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Uwarunkowania i znaczenie szkolen
w zdobywaniu i rozwijaniu wiedzy pracownikow
matych firmach technologicznych

Adrianna Jaskanis®

Celem autorki niniejszego artykulu jest okreslenie mozliwosci uczenia sie poprzez szkolenia,
uwarunkowan zwigzanych z uczestnictwem i dostgpnosciq szkoleri oraz ocena znaczenia
wykorzystania szkoleri w procesie rozwoju wiedzy i umiejetnosci pracownikow malych firm
technologicznych w Polsce. Na podstawie przeprowadzonych badari jakosciowych — wywiadow
z pracownikami firm technologicznych - zidentyfikowano istotne czynniki oddziatywajqce na
mozliwosci uczestnictwa w szkoleniach oraz okreslono czynniki ksztattujqce dostepnosc szko-
leri dla pracownikow badanych firm. Wsrod glownych warunkow uczestnictwa w szkoleniach
wskazuje si¢ brak lub niedostatek niezbednej wiedzy i umiejetnosc dostrzezony przez kierow-
nictwo firmy, a czynnikiem determinujgcym uczestnictwo pracownika w szkoleniu okazalo sie
glownie zajmowane przez niego stanowisko pracy i jej charakter. Autorka okresla uwarunko-
wania i ocenia znaczenie szkolert w ksztaftowaniu odpowiedniej wiedzy i umiejetnosci wsrod
pracownikow malych firm technologicznych. Najistotniejszymi uwarunkowaniami w zakresie
mozliwosci szkolenia pracownikow malych firm technologicznych w swietle przeprowadzo-
nych badari sq oferta szkoleri dostepna na rynku oraz oczekiwania kierownictwa firm co do
wiedzy i umiejetnosci zdobywanych i rozwijanych przez poszczegolnych pracownikow.
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Factors and the Importance of Formal Training
in Knowledge and SKkills Acquisition and Development of Employees
in Small Technology Firms

The purpose of this article is to determine the learning opportunities through formal training,
identify factors shaping the possibility of participation in trainings and evaluate the importance
of trainings in knowledge and skills development of employees in small technology firms in
Poland. Based on qualitative research — interviews with employees of technology firms — the
conditions related to participation in trainings were defined and the factors influencing the
availability of training to the employees were identified. The lack or shortage of necessary
knowledge and skills noticed by the management of the firms was found to be among the main
conditions for participation in trainings, and the main determinant of an employee’s partici-
pation in trainings was the position held by the employee and the job character. The article
assesses the factors and importance of training in the development of appropriate knowledge
and skills among employees of small technology companies. In the light of the research, the
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main considerations in terms of the possibility of training employees of small technology com-
panies are the training offer available in the market and expectations of the management of
companies for critical knowledge and skills acquired and developed by individual employees.
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1. Wprowadzenie

Formalne i nieformalne procesy uczenia
sie¢ uruchamiane sa w organizacjach, aby
rozwija¢ wiedz¢ i doskonali¢ umiejetnoSci
pracownikow. Te pierwsze procesy charak-
teryzuja si¢ wysokim poziomem ustruktury-
zowania i przewaznie sg finansowane przez
organizacje (Marsick, Watkins, 1990, s. 12),
te drugie wynikaja za$ z intencji pracownika
i nie sa zbyt ustrukturyzowane (Watkins,
Marsick, 1992; Marsick, Watkins, 2001;
Marsick i in., 2009). Uczenie sformalizo-
wane jest procesem zaplanowanym i syste-
matycznie realizowanym przez organizacje
ijej pracownikow (Armstrong 2011, s. 578).
Wsrod przyktadowych proceséw formal-
nego uczenia si¢ pracownikOw wymienic
mozna: uczestnictwo w szkoleniach, kur-
sach, studiach uzupetniajacych i podyplo-
mowych, seminariach, konferencjach oraz
kursach e-learningowych.

W niniejszym artykule zaprezentowano
uwarunkowania korzystania przez male
firmy technologiczne z najpopularniej-
szego sposobu rozwijania wiedzy i dosko-
nalenia umiejetnoSci pracownikéw, jakim
sa szkolenia oraz oceniono znaczenie,
jakie maja szkolenia dla rozwijania wiedzy
i umiejetnosci pracownikow malych firm
technologicznych. Przytoczono kluczowe
definicje, zaprezentowano wyniki badan
dotyczace efektow korzystania ze szkolen
przez firmy oraz dane iloSciowe w zakresie
wykorzystania szkolei w celu rozwijania
wiedzy i umiejetnosci pracownikOw przez
firmy w Polsce. Dotychczasowe badania
odnoszace si¢ do proceséw szkolenia pra-
cownikOw w matych firmach reprezentuja-
cych branze technologiczng w Polsce byly
niewystarczajace. Artykul wypelnia zatem
zaobserwowana w literaturze luke — charak-
teryzuje mozliwosci szkoleniowe pracowni-
koéw zatrudnionych w matych firmach tech-
nologicznych, identyfikuje uwarunkowania
uczestnictwa w szkoleniach oraz okresla

czynniki ksztaltujace dostepnoS¢ szkolen
dla pracownikow. Autorka podsumowuje
niniejsze zagadnienia, przedstawiajac klu-
czowe uwarunkowania i znaczenie szkoleni
w zakresie zdobywania i rozwijania wiedzy
oraz umieje¢tnoSci pracownikéw matych
firm technologicznych.

2. Rozwijanie wiedzy i doskonalenie
umiejetnosci pracownikow
przy wykorzystaniu szkolen

Jednym z najczeSciej stosowanych przez
firmy sposobow rozwijania wiedzy i dosko-
nalenia umiej¢tnosci pracownikow sa szko-
lenia. Definiuje si¢ je jako systematyczne
i celowe dzialania, ktorych wynikiem jest
doskonalenie — poglebianie posiadanych
juz przez pracownika wiedzy i umiejetno-
Sci lub rozszerzanie — nabywanie nowej
wiedzy i umiejetnosci (Andrzejczak, 2004,
s. 174). Poprzez szkolenia organizacja stara
si¢ m.in. dostosowa¢ kwalifikacje pracow-
nikdéw do aktualnych wymogoéw stanowiska
pracy i rozszerzy¢ kwalifikacje pracowni-
kéw w kontekScie przewidywanych zmian
technicznych i organizacyjnych w firmie
(Litwin, 2004, s. 345).

Diagnoza potrzeb doskonalenia i roz-
woju pracownika — w zwigzku z wymo-
gami na danym stanowisku pracy — nalezy
do organizacji, jednak kierunek kariery
w warunkach firmy wyznacza sam pracow-
nik, opierajac si¢ na ocenie swoich moz-
liwosci i swoich aspiracjach zawodowych
(Mi§, 1996, s. 110). Pracownik, znajac
obrany przez siebie i organizacj¢ kierunek
rozwoju, samodzielnie moze decydowac
o niezbe¢dnych dla siebie szkoleniach, uzu-
pelniajacych jego wiedze i umiejetnosci,
zgodnie z modelem kompetencji na stano-
wisku, ktore chce zajmowac.

W ramach organizacji rOwnie istotne
dla formalnych proceséw organizacyjnego
uczenia si¢, jakie ma same uczestnictwo
w aktywnoSciach edukacyjnych i szkolenio-
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wych, ma takze umiejetnoS¢ zastosowania
przez pracownika zdobytej wiedzy i umie-
jetnoSci w codziennej pracy. Innymi stowy,
wazne jest nie tylko odbycie szkolenia, ale
i zmiana zachowania pracownika oraz spo-
wodowanie osiggania przez niego lepszych
rezultatéw dzigki odbytemu szkoleniu. Stad
wlasnie znakomita cze$¢ literatury polsko-
jezycznej dotyczacej formalnych procesow
uczenia si¢, a w szczeg6lnosci szkolen, kon-
centruje si¢ wokol zagadnien dotyczacych
ich efektywnosci, czyli zwigzku pomiedzy
ponoszonymi kosztami szkoleniowymi
a rezultatami tych szkolef, w szczeg6lnoSci
wzgledem modelu Kirkpatricka (por. Kirk-
patrick, 2001; Bohdziewicz, 1999; Ludwi-
czynski, 1999; Pocztowski, 1999; Krol, 2000;
Kunasz, 2006).

Z danych PARP (2013, s. 15) wynika,
ze mimo iz szkolenia sg jednym z najcze-
Sciej proponowanych pracownikom spo-
soboéw rozwijania wiedzy i umiejetnosci
wsrod firm w Polsce, to jednak jedynie 36%
respondentéw uczestniczyto w nich w ciagu
ostatnich 12 miesiecy. Najbardziej popular-
nymi sposobami podnoszenia kompeten-
cji wsrdd badanych byly kursy, szkolenia
i samoksztalcenie (29%) oraz szkolenia
i kursy (20%) (PARP, 2013, s. 17). Stopien
wykorzystania szkoleni w firmach rézni si¢
w zaleznoS$ci od wielkosci firmy (PARP,
2013, s. 17), a statystyki mowig o tym, ze
85% duzych, 75% S$rednich i 64% malych
firm korzysta ze szkolen. Wielkos§¢ firmy
i liczba zatrudnianych przez nig pracow-
nikow jest bardziej istotng determinantg
w przypadku uczestnictwa w szkoleniach,
niz branza czy zajmowane przez pracow-
nika stanowisko. Duze firmy maja takze
wigkszy potencjal, wigc nie tylko czeSciej
ich pracownicy korzystaja ze szkolen, ale
i firmy takze oferuja bardziej zréznicowane
sposoby rozwijania wiedzy i umiejetnosci
pracownikow. Srednia liczba stosowanych
formalnych sposobdéw rozwijania wiedzy
i umiejetnosSci pracownikdw wynosi ponad 4
w firmach zatrudniajacych powyzej 50 pra-
cownikOw, a co piata firma w tej kategorii
korzysta z wigcej niz 6 sposobow (Szczucka,
Turek i Worek, 2012, s. 47).

Poza wielkoScia firmy, czynnikami r6zni-
cujacymi uczestnictwo w réznych formach
doszkalania pracownikow moze by¢ poziom
wyksztatcenia (Kotowska, 2005, s. 49;
PARP, 2013, s. 16), wiek (Ministerstwo
Edukacji i Nauki, 2005, s. 93; PARP 2013),
wiek (GUS, 2009, s. 26; PARP, 2013, s. 16)

oraz miejsce zamieszkania (Ministerstwo
Edukacji i Nauki, 2005; PARP, 2013, s. 16).
NajczeSciej doszkalaja si¢ osoby z wyzszym
wyksztatceniem, mlode oraz osoby zamiesz-
kujace miasta. Im wigksze miasto, tym pra-
cownicy czesciej uczestnica w réznych for-
mach doksztatcania.

Nalezy podkresli¢, ze cho¢ w badaniach
GUS z 20009 r., wérod doksztatcajacych sig
najwicksza grupe (okofo 25%) stanowia
osoby, ktore ukonczyly kierunki techniczne,
takie jak inzynieria, procesy produkcyjne
i budownictwo, to udzial szkolef: z tej tema-
tyki w ogole odbytych i oferowanych jest
znacznie mniejszy, niz wskazuje na to struk-
tura ukonczonych dziedzin wyksztalcenia
(GUS, 2009, s. 53). Oznacza to, ze pracow-
nicy koficzacy kierunki techniczne zdecy-
dowanie rzadko maja mozliwo$¢ doskona-
lenia swojej wiedzy za pomocg dostepnych
na rynku szkolei. W przedsigbiorstwach
sfera poszerzania praktycznych umiejet-
nosci dotyczacych technicznych aspektow
produkcji i $wiadczenia uslug znajduje
si¢ w Polsce od lat na pierwszym miejscu
w strukturze tematycznej szkoleni, gdyby
za kryterium przyjac czas, jaki jest poSwie-
cany na tego typu szkolenia (UNDP, 2007,
s. 169). Prawie 1/3 szkolef realizowanych
przez pracownikow w Polsce dotyczy tech-
nicznych aspektoéw produkeji i §wiadczenia
ustug (Tomczak, 2006).

Stosowanie wiedzy i umiejetnosci zdo-
bytych poprzez formalne procesy uczenia
si¢ jest istotnym czynnikiem pozwalaja-
cym budowac przewage konkurencyjng
firmy (por. Buhler, 2002; Dougherty, 2004;
Velada i in., 2007). Formalne procesy ucze-
nia si¢ mogg zatem bezpoSrednio przyczy-
nia¢ si¢ do poprawy efektywnosci dziatania
organizacji (Weldy, 2009, s. 59), co oznacza,
ze odgrywaja one istotng rol¢ w budowaniu
przewagi konkurencyjnej organizacji oraz
majg istotne znaczenie w procesie ksztal-
towania strategii organizacji i wyposazania
organizacji w odpowiednie iloSciowo i jako-
Sciowo zasoby ludzkie.

Szczegblne znaczenie moga mie¢ zatem
szkolenia w firmach reprezentujacych
branze¢ wysokich technologii, gdzie wie-
dza i1 umiejetnoSci szybko ulegaja dez-
aktualizacji ze wzgledu na tempo zmian
zachodzacych w otoczeniu organizacji.
Warto przyjrzeé si¢ takze, w jaki sposob
korzystaja ze szkoleni mate firmy, ktorych
dzialy personalne nie zajmuja si¢ prowa-
dzeniem szkolefi wewnetrznych czy reje-
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stracja wiedzy i umiejetnoSci pracowni-
kow i ktorych mozliwoSci szkoleniowe ze
wzgledu na limity budzetowe sa ograni-
czone. Stad niniejszy artykul charaktery-
zuje specyfike, a nastgpnie okreSla uwa-
runkowania i ocenia znaczenie szkolef
w funkcjonowaniu matych firm technolo-
gicznych.

3. Cele i metody badawcze

Celem niniejszego artykulu jest okresle-
nie mozliwosSci szkoleniowych pracowni-
kéw matych firm, identyfikacja czynnikow
warunkujacych uczestnictwo pracownikow
w szkoleniach oraz czynnikéw ksztattuja-
cych dostepnos¢ szkolen, a takze dokona-
nie oceny znaczenia szkolefi w rozwijaniu
wiedzy i umiejetnosci pracownikoéw matych
firm technologicznych. Proces badawczy
po odpowiedniej analizie literatury przed-
miotu rozpoczal si¢ wraz ze sformutowa-
niem zaprezentowanych ponizej pytan
badawczych:

1. W jaki spos6b ksztattuja si¢ mozliwosci
szkoleniowe pracownikéw malych firm
technologicznych?

2. Jakie sa warunki uczestnictwa w szkole-
niach pracownikoéw malych firm techno-
logicznych?

3. Jakie sa czynniki ksztaltujace dostgpnosé
szkolefi pracownikom malych firm tech-
nologicznych?

4. Jakie jest znaczenie szkoleni dla zdoby-
wania nowej wiedzy i rozwijania umie-
jetnosci pracownikOw malych firm tech-
nologicznych?

Dobér proby badawczej miat charakter
celowy i zostal dokonany na bazie podsta-
wowej wiedzy o populacji i na podstawie
oceny badacza, jaka proba pozwolitaby
na zrealizowanie celow badania (Babbie,
2010, s. 193). Préba badawcza zostata
wyloniona na podstawie dwoch kryteriow:
wielkoSci firmy oraz zakwalifikowania firmy
jako technologicznej. Firma technolo-
giczna zostala zdefiniowana jako ta, ktora:
1. wyrdznia si¢ pod katem tworzonej i sto-
sowanej technologii; 2. oferuje produkty
wysokich technologii oraz 3. cechuje si¢
wysokim odsetkiem zatrudnionych pracow-
nikow o wysokich kompetencjach na stano-
wiskach technicznych w analizie potencjatu
spolfecznego.

Na podstawie wczeSniej ustalonych kry-
teriow wielkosci i kryteriow firmy techno-
logicznej na podstawie kontaktdow osobi-

stych stworzona zostata baza potencjalnych
firm, ktore moglyby wzia¢ udzial w bada-
niu. Zaproszenie wystano do wszystkich
firm z bazy, z czego trzy zgodzily si¢ wzigc
w nim udzial. Firmy stanowiace probe
badawczg wyrdznialy sie¢ pod wzgledem
opracowywanych i stosowanych technolo-
gii, oferowaly produkty wysokich techno-
logii oraz charakteryzowaly si¢ wysokim
odsetkiem pracownikéw zatrudnionych
na stanowiskach technicznych (powyzej
75% pracownikoéw technicznych wsrod
wszystkich zatrudnionych w firmach) oraz
zatrudnialy mata pracownikéw (od 17 do
53, gdzie kryterium matlej liczby zatrud-
nionych odnosi si¢ do jednego z kryteriow
malej firmy wedlug rozporzadzania Komisji
(UE) 651/20141). Zgodnie z PKD, firmy
stanowigce probe do badan zajmowaly
si¢ produkcja aparatury rozdzielczej i ste-
rowniczej energii elektrycznej, produkcja
konstrukcji metalowych i ich czesci oraz
produkcja pozostatych gotowych wyrobow
metalowych, gdzie indziej nieklasyfikowa-
nych (nr PKD odpowiednio: 27127Z; 2511Z;
2599Z7).

Badanie zostalo przeprowadzone przy
wykorzystaniu jakoSciowych metod badaw-
czych — wywiadow pogtebionych (ang. in-
depth interviews — IDI) z wybranymi w spo-
sob celowy pracownikami firm. Rozmoéwcy
zostali wybrani jako ci, ktorzy moga wypo-
wiadac si¢ w imieniu grupy (Babbie, 2010,
s. 195). Dobor 0s6b do badania zostat doko-
nany w sposob zapewniajacy maksymalne
zrOznicowanie rozméwcow pod wzgle-
dem: wieku, plci, zajmowanych stanowisk,
stazu pracy, poziomu i typu wyksztalcenia.
Takie podejScie w doborze proby badaw-
czej daje mozliwos¢ spojrzenia na badane
zjawisko pod wieloma katami i z wielu
perspektyw.

W celu przeprowadzenia badania opra-
cowany zostal scenariusz wywiadu, ktorego
kolejne udoskonalone wersje konsulto-
wane byly na seminariach Zaktadu Teorii
i Metod Organizacji WZ UW. Ponadto,
na podstawie opracowanego scenariusza
wywiadu przeprowadzilam dwa wywiady
probne, ktére nie zostaly wilaczone do
proby badawczej. Po wywiadach probnych
scenariusz zostal zmodyfikowany i udosko-
nalony. Scenariusz wywiadu odpowiadat
postawionym wczesniej pytaniom badaw-
czym, cho¢ pytania w scenariuszu sformu-
fowane byly odmiennie (por. Kvale, 2011,
s. 109).
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Wywiady z pracownikami badanych
firm przeprowadzone zostaly w czwartym
kwartale 2012 r. Lacznie przeprowadzono
11 wywiadow, ktorych Sredni czas trwania
wynosil 1 godzing i 8 minut, z czego naj-
dluzszy trwat 1 godzing i 54 minuty. Kazdy
z wywiadow byl nagrywany, a nastg¢pnie
transkrybowany. Transkrypcja wszystkich
wywiadow data ponad 270 stron znor-
malizowanego tekstu (1800 znakéw ze
spacjami). Nastgpnie wywiady zostaly
zakodowane, zgodnie z opracowanymi
wytycznymi zawartymi w ksigzce kodow.
Do kodowania oraz do analizy danych
wykorzystano program QSR NVivo, w kto-
rym wygenerowano zestawienia — frag-
menty wywiadow zawierajace poszczegolne
kody. Te nastgpnie poddano szczegdtowej
analizie.

4. Uwarunkowania zdobywania
wiedzy i umiejetnosci dzieki
szkoleniom przez pracownikow
malych firm technologicznych

W matych firmach technologicznych
podejmowane sg dzialania majace na celu
uczenie si¢ pracownikow, ktore wpisujg si¢
w formalne procesy uczenia si¢. Procesy te,
w Swietle przeprowadzonych badan, reali-
zowane sg prawie wylacznie za pomoca
szkolenn w tradycyjnej formie. Delegowa-
nie pracownikéw na szkolenia wydaje si¢
w szczegblnosci uzasadnione, gdy w organi-
zacji brakuje odpowiedniej wiedzy i umie-
jetnoSci wzgledem realizowanych, bieza-
cych oraz planowanych w przysztosci zadan.
W badanych firmach technologicznych
najczesdciej za pomoca szkolefi rozwijania
jest wiedza i umiejetnoSci, niezb¢dne do
prawidlowego, efektywnego wykonywania
zadan na stanowisku pracy.

»[Staram si¢ rozwija¢ wiedz¢ pracownikow
dla nich] potrzebna do zadania. Do bieza-
cego.”

[pracownik C, me¢zczyzna, 50-60 lat, staz
pracy w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze,
stanowisko kierownicze]

,»Na pewno [szkolimy pracownikow] w zakre-
sie obowigzkow, jakie maja w firmie. Czyli
jezeli jest to pracownik logistyczny, to szko-
lenia odno$nie logistyki i systemow, magazy-
noéw. Jezeli sa to pracownicy fizyczni, no to
jakie$ tam szkolenia odno$nie $wiatfowoddow,
lutowania, no to, co im si¢ przyda po prostu
w dalszej pracy. [...]No wilasnie jakies§ cieka-
wostki, co wchodzi, co§ nowego... bardziej,

by usprawnic ich prace, by im byto wygodniej
i by pracowali efektywniej”

[pracownik D, mezczyzna, <30 lat, staz pracy
w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze]

»Szkolenia robimy takie, jakie s3 wymagane.
Ale jezeli kto§ na przyklad znajdzie jakie§
ciekawe szkolenie dla siebie tam, na stano-
wisko, czy co§, to raczej nie ma problemu
z realizacjg takiego.”

[pracownik A, kobieta, <30 lat, staz pracy
w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze]

»Czesto do firmy dochodza informacje,
o czym$, co oferujg rézne firmy. Czgsto
pracownicy sami co§ wylapuja, co byloby
im przydatne i skladaja wniosek do preze-
sa, ze chcieliby w tym uczestniczy¢, bo jest
to im potrzebne. To jest tez forma stosowa-
na. Czgsto sam prezes, widzac jakie§ braki,
zglasza propozycje, zeby kto$ sobie co§ tam
wyszukat, si¢ doszkolit [...]. Nie ma ograni-
czen, no tak mysle... jest to kwestia inicja-
tywnoSci. Wreez prezes oczekuje od pracow-
nikéw kreatywnosci w tym zakresie.”
[pracownik K, mezczyzna, 50-60 lat, staz
pracy w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze,
stanowisko kierownicze]

Kierownictwo badanych firm, w trakcie
rozméw z pracownikami, potrafi zidentyfi-
kowac braki w zakresie wiedzy i umiejetnosci
poszczegblnych pracownikéw. Dzigki temu
jest ono w stanie zasugerowac konkretne
szkolenia w celu uzupelnienia ewentual-
nych brakéw pracownikéw i zadecydowad
o delegowaniu na szkolenie konkretnych
pracownikow. W zakresie uczestnictwa
w szkoleniach pracownikéw malych firm
technologicznych najwigksza role odgrywa
inicjatywa pracodawcy. Badane firmy sta-
nowig mate podmioty charakteryzujace si¢
plaska struktura organizacyjna, w zwigzku
z tym, w celu realizacji zadan przez firmy,
w sktad zespolow roboczych wlaczani sg
wszyscy pracownicy w firmie, dzieki czemu
kierownictwo dostrzega braki w wiedzy
i umiejetnosciach swoich podwladnych.

,Ja po prostu widz¢ w trakcie rozmoéw, gdzie
sq dziury, gdzie sa braki.”

[pracownik C, me¢zczyzna, 50-60 lat, staz
pracy w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze,
stanowisko kierownicze]

,»Chyba tutaj w pracy [...], jakby kazdy wie
nas czym stoi. Kazdy wie, co potrafi i wiado-
mo, jakie§ tam szkolenia, by si¢ przydaly.”
[pracownik F, m¢zczyzna, <30 lat, staz pracy
w firmie: <5, wyksztalcenie zawodowe]
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,Czasami jest tez sugestia szefa, czyli jezeli
szef mowi, ze przydatoby sig, zeby pdjsé to...”
[pracownik D, mezczyzna, <30 lat, staz pracy
w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze]

,T0 nie jest takie... z tego, co ja widze, to
nie ma takich Scistych regul [uczestnictwa
w szkoleniach]. To jest rzucony temat, jakby
kto§ chcial to moze i by mogt. [...] Ze jest
szkolenie, to wychodzi od prezesa, ale jakby
sztywne ramy, kto ma by¢, a kto ma nie by¢,
to generalnie prezes podejmuje decyzje, ale
czasami si¢ pyta, czy chcesz, czy nie chcesz.”
[pracownik B, m¢zczyzna, <30 lat, staz pracy
w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze]|

Szkolenia oferowane sa pracownikom
pod katem zgtaszanych przez nich potrzeb
szkoleniowych oraz potrzeb pracownikdw
zaobserwowanych przez ich przetozonych
i kierownictwa firmy. Oczekiwania szkole-
niowe pracownikow nie sg konfrontowane
z planami rozwoju zawodowego pracowni-
koéw, ktorych w badanych matych firmach
technologicznych nie opracowuje si¢. Firmy
dodatkowo charakteryzuje niski stopien
formalizacji organizacji oraz brak dedy-
kowanych dziatéw personalnych, ktorych
pracownicy odpowiedzialni byliby za ana-
lize¢ potrzeb szkoleniowych pracownikéw
pod wzgledem ich rozwoju zawodowego
czy planowanego rozwoju firmy. Ponadto,
w malych firmach technologicznych nie
rejestruje si¢ i nie aktualizuje informacji
odno$nie do stanu wiedzy i umiejetnosci
pracownikow. Stad tez cata odpowiedzial-
no$¢ w zakresie ksztattowania odpowied-
nich zasobow ludzkich w firmach polega na
kierownictwie firmy. Kierownictwo czasem
korzysta z ankiet w celu zbadania potrzeb
szkoleniowych pracownikow.

»Znaczy teoretycznie [potrzeby szkolenio-
we] sa badane. [...] Natomiast, zrobilem
taka ankiete, jakie szkolenie potrzebuja, co
by chcieli, ale ci¢zko jest na nich wymusié
cokolwiek.”

[pracownik C, me¢zczyzna, 50 — 60 lat, staz
pracy w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze,
stanowisko kierownicze]

»Czasem piszemy, takie ankiety sg robione,
co bySmy chcieli, pod jakim katem, jakie
szkolenia, co, kiedy, no i szef analizuje pew-
nie i podejmuje decyzje. Co jaki$ czas wypel-
niamy ankiety, pod jakim katem chcielibySmy
by¢ przeszkoleni, jakie szkolenia chcieliby-
Smy.”

[pracownik E mezczyzna, 50 — 60 lat, staz
pracy w firmie: <5, wyksztalcenie zawodowe]

5. Czynniki determinujace
uczestnictwo w szkoleniach
z perspektywy pracownikow
matych firm technologicznych

Podstawowym kryterium uczestnictwa
pracownika w szkoleniu jest przydatnos¢
zdobytej na szkoleniu wiedzy i umiejet-
nosci. Docenia si¢ przede wszystkim ini-
cjatywy pracownicze w zakresie rozwija-
nia wiedzy i umiejetnoSci przydatnych do
codziennej pracy. Pracodawcy matych firm
technologicznych chgtnie szkola pracow-
nikow w zakresie stosowanych przez nich
narzedzi pracy.

»Znaczy staram si¢, jak widz¢ jaka$§ mozli-
wos$¢, ze moga co$ robi¢ [w zakresie szko-
lefi], to im pozwalam. Raczej to ja sugerujg,
zeby oni poszli na szkolenie, ze jest takie
szkolenie i trzeba pojsc... [...] Potem, bylo
takie szkolenie, kiedy... znaczy, oczywi-
Scie staram, sig, zeby to bylo jak najtanie;j.
MieliSmy takie szkolenie, ze odnosnie luto-
wania, czyli takie twarde i ono bylo dotowa-
ne z Unii Europejskiej, to ono kosztowalo...
normalnie firm¢ kosztuje 40 tysigcy zlotych,
ja zaplacilem 4 tysiace ztotych. To wszystkich
przeszkolilem.”

[pracownik C, mezczyzna, 50-60 lat, staz

pracy w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze,

stanowisko kierownicze]

,»W miare potrzeby, jak juz sg nieraz zadania
produkeyjne pod katem [nazwa sektora], czy
tam jakiego$ wykonywania wiazek, no i wtedy
nieraz pracownicy sa przeszkoleni po to, by
wiedzieli jak te koncowki zawigzad, jak prze-
plyw dobra¢, jak lutowad, jaka temperaturg.
No, przydaje si¢ teraz. [...] U nas to tak jest,
ze przewaznie, to my wszyscy si¢ szkolimy.
I tam jest zaloga, bo to nie ma tak, ze ja
robig dzisiaj to i bedg to caly czas robil. To si¢
robi dzisiaj to, jutro tamto. Jest zamienno§¢
stanowisk.”

[pracownik F, me¢zczyzna, 50-60 lat, staz
pracy w firmie: <5, wyksztalcenie zawodowe]

Jest takze grupa szkolen konczacych si¢
uzyskaniem zaswiadczenia badz certyfikatu,
ktore moga wesprze¢ firme¢ w realizowa-
nych przez nig dziataniach i stanowi¢ dla
niej duza warto$¢, np. w konteksScie uczest-
nictwa w postgpowaniach o zamowienia
publiczne. Wtedy to decyzje odno$nie do
szkolenia niekoniecznie maja stuzy¢ aktu-
alizacji i zdobyciu nowej wiedzy przez pra-
cownika, ale przede wszystkim dostarczy¢
majg firmie konkretny dokument i zapew-
ni¢ jej mozliwos$¢ spelnienia formalnych
warunkOéw postgpowania o zamoéwienie
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publiczne lub stawianych przez klienta
i tym samym dac jej w stosowanym obsza-
rze przewagg nad konkurentami.

~Moge tylko na przykladzie powiedzie¢, bo
sq firmy, ktore wymagajq, na przyktad, od
spawaczy, posiadania pewnych certyfikatow.
[...] Bo przeciez tak samo jak 1SO, czy...
trzeba bylo miec, zeby robic¢ pewne zamowie-
nia. Sq pewne wymagania, to sq, nawet jeze-
li czlowiek nie chce, to musi. Sq wymuszane
przez innych, ze pewne certyfikaty musza by¢
i koniec. I nie mozna si¢ przed tym bronic.
Tizeba placic¢ pienigdze, duze pienigdze, bo to
zdzierajq.”

[pracownik J, mezczyzna, 50-60 lat, staz
pracy w firmie: <5, wyksztalcenie zawodowe,
stanowisko kierownicze]

,, 10 jest tak, ze u nas certyfikat wymaga pew-
nych rzeczy, jakis takich szkoleniowych. To
jakos zostalo tak szablonowo okreslone i tego
si¢ trzymamy. 1 zapisane, ze raz w roku to to,
sprawdza [sie] to wszystko.”

[pracownik H, mezczyzna, <30 lat, staz pracy
w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze, stanowi-
sko kierownicze]

6. Czynniki ksztaltujgce dostepnosé
szkolen dla pracownikow matych
firm technologicznych

W badanych matlych firmach techno-
logicznych stosunkowo duzym ogranicze-
niem w zakresie oferty szkoleniowej dla
pracownikow sg kwestie zwigzane z finan-
sowaniem szkolen. Ze wzgledu na wysokie
koszty szkolenia pracownikow w malych
firmach technologicznych czasem nie znaj-
duje si¢ na ten cel dostatecznych Srodkow
finansowych.

»Szkolenia sa w cenach tam, nie wiem, 400,
500, 600 ztotych to wysytam. Jezeli jest 1500,
1700, 1800, dwa z kawatkiem nie wysytam.
Nie sta¢ mnie. Ale gdyby... to sa... trzeba
wyselekcjonowaé, co jest, jaka jest warto$¢
tego, bo... Z reguly, jaka jest warto$¢ tych
szkolen, to jestem w stanie ocenié.”
[pracownik C, me¢zczyzna, 50-60 lat, staz
pracy w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze,
stanowisko kierownicze]

W  przypadkach szczegdlnych, gdy
istnieja duze ograniczenia finansowe,
a uczestnictwo w szkoleniu jest kosztowne,
proponowane pracownikom szkolenia
musza by¢ zasadne i stuzyé w przyszioSci
realizacji celow firmy.

,»Jesli jest nam to potrzebne do czego$. Musi

by¢ potrzeba, bo tak z wiasnej woli, zeby

kogo§ tak po prostu doksztalci¢, to zawsze
szkoda pieniedzy.”

[pracownik I, mezczyzna, <30 lat, staz pracy
w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze, stanowi-
sko kierownicze]

W przypadku ograniczen finansowych pra-
cownikow szkoli si¢ i wysyta na wyjazdy szko-
leniowe (m.in. zagraniczne targi) wymiennie.
Uczestnicza w nich ci pracownicy, ktorzy nie
uczestniczyli w danym wydarzeniu wczesniej
lub wiasnie nadeszta ich kolej.

»Szef stara sig, ze jak w tym roku, czy dwa lata
temu byli jedni, to teraz jada nowi. Ja bylem
dwa lata temu, czy trzy i teraz jadg inni. Nie
mam tego za zle, bo ja zobaczytem, to niech
zobacza i inni. [...] Czlowiek zobaczy, co inni
robig, czy Niemcy, czy Szwajcarzy. Obejrzy sie,
duzo jest do obejrzenia. Kto si¢ interesuje,
to cickawe jest. Zawsze nowe rozwigzania sa,
innowacje jakies. [...] Kto chee si¢ nauczyé, to
si¢ zawsze nauczy, a kogo interesuje zwiedza-
nie, tylko zeby pochodzié, to chodzi, a drugi
si¢ dopytuje.”

[pracownik F, mezczyzna, 50-60 lat, staz
pracy w firmie: <5, wyksztalcenie zawodowe]

Niektore z firm wykazuja si¢ takze duza
kreatywnoscia w zakresie mozliwosci ofe-
rowania szkolen pracownikom. Zdarza
sig, ze firmy specjalnie dostosowuja sie,
aby spelnia¢ wymogi formalne dla szkolen
dofinansowanych ze §rodkéw Unii Euro-
pejskiej. Gdy firma speinia wymogi, aby
skorzysta¢ z dofinansowywanego szkolenia,
wszyscy pracownicy sg delegowani na takie
szkolenie. W badanych firmach, ze wzgledu
na zmienno$¢ obowigzkéw poszczegodlnych
pracownikow i projektowy charakter pracy,
z reguly szkoleni sg wszyscy pracownicy,
niezaleznie od obecnie przypisanych im
obowiazkéw. Pozwala to pracownikom zdo-
by¢ szerokie kompetencje, a takze wiedze
i umiejetnosci, ktore przygotuja ich do pracy
w przyszloSci, nad nowymi projektami.

»leraz jest mozliwo$¢ nabycia umiejetnosci

spawania [w ramach szkolefi dofinansowa-

nych przez Uni¢ Europejska]. Ale firma nie
spetnia kryteribw do tego spawania [...],
poniewaz nie zajmuje si¢ tego typu obszarem.

To znaczy zajmujemy si¢ tego typu obszarem,

ale nie mamy tych papieréw. To szkolenie jest

dla firm telekomunikacyjnych. Teraz zmie-
niam w KRS-ie wpisy o firmie, zeby$my spel-
niali kryteria. Jak bedziemy spetnia¢ kryteria,
wszystkich ludzi wysytam na to szkolenie. [...]

Jak tylko chcy i8¢, to sobie ida.”

[pracownik C, mezczyzna, 50-60 lat, staz

pracy w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze,

stanowisko kierownicze]

Wydzial Zarzadzania UW DOI 10.7172/1733-9758.2016.22.12

163



W badanych matych firmach technolo-
gicznych, gdzie stale nalezy aktualizowac
specjalistyczna wiedz¢ i umiejetnoSci pra-
cownikéw, szkolenia odgrywaja istotng
role, ale przede wszystkim w przypadku
pracownikdw wykonawczych. Pracodawcy
chetnie szkolg pracownikéw z uzywania
konkretnych narzedzi pracy, zwlaszcza gdy
maja mozliwos¢ delegowania pracownikow
na szkolenia dofinansowane ze $rodkow
europejskich.

W przypadku pozostatych pracownikow,
w zwigzku z tym, ze wiedza czy umiejetno-
Sci potrzebne w firmach technologicznych
sa tak specjalistyczne, trudno szuka¢ jej na
typowych, oferowanych przez firmy szkole-
niowe kursach. Stad niektdrzy pracownicy
przejawiaja watpliwosci odno$nie do moz-
liwosci szkolenia si¢ i zdobywania wiedzy
poprzez powszechnie oferowane szkolenia.

,Podejrzewam, Ze to jest to czego mi brakuje
to jest wiedza taka... konkretna, ze nie wiem
czy ktoS robi z tego szkolenia, bo sg raczej
wiedza, ktorg kazda firma trzyma dla siebie,
bo to jest ich pozycja na rynku. [...] Znaczy
nie wiem, czy takie szkolenie si¢ znajdzie.
[Wspolpraca z ekspertem], to by byla lepsza
niz szkolenie.”

[pracownik B, me¢zczyzna, <30 lat, staz pracy
w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze]

W Swietle wywiaddéw szkolenia moga
stanowi¢ dla malych firm technologicznych
i przede wszystkim pracownikéw wyko-
nawczych forme¢ zdobywania nowej wiedzy
i umiejetnosci. Oprocz tego moga stano-
wi¢ forme¢ nagrody, wyrdznienia dla pra-
cownikOw. Ponadto, inicjatywy w zakresie
rozwoju zawodowego, uczenie si¢ nowych
rzeczy moze by¢ dostrzezone i docenione
przez kierownictwo.

,»[Szkolenie] to nagroda tez jest, bo jaki$ tam
certyfikat czlowiek dostanie i ewentualnie
przy zmianie pracy, tych certyfikatow jak si¢
ma trochg, to inaczej si¢ patrzy, pracodawca
jaki§ tam. [Uczestniczymy w szkoleniach z]
wlasnej woli, nawet powiem, ze nieraz si¢
domagamy, zeby tych szkolen bylo wiecej, no
bo zawsze to jest jakis certyfikat.”

[pracownik F, me¢zczyzna, 50-60 lat, staz
pracy w firmie: <5, wyksztalcenie zawodowe]

,»No, ale wiadomo, ze tez..., jezeli probujesz
cos$ zrobi¢, no to przez prezesa jest na pewno
dostrzegane. Tez jest taka troche zazdro$¢
[...]. Na przykitad: »o, bo ona to byta trze-
ci raz na szkoleniu, a ja nie«. [...] Wydaje
mi si¢, ze na pewno to jest dostrzegane, ze
tak powiem przez przetozonych, tak? [...] To

znaczy na pewno w jaki§ tam sposob, bo pra-
cownik jest wyksztalcony, wie, co robi, wie,
o czym mowi, tak, Zze na pewno jest w jaki§
tam sposdb, fakt pozniej doceniany przez
pracodawcow, przez przetozonych.”

[pracownik A, kobieta, <30 lat, staz pracy
w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze]

W opinii pracownikéw chec szkolenia si¢
jest takze postrzegana jako zaangazowanie
w pracg, dlatego doceniane jest przez prze-
fozonych. Opini¢ taka prezentuje ponizszy
cytat, w ktérym che¢ uczestnictwa w szko-
leniach utozsamiana jest z zaangazowaniem
w wykonywanie pracy, a nawet gotowosciag
do pracy w nadgodzinach.

»Inaczej si¢ patrzy na ludzi, ktérzy chca co§
zrobi, [kiedy], jesli czego$ nie wiedza, to chca
si¢ doksztalci¢, niz na ludzi, ktorzy, [czlowieka,
ktory] przyjdzie, aby odsiedzie¢ osiem godzin,
nie daj Boze, jeszcze si¢ ubrudzi¢ przy oka-
zji 1 i8¢ do domu. [...] Terminy mamy czesto
bardzo krotkie, narzucamy tylko po to, zeby
dosta¢ zamowienie. Czasem... wiemy nawet,
ze nie damy rady, ze bedziemy musieli siedzie¢
albo w sobote, albo w niedzielg, albo w nocy,
zeby temu podofa¢. No i mamy grono ludzi,
ktoérzy chrzanig to, jest pigtnasta i ja id¢ do
domu. A niektorzy siedza po nocy i dlubia,
wykazuja jaka$ inicjatywe, ze jednak chcg co$
zrobi¢. Takie szkolenia... Byly teraz organi-
zowane kursy, cze$¢ pracownikéw naszych
poszla, darmowe, na spawaczy, teraz mamy
pot zalogi albo i wigcej spawaczy, wszyscy chca
spawac. Nikt jeszcze porzadnie nie umie, ale
wszyscy chca. No jest to jaka$ inicjatywa, na
pewno na takich ludzi si¢ inaczej patrzy.”

[pracownik I, me¢zczyzna, <30 lat, staz pracy

w firmie: <5, wyksztalcenie wyzsze, stanowi-
sko kierownicze]

Oferta szkolen na rynku ksztattuje moz-
liwosci i ograniczenia zwigzane z uczest-
nictwem pracownikow. W matych firmach
technologicznych dominujg szkolenia
twarde, z narzedzi pracy, w zwiazku z czym
najczesciej szkoleni sa gléwnie pracownicy
wykonawczy. Jednak z perspektywy dwoch
grup — pracownikéw wykonawczych oraz
pracownikéw pozawykonawczych — szko-
lenia traktowane sa jako nagroda, a che¢é
uczestnictwa w szkoleniu jest dobrze
widziana przez kierownictwo w odczuciu
pracownikow.

7. Wnioski

Zgodnie z wynikami badan GUS (2009,
s. 53), tematyka realizowanych przez res-
pondentéw szkolef zwiazana jest przede
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wszystkim z wykonywang praca. W matych

firmach technologicznych decyzje o szkole-

niu uwarunkowane sg:

* planami rozwoju firmy i zdiagnozowa-
nymi przez kierownictwo brakami kom-
petencji w firmie wzgledem zalozonych
celow rozwojowych oraz w przypadku
dostrzezenia dostatecznego poziomu
badz braku umiejetnosci i wiedzy pra-
cownika do wykonywania zadan w pracy;

* koniecznoscig przeszkolenia pracownika
w celu posiadania wiasciwego certyfi-
katu/zaSwiadczenia uprawniajacego do
podejmowania konkretnych dziatan;

* inicjatywa zglaszang przez pracownika;

* mozliwoSciami szkolenia pracownikow
— bezptatnie badz niedrogo w interesu-
jacym dla firmy zakresie.

Inicjatywa kierownictwa i pracownikow
firmy ma w malych firmach technologicz-
nych kluczowe znaczenie w zakresie uczest-
nictwa w szkoleniach takze ze wzgledu na
brak prowadzenia analiz potrzeb szkole-
niowych i brak funkcjonujacych w firmach
dziatow personalnych. Najwigksze znacznie
dla decyzji szkoleniowych maja dostrzezone
przez kierownictwo i wspOlpracownikow
braki w zakresie wiedzy i umiej¢tnoSci,
zarébwno w zakresie biezacej, jak i plano-
wanej dziatalnosci firm.

W badanych firmach istniejg stosun-
kowo istotne ograniczenia zwigzane ze
szkoleniem pracownikéw i zdobywaniem
przez nich nowej wiedzy i umiej¢tnosci
poprzez sformalizowane sposoby uczenia
SIQ Ograniczenia te s trzech rodzajow:

finansowe — mate firmy technologiczne

nie posiadaja dostatecznych Srodkow,
ktére moglyby by¢ przeznaczone na
szkolenia dla pracownikow;

* organizacyjne — niektorzy z pracow-
nikOéw nie moga si¢ szkoli¢, poniewaz
muszg by¢ obecni w pracy i nie moga
sobie pozwoli¢ na poswigcenie dnia na
szkolenie;

. dotyczqce zakresu wiedzy i umiejgtnosci,
jakie moga by¢ zdobyte poprzez zorgani-
zowane szkolenia.

Dla matych firm technologicznych ist-
nieja stosunkowo wysokie ograniczenia
budzetowe w zakresie szkolenia pracowni-
kow. Mate firmy technologiczne najczesciej
korzystaja ze szkolefi zewngtrznych, m.in.
ze wzgledu na brak wykwalifikowanych
pracownikow czy nawet dzialow HR, ktore
odpowiadalyby za opracowywanie progra-
moéw i szkolenie pracownikow we wlasnym

zakresie. W takiej sytuacji jednostkowy
koszt szkolenia pracownika poprzez firmeg
zewngtrzng jest wyzszy niz szkolenia orga-
nizowanego dla grupy pracownikow, nawet
przez firme zewngtrzna. Badane firmy tech-
nologiczne wybieraja z reguly szkolenia,
ktore cechuja si¢ relatywnie niskimi kosz-
tami oraz chetnie deleguja pracownikdw
na szkolenia wspotfinansowane ze Srodkow
unijnych.

Do ograniczen zwigzanych ze szkole-
niem pracownikéw w matych firmach tech-
nologicznych zaliczy¢ mozna czasochton-
noS$¢ szkolen oraz ich pokrywanie z czasem
pracy pracownika. Ogolnie, w malych
firmach trudnoSci w szkoleniu pracow-
nikdw wynikaja z mniejszej elastycznosci
dziatania firm — kontynuacji produkcji
czy ustug w przypadku, kiedy pracownik
oddelegowany jest na szkolenie i nie ma
dla danego pracownika zastgpstwa (UNDP
2007, s. 73). Jednak w przypadku badanych
firm ze wzgledu na wysoka elastycznosé
dzialania, uczestnictwo w szkoleniu i brak
obecnosci pracownika w dni szkoleniowe
w pracy zapewniona zostala plynno§¢
i ciaglod¢ dzialania organizacji.

Niskie uczestnictwo pracownikow firm
technologicznych zwigzane jest najczesciej
z brakiem odpowiedniej oferty szkole-
niowej na rynku. Dlatego tez w badanych
firmach technologicznych najczesciej reali-
zowane szkolenia mialy charakter stosun-
kowo ogélny i najczesciej skierowane byly
do pracownikéw wykonawczych na stanowi-
skach operacyjnych, ktérzy poprzez uczest-
nictwo w tych szkoleniach zdobywali na
nich konkretne umiejetnosci. Tym samym
w malych firmach technologicznych najcze-
Sciej z powyzszych powodow szkola si¢ pra-
cownicy wykonawczy w zakresie produkc;ji
i tym samym typ stanowiska determinuje
najczeéciej uczestnictwo w szkoleniu.

Duza cze$¢ pracownikéw badanych
firm traktowata szkolenia jako nagrode
czy wyroznienie. Z perspektywy pra-
cownikéw szkolenie to jednak takze
zobowigzanie wobec firmy, ktOre moze
polega¢ chocby na koniecznoSci przeszko-
lenia pozostatych pracownikow z zakresu,
jakiego dotyczylo szkolenie. Jednak cheé
uczestnictwa w szkoleniach, nawet w cza-
sie wolnym, byla postrzegana przez kie-
rownictwo jako zaangazowanie w prace,
gotowos¢ do poswigcenia, ktora byla utoz-
samiana z gotowoscig do pracy w nadgo-
dzinach.
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8. Zakonczenie

W artykule okreS§lono mozliwoSci
szkoleniowe, uwarunkowania uczestnic-
twa w szkoleniach oraz zidentyfikowano
czynniki ksztaltujace dostepno$¢ szkolen
dla pracownikéw malych firm technolo-
gicznych, a takze dokonano oceny zna-
czenia jakie maja szkolenia w ksztalceniu
wiedzy i umiejetnoSci pracownikoéw tego
typu firm.

MozliwoSci formalnego ksztalcenia
i rozwoju pracownikow z perspektywy firm
technologicznych moga by¢ postrzegane
przez organizacje jako niezadowalajace. Ze
wzgledu na szybkie tempo zmian, szybki
proces dezaktualizacji wiedzy i tego, ze
wiedza firmy technologicznej stanowi ele-
ment opracowanych przez nig produktow,
na rynku nie ma dost¢pnych odpowiednich
szkolen, ktore rozwijatyby wiedze pracow-
nikéw pozawykonawczych. Oferowane
szkolenia nie odpowiadaja nawet w cz¢Sci
oczekiwaniom i potrzebom ksztalcenia, roz-
wijania wiedzy i umiej¢tnoSci pracownikow
firm technologicznych. W $wietle wywia-
dow szkolenia z perspektywy badanych firm
technologicznych nie maja istotnego zna-
czenia dla rozwoju wiedzy i umiejetnosci
pracownikow, poza pracownikami wyko-
nawczymi. Jednak szkolenia z perspektywy
pracownikow moga by¢ postrzegane jako
forma nagrody i to jest glowna rola, jaka
z perspektywy pracownikow pozawykonaw-
czych odgrywajg one w firmach technolo-
gicznych.

Przypis

1 Wedlug rozporzadzenia Komisji (UE) 651/2014,
matfa firma zatrudnia od 10 do 50 pracownikow.
Jego roczny obrot lub roczna suma bilansowa
nie przekracza 10 miliondw euro, dostgpne:
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/
PDF/?uri=CELEX:32014R0651&from=PL
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