPINIONS

The article contains the results of a survey cdoigt on a group of 200 people from the
chosen companies which operate in the area gdt@zhowa and in its region. The survey had
a from of a questionnaire composed of multiple eioh questions. The surveyed employees
were asked about their age, education backgrowrdifigations and ways of improving them.
The conclusions concerning the compatibility ofg@md employees are very interesting. The
questioned employees, at the age of under 30, &squidheir ideas regarding work as a value
and pathological phenomenon. Some conformist déttican be noticed among the surveyed
workers and that may become dangerous for thenssab/avell as for their employers. At the
some time the survey proves that young employeeseaponsible, creative and have the right
attitude to working, but it does not convince thanagement of a lot of companies.



