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Streszczenie: Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie wstgpnych badan empirycz-
nych dotyczacych rozwoju pracownikow w przedsigbiorstwach MSP w oparciu o $rodki unij-
ne z EFS w Polsce w perspektywie 2007-2013. Badania zrealizowano w 50 MSP w I kwarta-
le 2016 r. w wojewodztwach dolno$laskim i opolskim, wykorzystujac metode CATI. Wnioski
z badan dotycza: motywow wnioskowania o dofinansowanie unijne, z ktérych wynika, iz
przedsiebiorstwa chciaty realizowac projekty z EFS ze wzgledu na mozliwo$¢ podniesienia
kwalifikacji pracownikow; rodzajéw dziatan szkoleniowo-rozwojowych, w ktorych domino-
waty szkolenia komputerowe, jezykowe oraz interpersonalne, oraz probleméw, z jakimi bory-
kali si¢ beneficjenci, a byty nimi: zbyt skomplikowane formularze, nadmierna drobiazgowos¢
urzegdnikow, rozliczajacych projekty oraz op6znienia w ptatnosciach transz unijnych.

Stowa kluczowe: rozwoj pracownikow, sektor MSP, Europejski Fundusz Spoteczny, Polska.

Summary: The goal of the article is to present initial empirical studies concerning employee
development in SMEs on the basis of the European Social Fund (ESF) in Poland in the
perspective 2007-2013. The empirical studies were carried out in 50 SMEs in Opole and
Lower Silesia voivodeships in 2016, using CATI method. The final research conclusions
relate to: the reasons for applying for EU projects, where most companies declared they
wanted to improve the qualifications of employees; types of training and development
activities, which were mainly: computer training, foreign language and interpersonal skills
ones; and problems that beneficiaries of EU projects had. These were: too complicated
application forms, excessive meticulousness of clerks and delays in payments during the
implementation of the project.
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1. Wstep

Przedmiotem zainteresowania w niniejszym artykule jest rozwoj pracownikow mi-
kro-, matych i $rednich przedsi¢biorstw, wynikajacy z otrzymanej dotacji z Europej-
skiego Funduszu Spotecznego w Polsce w latach 2007-2013. Zainteresowanie tg
problematyka wynika przede wszystkim z braku badan empirycznych dotyczacych
przedsigbiorstw, ktore skorzystaly z dotacji z EFS na podniesienie kwalifikacji pra-
cownikow. Polska z EFS w drugiej perspektywie unijnej, tj. w latach 2007-2013,
otrzymata kwote 11 429 mld euro, stajac si¢ tym samym najwickszym beneficjentem
srodkow unijnych ze wszystkich nowych krajow cztonkowskich [Tracz-Krupa 2016,
s. 291]. Z badan przeprowadzonych przez Polska Agencj¢ Rozwoju Przedsi¢bior-
czosci we wspotpracy z Uniwersytetem Jagiellonskim pod nazwa Bilans Kapitatu
Ludzkiego wynika, iz co siodmy przedsiebiorca w Polsce skorzystat z mozliwosci
dofinasowania rozwoju pracownikow z Europejskiego Funduszu Spotecznego
[PARP 2013, s. 18]. Z analiz ministerialnych wynika, iz do konca 2014 r. wsparcie
w projektach szkoleniowo-rozwojowych oraz w zakresie adaptacyjnosci przedsie-
biorstw otrzymalo blisko 355,5 tys. firm [Ministerstwo Infrastruktury i Rozwoju
2016, s. 4]. Warto jednak zwroci¢ uwage na kilka ograniczen, ktore moga stanowic
przyczynek do eksploracji autorki. Po pierwsze, badania i analizy dostepne w litera-
turze przedmiotu dotyczace Europejskiego Funduszu Spotecznego w Polsce, reali-
zowane gtownie przez Ministerstwo Infrastruktury i Rozwoju, ktére przygotowuje
regularne raporty na temat Efektow wdrazania Programu Kapital Ludzki, maja
w gldwnej mierze charakter deskrypcyjny, brakuje w nich perspektywy eksplikatyw-
nej i predykcyjnej. Po drugie, zdecydowanie mato uwagi poswieca si¢ problematyce
efektywnos$ci wydatkowania pieniedzy unijnych na rozwdj pracownikéw. Po trzecie,
w badaniach brakuje perspektywy mikroekonomicznej, tj. organizacji. Ewaluacja
oddziatywania funduszy Unii Europejskiej na spojnos$¢ spoteczna w literaturze
przedmiotu ujmowana jest glownie w kategoriach makroekonomicznych oraz sto-
chastycznego modelu rownowagi ogdlnej; brakuje podejscia jakosciowego i per-
spektywy mikro [Tracz-Krupa 2014, s. 450-451].

W zwigzku z powyzszym celem niniejszego artkulu jest zaprezentowanie wstep-
nych badan empirycznych dotyczacych motywéw wnioskowania przez przedsig-
biorstwa MSP o $rodki unijne z EFS, rodzajow dzialan szkoleniowo-rozwojowych,
problemow, z jakimi borykali si¢ beneficjenci, a takze planow wzgledem perspekty-
wy unijnej 2014-2020.

Realizacji tak sformutowanego celu podporzadkowana zostata struktura niniej-
szego artykutu. Na poczatku przedstawiono zakres znaczeniowy podstawowych po-
je¢ zastosowanych w artykule. W dalszej czesci dokonano przegladu istniejacych
badan empirycznych z zakresu rozwoju pracownikow w sektorze matych i $rednich
przedsiebiorstw. Nastepnie zaprezentowano metod¢ oraz wyniki badan wtasnych.
W podsumowaniu zawarto koncowe konkluzje z badan oraz rekomendacje do dal-
szych eksploracji.
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2. Definicja i znaczenie rozwoju pracownikow, sektora malych
i Srednich przedsiebiorstw oraz EFS

Dla klarownosci rozwazan podejmowanych w niniejszym artykule konieczne jest

wyjasnienie kluczowych poje¢, takich jak: rozwoj pracownikow, sektor matych

i $rednich przedsigbiorstw oraz Europejski Fundusz Spoteczny. Odnoszac si¢ do

pierwszego z wymienionych terminow, warto zauwazyc¢, ze w literaturze przedmiotu

istnieje wiele roznych definicji, ktore maja wigcej cech wspdlnych niz rdznicuja-
cych. Poniewaz celem artykutu nie jest poodejmowanie dyskusji w tym zakresie, to
zostanie jedynie zaprezentowana definicja, jaka za T. Listwanem przyjeto w niniej-
szej pracy. Zatem w niniejszym artykule przyjmuje sig, ze rozwoj pracownikow to
dziatania majace na celu przygotowanie pracownikéw do wykonywania pracy i zaj-
mowania stanowisk o wigkszej odpowiedzialno$ci [Listwan 1995, s. 72]. Zgodnie

z cyklem dziatania zorganizowanego obejmuje on 3 fazy:

e preparacji, obejmujacej okreslenie celéw i planu rozwoju pracownika;

* realizacji, okreslajacej dzialania zwigzane z realizowaniem rozwoju pracownika,
takie jak: szkolenia, przemieszczenia pracownikow oraz samorealizacje w miej-
scu pracy;

* kontroli, zaktadajaca monitorowanie postepéw w rozwoju oraz korekte planow
i dziatan rozwojowych.

Dynamika i kierunek rozwoju pracownikow sg determinowane z jednej strony
celami przedsiebiorstwa, z drugiej za$ potrzebami i aspiracjami pracownikow [Su-
chodolski 2010, s. 211-212].

Kolejnym pojeciem bedacym przedmiotem zainteresowania w niniejszym arty-
kule jest sektor matych i §rednich przedsigbiorstw (MSP). Kryteria klasyfikacji firm
matych i $rednich sg zréznicowane w roznych krajach, przy czym najczestsze
wyro6zniki to wielko$¢ zatrudnienia oraz obrotéw. W Polsce zostaty one zdefiniowa-
ne w ustawie o swobodzie dziatalnosci gospodarczej [Ustawa z 2 lipca 2004], dla
ktorej podstawa byty wytyczne Komisji Europejskiej z 6 marca 2003 r.

Uwarunkowania rozwoju pracownikow sektorze matych i $rednich (MSP)
przedsigbiorstw na podstawie badan empirycznych zostang przedstawione w dalszej
czesci artykutu. Natomiast dla celow pogladowych rekomendowana jest ksigzka
Urbana Pauliego, w ktorej dokonuje szerokiej charakterystyki czynnikow wyptywa-
jacych na rozwo6j matych i $rednich przedsigbiorstw oraz wplywu profesjonalizacji
szkolen na ich rozwdj [zob. Pauli 2014, s. 67-122, 151-194].

Ostatnim pojeciem, bedacym przedmiotem zainteresowania autorki jest Euro-
pejski Fundusz Spoteczny (ESF). Jest on pierwszym i podstawowym funduszem
strukturalnym Unii Europejskiej, ktory zostat utworzony w roku 1957'. Zostat on
ustanowiony, by zwickszy¢ szanse uzyskania pracy na terenie Unii Europejskiej po-

! Zostal powotany w oparciu o art. 123 Traktatu Rzymskiego, przy czym odpowiednie akty wyko-
nawcze weszlty w zycie w 1960 r.
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przez promowanie zatrudnienia i zwigkszenie mobilnosci pracownikow [ Tracz-Kru-
pa 2014, s. 68].

Polska weszta do struktur Unii Europejskiej 1 maja 2004 r. Z chwila akces;ji sta-
fa si¢ takze odbiorcg pomocy finansowej, §wiadczonej w ramach polityki struktural-
nej Unii Europejskiej przy wykorzystaniu funduszy unijnych. Badania dotyczace
wykorzystania srodkow unijnych w Polsce zostang omowione w dalszej czgsci ni-
niejszego artykutu [Tracz-Krupa 2016, s. 292].

3. Problematyka rozwoju pracownikéw w MSP
w Swietle badan empirycznych

Badanie empiryczne dotyczace rozwoju pracownikow odnajdujemy glownie w na-
ukach o zarzadzaniu. Jednakze ze wzgledu na interdyscyplinarny charakter kwestie
te znajduja si¢ w polu zainteresowania takze innych dyscyplin naukowych, w tym
m.in. ekonomii, pedagogiki, psychologii czy socjologii [Chalofsky 2007, za: Pocz-
towski 2013, s. 4]. W literaturze przedmiotu opisano szereg badan dotyczacych roz-
woju pracownikow, ktore mozna podzieli¢ ze wzgledu na nastepujace kryteria:

1) wielko$¢ organizacji;

2) rodzaj organizacji, tj. publiczne i prywatne

3) kontekst narodowy [Tracz-Krupa 2015, s. 1096].

Uwaga autorki zostanie skoncentrowana na pierwszym kryterium réznicujacym
badania, jakim jest wielko$¢ organizacji. Rozlacznie traktowane sg bowiem badania
w sektorze matych i $rednich przedsigbiorstw oraz duzych organizacji.

W literaturze przedmiotu dominuje przekonanie, iz MSP majg swoja specyfike
i dziatania w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi, w tym w obszarze rozwoju,
roznig si¢ od tych podejmowanych przez duze organizacje [Tracz-Krupa 2015,
s. 1096-1097]. Badania Hilla i Stewarta [1999, s. 107] dowodza, iz mate i $rednie
organizacje cechuje krotkoterminowa perspektywa i spontanicznos$¢ w realizacji po-
lityki rozwoju zasobow ludzkich. Nieformalnos¢ i elastycznos$¢ dziatan rozwojo-
wych w sektorze MSP zostata szeroko scharakteryzowana w badaniach Gibba
[1997], Storeya [1994] i Chastona [1997]. Inni badacze, np. Lane [1994] czy West-
head i Storey [1997], dowodza, iz szkolenia nie wystepuja w malych organizacjach.
Hill i Stewart sg zdania, iz szkolenia stuzg rozwigzaniu okreslonych probleméw
Ww organizacji, a nie podnoszeniu kwalifikacji pracownikow [1999, s. 109]. Obszerne
badania porownawcze Browna, Murphiego i Wade’ego [2006, s. 425], dotyczace
e-learningu w organizacjach dowodza, iz duze przedsiebiorstwa korzystaja z tej for-
my ksztatcenia w 67%, a mate i §rednie jedynie w 20%.

Z badan w polskich organizacjach sektora MSP, stuzacych diagnozie poziomu
profesjonalizacji zarzadzania zasobami ludzkimi, wynika, iz jedynie 37% podmio-
tow prowadzi analizg potrzeb szkoleniowych, 31% firm prowadzi szkolenia w spo-
sob cykliczny, a jedynie 30% przeprowadza badanie efektywnosci szkolen [Pocz-
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towski, Pauli 2013, s. 17-19]. Bardziej optymistycznie przedstawiaja si¢ rezultaty
badania rynku pracy w Polsce pod nazwa Bilans Kapitatu Ludzkiego, ktore od roku
2010 realizuje Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci we wspotpracy z Uni-
wersytetem Jagiellonskim. Z badan wynika, iz az 85% matych przedsiebiorstw w
2010 r. oddelegowato swoich pracownikéw na szkolenia, natomiast w mikroprzed-
siebiorstwach wskaznik wyniost 77%. Lacznie w sektorze MSP wskaznik ten osiag-
nal blisko 90% [Zukowska 2012, s. 307].

Na podstawie literatury i licznych badan wyr6zniono nastepujace determinanty
dziatan MSP w obszarze rozwoju: nieformalnos¢, krotkoterminowa perspektywe,
nastawienie na rozwigzywanie biezacych problemdw, ukierunkowanie na rozwdj
specyficznych umiejetnosci i wiedzy organizacyjnej oraz brak profesjonalnej orga-
nizacji szkolen [Trochimiuk 2013, s. 127].

4. Rozwéj pracownikéw w MSP w ramach $rodkéw Europejskiego
Funduszu Spolecznego — metodyka badan wlasnych
oraz prezentacja wynikow badan empirycznych

Autorka podjeta sie proby realizacji badan o charakterze pilotazowym na grupie 50
przedsiebiorstw z sektora MSP. Celem badania bylo poznanie motywéw wniosko-
wania o $rodki unijne z EFS w okresie 2007-2013, rodzajow dziatan szkoleniowo-
-rozwojowych, problemow, z jakimi borykali si¢ beneficjenci, a takze planow wzgle-
dem nowej perspektywy unijnej 2014-2020. Badania zostaly przeprowadzone
metodg CATI (computer assisted telephone interview) na grupie 50 MSP z woje-
wodztw dolnoslaskiego i opolskiego, z czego 40% stanowily mikroprzedsigbior-
stwa, 34% mate firmy oraz 26% $rednie podmioty.

Z badan wynika, iz gtownym powodem wnioskowania o §rodki z EFS byta moz-
liwo$¢ podniesienia kwalifikacji pracownikow (84% wskazan). Kolejno 42% re-
spondentéw wskazato na mozliwo$¢ obnizenia kosztow operacyjnych oraz 40% na
mozliwos¢ wzrostu konkurencyjnosci firmy poprzez oferowanie wyzszej jakosci
ustug. W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, iz respondenci mieli mozliwo$¢ wskazania
wiecej niz jednej odpowiedzi.

W badaniu uzyskano takze dane dotyczace trudnosci w ubieganiu si¢ o srodki
unijne, zarowno na poziomie planowania, jak i realizacji oraz kontroli projektu przez
przedsigbiorstwa. 34% respondentdow odpowiedzialo, iz nie napotkato na Zadne
trudnosci, 32% wskazato na zbyt skomplikowane formularze. Innymi trudno$ciami
na etapie planowania byty: zbyt czasochtonna procedura (26% wskazan), niedosta-
teczne kwalifikacje i wiedza urzednikow oraz wysokie optaty firm doradczych, po-
magajacych w przygotowaniu wniosku o dofinansowanie (po 16% wskazan)

Pierwszym etapem prawidlowo realizowanej procedury szkoleniowo-rozwojo-
wej jest identyfikacja potrzeb szkoleniowych. W zbadanych projektach z EFS 38%
przetozonych wnioskowato o szkolenia dla pracownikow, 36% pracownikoéw wska-
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zato na szkolenia, ktorymi byliby zainteresowani, w 32% przypadkow zostaty one
zbadane jednorazowo na uzytek planowanego projektu unijnego. Jedynie w 18%
wynikaty one z planu rozwoju zawodowego, a jeszcze mniej, bo w 12%, wynikaly
one z ocen okresowych.

Projekty, ktore byty przedmiotem badania, w 84% byly skierowane do wszyst-
kich pracownikow, w 28% do kierownikéw i kadry zarzadzajacej oraz w 20% do
specjalistow. Zgromadzane dane pokazuja, iz w projektach z EFS dominowaty szko-
lenia komputerowe (58% wskazan), nastepnie jezykowe (46%), interpersonalne
(44%) oraz finansowe (22%). 54% respondentdw wskazato na kategori¢ inne, gdzie
wymieniano szkolenia: menedzerskie, prawne, specjalistyczne oraz branzowe.

Na etapie realizacji projektow EFS 52% respondentow wskazato, iz nie miato
problemow z rozliczaniem wniosku unijnego. 28% beneficjentow oswiadczyto, iz
byta to nadmierna drobiazgowos¢ urzednikow; 16% przedsigbiorstw miato proble-
my z rekrutacja i selekcja grupy docelowej, a 12% wskazato, ze projekt zostat op6z-
niony w czasie ze wzgledu na przedtuzajagca si¢ oceng wnioskOw oraz ostateczne
podpisanie umowy. Ponadto respondenci odpowiadali, iz obnizong im wartos¢ po-
szczegolnych pozycji w budzecie, co utrudnito realizacj¢ projektu, brakowato ko-
munikacji pomigdzy instytucjami rozliczajgcymi wnioski unijne na poziomie regio-
nalnym i centralnym czy opdzniono w efekcie ptatnosci ze strony tychze instytucji.

Podczas wywiadoéw pozyskano takze informacj¢ na temat badania efektywnosci
dziatan szkoleniowych wedtug D. Kirckpatricka. 72% respondentéw wskazato, iz
zbadano poziom reakcji, czyli jak uczestnicy zareagowali na szkolenia. Moze to
wynikac¢ z obowigzku, jakie na przedsigbiorstwo realizujace projekt z EFS naktadaja
przepisy umowy o dofinansowanie, zakladajace konieczno$¢ ankietowania uczestni-
kow szkolen. Tylko 56% przedsigbiorstw zbadato efekty szkolenia na poziomie
uczenia sie, sprawdzono wiedz¢ z danego obszaru. Jedynie 36% przedsigbiorstw
zbadato poziom zachowan, czyli sprawdzono, czy zaobserwowano zmiany w posta-
wach ludzkich. Zaden z respondentéw nie odniost sie do czwartego z poziomow
efektywnosci szkolen, czyli badania efektow.

Zgromadzone dane pokazuja, ze z jednej strony przedsigbiorstwa nie badaty —
w sposob systemowy — efektywnosci podjetych dziatan szkoleniowo-rozwojowych,
z drugiej strony zdecydowana wickszos¢, bo az 90% respondentdéw, uznata, iz pod-
niesiono kwalifikacje pracownikow. 62% beneficjentow uwaza, iz podniesiono takze
konkurencyjno$¢ przedsiebiorstwa, a 56%, iz zwiekszono poziom motywacji i zaan-
gazowania pracownikow. Ponadto 36% badanych twierdzito, iz zbudowano wizeru-
nek dobrego pracodawcy, a 32%, iz odniesiono korzysci finansowe. Wynika z tego,
iz pomimo braku rzetelnej oceny efektywnos$ci i1 skutecznosci podjetych dziatan
szkoleniowych przedsigbiorstwa dokonaty wysokiej autooceny realizowanych
wnioskow od strony ich zawarto$ci merytorycznej i przydatnosci uzyskanych kwa-
lifikacji w miejscu pracy.

Respondenci zostali takze zapytani, czy projekt zostalby zrealizowany bez dofi-
nansowania unijnego. 38% pytanych udzielito odpowiedzi negatywnej, 34% dekla-
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rowato, ze byloby to w mniejszym zakresie, a 24% nie byto w stanie udzieli¢ odpo-
wiedzi. Dane te w zestawieniu z pytaniem o oceng kondycji finansowo-ekonomiczne;j
przedsigbiorstwa moga zaskakiwaé, gdyz 84% przedsiebiorstw deklarowato, iz jest
ona dobra lub bardzo dobra. Na tej podstawie mozna wnioskowac, iz przedsicbior-
stwa te priorytetowo nie traktuja inwestycji w kapitat ludzki, gdyz w wigkszo$ci
przypadkow te dziatania nie zostalyby podjete. Jednakze maja wiedzg, jak istotna
dla funkcjonowania firm oraz mozliwosci uzyskania przewagi konkurencyjnej jest
zarzadzanie zasobami ludzkimi, w szczegdlnosci inwestowanie w rozwoj pracowni-
kow, gdyz sg w grupie przedsiebiorstw, ktore siegnety po srodki unijne na dofinaso-
wanie dziatan szkoleniowo-rozwojowych.

W badaniach respondentom zadano réwniez pytanie dotyczace planow wzgle-
dem kolejnej perspektywy unijnej 2014-2020. Zdecydowana wigkszo$¢, bo az 72%,
jest zainteresowana dalszym aplikowaniem o fundusze unijnie, 24% nie bylo jeszcze
zdecydowane. Na tej podstawie mozna wnioskowac, ze pomimo trudnosci przy wy-
petianiu wniosku o dofinasowanie oraz jego rozliczeniu korzys$ci wynikajace ze
zrealizowanego grantu sg wyzsze niz poniesione koszty o r6znym charakterze.

5. Zakonczenie i wnioski

Rezultaty fragmentarycznych badan przeprowadzonych na grupie przedsi¢biorstw
MSP w Polsce pozwalajg na wysnucie nastepujacych wnioskow:

1. Najwazniejszym powodem, dla ktorych przedsi¢biorstwa chcialy realizowac
projekty z EFS, byto podniesienie kwalifikacji pracownikow.

2. Potrzeby szkoleniowe zazwyczaj zglaszali przetozeni lub sami pracownicy
sygnalizowali, z czego chcieliby odby¢ szkolenie.

3. W badanych przedsigbiorstwach w wigkszosci przypadkow projekt kierowany
byt do wszystkich pracownikow.

4. W projektach z EFS dominowaly szkolenia komputerowe, jezykowe oraz in-
terpersonalne.

5. Efektywnos$¢ dziatan szkoleniowych i rozwojowych zbadano na poziomie re-
akcji 1 czgsciowo na poziomie wiedzy 1 zachowan.

6. Najczesciej wskazywanym efektem uczestnictwa w projekcie bylo podniesie-
nie kwalifikacji pracownikow.

7. Najwigcej trudnosci podczas ubiegania si¢ o $rodki unijne sprawialy zbyt
skomplikowane formularze.

8. Jezeli pojawialy si¢ trudnosci w trakcie realizacji projektu, to byly one zwia-
zane z nadmierng drobiazgowo$cig urzednikow oraz z opdznieniami w ptatnosciach.

9. Zdecydowana wickszos¢ przedsigbiorstw ponownie bedzie ubiegac si¢ o dofi-
nansowanie z EFS.

Reasumujac, warto zamarkowac kilka uwag o charakterze bardziej ogdlnym. Po
pierwsze, nadal istnieje zbyt skomplikowany system aplikowania o projekty unijne.
Po drugie, w wielu regionach Polski maja miejsce wielotygodniowe, a nawet wielo-
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miesigczne opdznienia w sprawdzaniu wnioskow o ptatnos¢ i w wyptacie kolejnych
transz, co zagraza realizacji wielu projektow. I po trzecie, kadry instytucji rozlicza-
jacych projekty z EFS cechuje technokratyzm, wazniejsze sa wzgledy formalne niz
planowane rezultaty realizacji projektu [Tracz-Krupa 2016, s. 305], co dla wielu
podmiotow, zardwno z sektora publicznego, jak i prywatnego, dziata demotywujaco
1 ostatecznie nie sktania do decyzji o aplikowaniu o $rodki unijne z EFS.

Na koniec warto zauwazy¢, iz pomimo wskazanych trudno$ci problematyka wy-
korzystania srodkow EFS na rozwoj kadr wzbudza coraz wigksze zainteresowanie.
Nalezy wrecz przyjaé, ze bedzie ono wzrastato, szczego6lnie w konteksScie jeszcze
wyzszej kwoty przyznanej Polsce z EFS na realizacje dziatan w perspektywie 2014-
-2020. Za niezbgdne nalezy zatem uzna¢ dalsze prowadzenie eksploracji teoretycz-
nej i empirycznej w tym obszarze, co umozliwi nie tylko wzbogacenie wiedzy na-
ukowej 1 zracjonalizowanie metodyki badan, ale tez formutowanie uzytecznych
rekomendacji dla praktyki gospodarczej.

Literatura

Brown L., Murphy E., Wade V., 2006, Corporate eLearning: Human Resource Development Implica-
tions for Large and Small Organizations, Human Resource Development International, nr 3,
s. 415-427.

Chalofsky N., 2007, The seminal foundation of the Discipline of HRD: People, Learning and Organisa-
tions, Human Resources Quarterly, vol. 19, nr 3, s. 431-442.

Chaston L., 1997, Small firm performance: assessing the interaction between enterpreneurial style and
organizational structure, European Journal of Marketing, nr 31 (11/12), s. 814-831.

Gibb A., 1997, Small firms training and competitiveness:building upon the small business as a learning
organization, International Small Busniess Journal, nr 15(3), s. 13-29.

Hill R., Stewart J., 1999, Human resource development in small organizations, Human Resource
Development International, nr 2(2), s. 103-123.

Lane A.D., 1994, Issues in People Management, nr 8, People Management in Small and Medium En-
terprises, IPD, London.

Listwan T., 1995, Ksztaltowanie kadry menedzerskiej firmy, Wydawnictwo Kadry, Wroctaw.

Ministerstwo Infrastruktury i Rozwoju, 2016, Sprawozdanie z wdrazania Programu Operacyjnego Ka-
pital Ludzki 2007-2013 za I potrocze 2015 roku, https://www.efs.2007-2013.gov.pl/AnalizyRapor-
tyPodsumowania/poziom/Documents/Sprawozdaniec POKL I polrocze 2015.pdf (1.04.2016).

Pauli U., 2014, Rola szkolen pracownikow w rozwoju matych i Srednich przedsiebiorstw, Wydawnictwo
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Krakow.

Pocztowski A., Pauli U., 2013, Profesjonalizacja zarzqdzania zasobami ludzkimi w matych i srednich
przedsiebiorstwach, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, nr 3-4, s. 9-22.

PARP, 2013, Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce. Naj-
wazniejsze wyniki I1I edycji badan BKL z 2012 roku, Warszawa.

Sheehan M., Pocztowski A., 2013, Od redakcji, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, nr 6, s. 7-11.

Storey D.J., 1994, Understanding the Small Business Sector, Routledge, London.

Suchodolski A., 2010, Rozwdyj i zarzqdzanie karierg pracownikow, [w:] Listwan T. (red.), Zarzqdzanie
kadrami, C.H. Beck, Warszawa.



Rozw6j pracownikow w przedsigbiorstwach MSP... 155

Tracz-Krupa K., 2014, Europejski Fundusz Spoleczny jako narzedzie rozwoju zasobow ludzkich, [w:]
Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, nr 349: Sukces w zarzgdzaniu ka-
drami. Roznorodno$¢é w zarzqdzaniu kapitatem ludzkim — podejscia , metody i narzedzia. Problemy
zarzqdczo-ekonomiczne, red. M. Stor, T. Listwan, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego,
Wroctaw, s. 442-453.

Tracz-Krupa K., 2015, Rozwdj zasobow ludzkich — przeglgd wybranych badan empirycznych w litera-
turze przedmiotu , Marketing i Rynek, nr 5, s. 1094-1106.

Tracz-Krupa K., 2016, Rozwéj pracownikow w jednostkach samorzgdu terytorialnego w ramach srod-
kow Europejskiego Funduszu Spolecznego — wyniki wstepnych badan empirycznych, [w:] Prace
Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, nr 429, pt. Sukces w zarzqdzaniu kadra-
mi. Dylematy zarzqdzania kadrami w organizacjach krajowych i miedzynarodowych. Problemy
zarzqdczo-ekonomiczne, red. M. Stor, T. Listwan, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego,
Wroctaw, s. 290-306.

Trochimiuk R., 2013, Rozwdj zawodowy pracownikow w matych i Srednich przedsiebiorstwach, Zarza-
dzanie Zasobami Ludzkimi, nr 3-4, s. 127-138.

Ustawa z 2 lipca 2004 r. o swobodzie dziatalnosci gospodarczej, Dz.U., nr 173, poz. 1807.

Westhead P., Storey D., 1997, Training Provision and the Development of Small and Medium-size En-
terprises, DfEE Publications Research Report, nr 26.

Zargbski M., 2010, Rola Europejskiego Funduszu Spotecznego w rozwoju zasobow ludzkich, Acta Uni-
versitatis Nicoli Copernici, z. 397, Torun.

Zukowska J., 2012, Wplyw szkolern pracownikéw na konkurencyjnosé polskich przedsigbiorstw, [w:]
Weresa M.A. (red.), Polska. Raport o konkurencyjnosci 2012. Edukacja jako czynnik konkurencyyj-
nosci, Szkota Gtéwna Handlowa Oficyna Wydawnicza, Warszawa.





