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 MSP w opinii młodych pracowników

Janusz Kołodziejski

MSP W OPINII MŁODYCH PRACOWNIKÓW

Streszczenie 

Badania, których wyniki poniżej przedstawiamy przeprowadzono metodą reprezen-tacyjną na próbie 200 osobowej, w wybranych firmach małych i średnich, działających na terenie Częstochowy i starostwa. Materiały zbierano przy pomocy ankiety, tak zbudowanej by zawierały jedynie pytania zamknięte. Zebrany materiał w dalszym ciągu podlega opracowaniu statystycznemu, a po jego zakończeniu przedstawione zostanie pełne opracowanie. Krótko rzecz ujmując badania miały oświetlić niektóre aspekty miejsca i po-zycji pracownika w jego miejscu pracy.

Summary
A sample group of 200 people from small, and medium which operate in the area of Częstochowa and in its region. The ground was prepared with the help of a questionnaire containing yes/no queries. Now, the collected material is being statistically formulated, and the full compilation will be presented after the whole process is finished. In short, the research was to show some aspects of an area, and a position by employees in their workplace.
I. Wprowadzenie
Po wstąpieniu Polski do struktur Unii Europejskiej, krajowe MSP zna-lazły się w nowej rzeczywistości gospodarczej. Akcesja w struktury unijne oznacza, że przedsiębiorstwa zmuszone są prowadzić walkę konkurencyjną, z dynamicznymi, zachodnimi firmami zarówno na swoim rynku, jak i na rynkach pozostałych krajów członkowskich UE. Pomimo, że polskie MSP jeszcze przed akcesją znalazły się w sytuacji, w której niezbędne stało się przeorientowanie działalności, by utrzymać się na rynku, to właściciele firm tego sektora kojarzyli Unię z zagrożeniem.
Tymczasem zmieniona rzeczywistość gospodarcza zmusza polskie MSP - jeżeli chcą w niej przetrwać - do działalności na obcych rynkach ze względu na swój niewielki potencjał ekonomiczny. Tylko poprzez różne formy kooperacji następuje minimalizacja ryzyka i kosztów działalności przedsiębiorstw.
Ze względu na wiele utrudnień prowadzenia działalności zarówno 
w kraju jak i za granicą, najwięcej zależy od samych MSP. Wiedza o fir-mach i ich pracownikach może być wykorzystana w prawidłowym prowa-dzeniu działalności przedsiębiorstw.
II. Badaniami objęto pracowników wybranych przedsiębiorstw – małych firm, w wieku do lat 30. Firmy te działają na terenie Częstochowy, w kilku zaledwie przypadkach chodziło o firmy leżące w niewielkiej odległości od miasta. Interesowali nas młodzi pracownicy w ramach przyjętego wieku, pracujący na tzw. stanowiskach bezpośrednio produkcyjnych, bądź też pra-cownicy zajmujący stanowiska urzędnicze. Charakterystykę badanej grupy osób ograniczymy do przedstawienia struktury wieku, wykształcenia, stażu pracy i zarobków.

Tab. 1. Wiek respondentów
	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


Źródło: badania własne

Młodzi pracownicy w wieku powyżej 20 lat stanowią prawie 70% ba-danej grupy osób. Można więc przypuszczać, że ci pracownicy;: posiadają pewien zasób doświadczeń i obserwacji w działalności swoich firm. Jedno-cześnie są to pracownicy, którzy w jakiś sposób mają określone swoje plany życiowe, potrzeby, a ich system wartości, osobowość są już w znacznym stopniu ukształtowane. Młodzież to także grupa ludzi, która wnosi do pracy nowe jakości związane z posiadanym wykształceniem, kwalifikacjami nabytymi w trakcie nauki.

Tab. 2 Wykształcenie badanych
	Lp.
	Wykształcenie
	N
	%

	1.
	Średnie
	22
	11

	2.
	Niepełne wyższe (licencjat)
	111
	55,5

	3.
	Wyższe
	67
	33,5

	Razem
	200
	100


Źródło: badania własne

Dane na temat wykształcenia wyraźnie pokazują, że wśród młodych ciągle rośnie ranga wykształcenia wyższego z potrzebą stałego dokształ-cania i że jest to wartość realizowana a nie tylko preferowana. W przypadku stażu pracy przeważają procentowo pracownicy posiadający co najmniej 
3 letni staż pracy. Przy czym procent osób aktualnie związanych z danym zakładem w przedziale co najmniej 3 letniego stażu pracy jest jeszcze większy. Pracownicy z przynajmniej 3 letnim stażem pracy stanowią przeszło 70% badanych. W tym pracownicy o 3-5 letnim stażu pracy stano-wią 36% ogółu badanych. Informacje te potwierdzają wyrażone wcześniej przypuszczenie, że przy takiej strukturze wieku i stażu pracy badani mogą być dobrymi informatorami w naszych badaniach.

Pod względem miejsca zamieszkania liczebność dwóch grup miesz-kających w Częstochowie i poza Częstochową nie różniły się w istotnym stopniu i procentowo były zbliżone do siebie.

Prosiliśmy także ankietowanych o określenie wysokości średnich swoich zarobków miesięcznych. Korzystaliśmy tutaj jedynie z informacji samych badanych, było to dla nas jedyne możliwe wyjście.

Tab. 3. Średni zarobek miesięczny wg informacji pracowników
	Lp.
	Wysokość średniego zarobku w złotych
	N
	%

	1.
	Do 1.000
	16
	8

	2.
	1.000-1.500
	64
	32

	3.
	1.500-2.000
	85
	42,5

	4.
	2.000-2.500
	11
	5,5

	5.
	2.500-3.000
	7
	3,5

	6.
	Ponad 3.000
	4
	2

	7.
	Brak odpowiedzi
	13
	6,5

	Razem
	200
	100


Źródło: badania własne
Niezależnie od panujących w różnych środowiskach tendencji do za-wyżania bądź zaniżania swoich zarobków, otrzymane informacje są niez-będne dla charakterystyki badanych, pozwalają przynajmniej ogólnie okreś-lić jak przedstawia się sprawa płac w grupie ankietowanych. 42,5% ba-danych określiła swoje średnie miesięczne zarobki w firmie w przedziale 1.500 - 2.000 złotych. Prawie co trzeci pracownik z badanej grupy osób zarabia w swojej firmie od 1.000 do 1.500 złotych.

Te informacje wyczerpują krótką charakterystykę badanych, choć nie wyczerpują listy wszystkich ważnych informacji.

III. Zawód - praca - zatrudnienie - zainteresowania

Wybierając zawód każdy najczęściej stara się by wybór był zgodny 
z jego zainteresowaniami. Fakt, że jest się zainteresowanym takimi to czyn-nościami powinien ułatwić dokonującemu wyboru zawodu „odnalezienia się” w pracy i bywa elementem ułatwiającym adaptację w miejscu pracy. Świadomy wybór zawodu i jego akceptacja to czynnik nie bez znaczenia dla kształtowania wartości pracownika i jego rozwoju. Zawód bowiem to nie tylko zespół powtarzalnych, znanych czynności, lecz w jakiś sposób sfera „bycia sobą”, „pomnażania” siebie, rozbudowana sfera emocjonalnych dążeń, dotykająca systemu wartości danego człowieka.

Tab. 4. Zgodność zawodu i zainteresowań ankietowanych
	Lp.
	Występująca zgodność zawodu 

z zainteresowaniami
	N
	%

	1.
	Tak
	89
	44,5

	2.
	Raczej tak
	43
	21,5

	3.
	Raczej nie
	46
	23

	4.
	Nie
	21
	10,5

	5.
	Trudno powiedzieć
	-
	-

	6.
	Brak odpowiedzi
	1
	0,5

	Razem
	200
	100


Źródło: badania własne
Jeśli wziąć pod uwagę odpowiedzi „raczej nie”, „nie” i „trudno po-wiedzieć” w jedną całość, co jest zasadne, uderza fakt, że 1/3 ankieto-wanych wykonuje zawód niezgodny ze swoimi zainteresowaniami (33,5%). Niewiele ten obraz zmienia analiza odpowiedzi na pytania o zgodność pracy z zainteresowaniami. Liczba odpowiedzi podkreślających zgodność pracy 
z zainteresowaniami jest wyższa i wynosi 66%. Jednocześnie 40,5% ankietowanych twierdzi, że „nie” i „raczej nie” jest zatrudniona zgodnie 
z nabytym zawodem, z posiadanymi kwalifikacjami. Blisko połowa pracow-ników według własnej opinii zatrudniony jest niezgodnie z kwalifikacjami jakie nabyli w trakcie przygotowania do wykonywania określonego zawodu.

Tab. 5. Zgodność zawodu i zatrudnienia
	Lp.
	Występuje zgodność zawodu 

z zatrudnieniem w miejscu pracy
	N
	%

	1.
	Tak
	76
	38

	2.
	Raczej tak
	42
	21

	3.
	Raczej nie
	39
	19,5

	4.
	Nie
	42
	21

	5.
	Brak odpowiedzi
	1
	0,5

	Razem
	200
	100


Źródło: badania własne
Jeśli nawet nie brać pod uwagę odpowiedzi „raczej nie”, to jednak co czwarty pracownik stwierdza, że jest zatrudniony niezgodnie ze swoimi kwalifikacjami.

Tab. 6. Posiadane kwalifikacje a trudności w znalezieniu pracy
	Lp.
	Czy wystąpiły trudności 

w zatrudnieniu?
	N
	%

	1.
	Tak
	93
	46,5

	2.
	Raczej tak
	62
	31


	3.
	Raczej nie
	19
	9,5

	4.
	Nie
	26
	13

	5.
	Brak odpowiedzi
	-
	-

	Razem
	200
	100


Źródło: badania własne
Duży procent badanych (38%) pracuje zgodnie ze swoimi zawodem. Nieco mniej osób (21 %) nie miało kłopotu ze znalezieniem pracy zgodnie ze swoimi kwalifikacjami.

Traktujemy tutaj łącznie odpowiedzi „nie” i „raczej nie”. Jednak fakt, że 22,5% pracuje niezgodnie ze swoim zawodem oraz ponad 77,5% ankie-towanych miało trudności ze znalezieniem pracy zgodnie ze swoimi kwa-lifikacjami jest poważnym problemem społecznym i wymaga oddzielnej szczegółowej analizy z udziałem wielu specjalistów. Jednocześnie zaś wskazuje na społeczne koszty związane ze zmianą kwalifikacji, dokształ-caniem i przygotowaniem pracownika do podjęcia nowej pracy czy zawodu.

IV. Przyjęcie do pracy - przełożony - motywacje pracownicze

Podjęcie pracy w którejś z firm jest określone przez wiele czynników. Jak wynika z licznych badań socjologicznych jednym z czynników stymulu-jących decyzję ubiegającego się o miejsce pracy w firmie jest zachowanie się wobec niego osoby przeprowadzającej rozmowę kwalifikacyjną i tych, którzy załatwiają formalności. Ten pierwszy kontakt z zakładem nie pozos-taje bez wpływu na ich decyzję (pomimo trudności ze znalezieniem pracy) 
o podjęciu pracy.

Jak się sprawa przedstawia w firmach, które były przedmiotem na-szego zainteresowania i jak wygląda w opinii badanych?

Zdaniem ankietowanych osoby przyjmowane do pracy zachowywały się wobec nich życzliwie - 54% odpowiedzi. Tylko 5% określiło zacho-wanie tych osób jako niechętne. Znaczny procent uznał, że odnoszono się do niego obojętnie - 40%, co zapewne było czynnikiem utrudniającym proces adaptacji. Zapytani, jak odnosił się do nich bezpośredni przełożony w trakcie pierwszej rozmowy stwierdzili, że w 67% wypadków - życzliwie, 4% oschle, i 26,5% obojętnie. Wobec co czwartego przełożony zachowywał się obojętnie. Jednocześnie prawie 22% ankietowanych stwierdza, że prze-łożony nie rozmawiał z nimi na temat pracy, którą w przyszłości mieli wykonywać.

Z grupy osób, które uzyskały informacje na temat pracy, którą w przy-szłości miały wykonywać, prawie 33% stwierdziło, że nie były to wszystkie informacje na ten temat.

Zatem, co trzeci pracownik nie został jednak poinformowany zgodnie ze swoimi oczekiwaniami i potrzebami w tym zakresie. Z przytoczonych tutaj danych wynika, że fakty te niezbyt chlubnie zapisują się w pamięci przyjmowanych do pracy. Jednak przyjęcie do pracy to nie tylko akt „for-malny”, administracyjny, to także akt „towarzyski”. Bardzo często nowy pracownik musi się do zespołu „wkupić”. (35% respondentów stwierdza, że taki fakt ma miejsce - „często” i „zdarza się”).

Czynnikiem określającym zachowanie pracownika, jest jego stosunek do przełożonego, a w tym kontekście nie bez znaczenia jest „obraz” prze-łożonego w świadomości pracownika. Czy jest to tylko „formalny” przeło-żony na okres pracy, czy też człowiek, który może też spełnić rolę „opieku-na” w działalności pozaprodukcyjnej pracownika.

Przełożony wg opinii 62% ankietowanych, to człowiek, do którego można zwrócić się ze swoimi kłopotami Ale jednocześnie 37% jest przeciw-nego zdania o swoim przełożonym. W przypadku 1/3 pracowników można przypuszczać, że oddziaływanie przełożonego jest więc ograniczone jedynie do niewielkiej ilości spraw koniecznych i niezbędnych dla pracy.

Rozważając sprawy przyjmowania do pracy postanowiliśmy od razu otrzymane wyniki zestawić z informacjami o ewentualnych zmianach miej-sca pracy przez pracowników. Negatywne odpowiedzi na pytanie o możli-wość zmiany miejsca pracy mogą być znakiem dominującego strachu przez bezrobociem. Jednocześnie zgodnie z pewnym potocznym przekonaniem staraliśmy się stwierdzić, czy motywem zmiany może być większa płaca w nowym miejscu pracy. Zamierza zmienić miejsce pracy 20% osób, zaś negatywnie odpowiedziało prawie 57% osób. Zwraca uwagę duży procent odpowiedzi „trudno powiedzieć” – 22%. Nie jest łatwo jednoznacznie odpowiedzieć, czy taka odpowiedź jest obiektywną trudnością rozstrzyg-nięcia jaką drogę wybierze się w przyszłości, czy też jest formą asekuracji, „maskowania się”.

Tab. 7. Ewentualna zmiana firmy a wysokość zarobku przy pracy na po-dobnym stanowisku
	Lp.
	Wysokość zarobku w nowej firmie
	N
	%

	1.
	Zarabiałbym więcej
	43
	21,5

	2.
	Zarabiałbym mniej
	32
	16

	3.
	Nie wiem
	68
	34

	4.
	Trudno powiedzieć
	44
	22

	5.
	Brak odpowiedzi
	13
	6,5

	Razem
	200
	100


Źródło: badania własne

Prawie 1/3 pracowników ankietowanych uważa, że w innej firmie zarabialiby więcej. Taki pogląd nie pozostaje bez wpływu na ich zacho-wanie pracownicze, integrację z firmą, motywacje pracownicze, niezależnie od tego, czy wspomniana „wyższość” zarobków okazałaby się faktem, czy też fikcją, znaczenia tego nie należy ignorować.

W ankiecie umieściliśmy zarazem pytanie, w odpowiedzi na które res-pondent miał określić czym jest dla niego praca, którą wykonuje. Uzyskane odpowiedzi pokazują jaką wartością jest dla kandydata praca, dlaczego 
ją ceni.

Tab. 8. Praca jako wartość w opinii badanych
	Lp.
	Wartości
	N
	%

	1.
	Jest ciekawa
	74
	37

	2.
	Podnosi autorytet
	25
	12 5

	3.
	Daje wysokie zarobki
	44
	22

	4.
	Pozwala być fachowcem
	51
	25,5

	5.
	Daje możliwość podnoszenia kwalifikacji
	61
	30,5

	6.
	Zapewnia awans życiowy
	27
	13,5

	7.
	Brak odpowiedzi
	-
	-

	Razem
	282
	141


Uwaga! Można było wybrać 3 odpowiedzi, stąd procent przekracza sumę 100
Źródło: badania własne
Dane te nie potwierdzają naszego przypuszczenia o dominującej roli zarobku w zmianie miejsca pracy. Jak wynika z otrzymanych danych, praca jest nader rzadko akcentowana jako źródło wysokich zarobków, co właści-wie nie znaczy, że nie dostrzega się różnic między możliwością zarob-kowania w swojej firmie i w innych firmach. Na plan pierwszy wybija się wartość pracy ciekawej, zapewniającej jednocześnie możliwość pokazania własnych kwalifikacji. Taka hierarchia stosunku wobec pracy jest na pewno czynnikiem stymulującym wykorzystanie rysujących się możliwości.

V. Nagrody, awanse, przeszeregowania

Jednym z istotnych elementów oddziaływania na pracownika jest lista wyróżnień i kar. Interesowało nas jak często pracownicy byli nagradzani, 
w jaki sposób to czyniono. W badanej zbiorowości 42% osób było nagro-dzonych w swojej pracy. 54% respondentów nie otrzymało dotychczas żadnej nagrody. Trudno na podstawie informacji otrzymanych przy pomocy ankiety stwierdzić, dlaczego taki procent osób pozostał poza systemem nagród. Widać więc wyraźnie, że ten sposób postępowania jest nieczęstym narzędziem motywacyjnym w firmach. Przeszło połowa pracowników nie otrzymała dotychczas nagrody czy też wyróżnienia.

Tab. 9. Otrzymane nagrody i wyróżnienia w pracy
	Lp.
	Rodzaj nagrody lub wyróżnienia
	%

	1.
	Podwyżki
	12

	2.
	Premie
	8,5

	3.
	Pomoc mieszkaniowa
	4,5

	4.
	Pomoc w kształceniu
	11

	5.
	Subsydiowanie posiłków
	-

	6.
	Samochód służbowy
	2

	7.
	Pochwała w „cztery oczy"
	2

	8.
	Pochwała w obecności kolegów
	2

	9.
	Nie dotyczy
	58

	Razem
	100


Źródło: badania własne
Niewielkie były różnice procentowe między tymi, którzy uznali, że otrzymane wyróżnienie czy też nagroda podniosło ich znaczenie w oczach kolegów i tymi, którzy niczego podobnego nie dostrzegli. Zwraca uwagę zbyt rzadkie stosowanie urozmaiconych wyróżnień, w takim wypadku jedy-ną nagrodą pozostaje rzeczywiście nagroda pieniężna. Jednocześnie nagrody i wyróżnienia stosowane są bardzo rzadko, tylko 1/3 badanych stwierdza, 
że wyróżnienia stosowane są „często” bądź „bardzo często”.

Tab. 10. Częstotliwość nagród i wyróżnień w pracy
	Lp.
	Częstość - natężenie nagród
	%

	1.
	Bardzo często
	9,83

	2.
	Często
	6,83

	3.
	Rzadko
	14,19

	4.
	Prawie wcale
	45,16

	5.
	Nie zdarza się
	21,66

	6.
	Brak odpowiedzi
	2,33

	Razem
	100


Źródło: badania własne
Zarazem 1/4 ankietowanych sądzi, że w ich firmie występuje iloś-ciowa przewaga kar nad nagrodami i wyróżnieniami. Ciągle wśród wielu ludzi z firm małych trwa przekonanie, że najskuteczniej działają kary. 
Z badań jakie przeprowadzono w różnych firmach wynika, że najczęściej stosowano kary jako czynnik oddziaływania dyscyplinarnego. I nic z tego, że wielokrotnie przekonujemy się o nieskuteczności takich właśnie metod systemu kar. Być może także w takim funkcjonowaniu systemu nagród 
i wyróżnień należy szukać tego czynnika, który w jakiś sposób działa 
na decyzję zmiany miejsca pracy, na płynność kadr. Ponad 30% respon-dentów jest zdania, że w ich firmie pracownicy zmieniają się często.

Do czynników „regulujących” przesunięcia z jednego miejsca pracy na inne miejsce pracy należy sprawa awansów i przeszeregowań. Jeśli nie jest znana przejrzysta Usta możliwości awansowania albo kiedy wyczerpały się możliwości awansowania, trzeba poszukiwać nowych możliwości, stwierdza pracownik i rozpoczyna „turystykę”.

Awans bądź przeszeregowanie jest elementem działania „wiążącego” pracownika z firmą z jednej strony, a z drugiej strony jest formą oceny pracy danego pracownika.

Prawie 40% pracowników awansowało lub zostało przeszeregowanych w czasie około roku temu w stosunku do momentu badań. Zwróćmy uwagę, że prawie co siódmy pracownik stwierdza, że dotychczas nigdy nie awan-sował. Jaki jest w tym układzie procent osób ze zbyt krótkim stażem pracy nie pozwalającym na awans, pokaże dokładniejsza analiza w przyszłości. Tak samo ważnym elementem polityki awansów jest znajomość okresu, 
w którym pracownik może spodziewać się awansu lub przeszeregowania. Zaledwie 1/5 pracowników ankietowanych zna swoje perspektywy awan-sowe/W zdecydowanej masie pracownicy (75% ankietowanych) odpowie-działo, że nie zna terminu swego przyszłego awansu lub przeszeregowania. Trudno ocenić jakie przyczyny ma taki właśnie stan rzeczy.

W badanej grupie pracowników prawie 60% ankietowanych nie zna zasad awansowania. Nieodłącznym elementem procesu awansu jest podno-szenie przez pracowników własnych kwalifikacji. 38% ankietowanych stwierdza, że obecnie uczy się bądź też w inny sposób podnosi swoje kwalifikacje, mogąc jednocześnie liczyć na pomoc przełożonych (40%). Dodajmy, że polityka awansów i przeszeregowań jest na ogół, zdaniem respondentów, słuszna, a taką opinię wyraża ponad 50% ankietowanych. 35% uważa jednak, że podjęte w tej dziedzinie decyzje nie są słuszne. Nie znamy jednak uzasadnienia takiego właśnie przekonania badanych. Być może jest to efekt niedoinformowania bądź skrajnego subiektywizmu bada-nych czy też efekt nieznajomości zasad awansowania i przeszeregowania. 

VI. Zakończenie

Jak zaznaczono we wprowadzeniu przedstawiony powyżej wstępny raport z badań nie zmierzał do prezentacji całokształtu zagadnień i proble-mów wybranych małych firm lecz odnosi się do znaczącego fragmentu. 
W opracowaniu przedstawiono najogólniejsze wyniki i rysujące się kierunki analizy. Szczegółowa analiza zostanie przedstawiona w innym miejscu i czasie. Przeprowadzone dotychczas analizy korelacji między strukturą wieku, stanowisk i wykształcenia nie wskazują na istnienie jakichś istotnych zależności statystycznych. Świadczy to o „jednomyślności” badanych mło-dych pracowników, o zgodnym postrzeganiu zjawisk, które były przed-miotem badania. Pamiętać należy, że w badaniu odwoływano się do opinii badanych o różnych zjawiskach i faktach, pokazujemy tym samym jak świadomość badanych odbija i rejestruje rozmaitość działań w obrębie przedsiębiorstwa. Zauważalny swoisty konformizm młodych ludzi jest, wydaje się, zjawiskiem nieopanowanym i w efekcie niebezpiecznym, tak dla nich, jak i firm. Rozważając poruszane tutaj problemy, powinniśmy pamiętać, że ostatnie lata dowodzą istnienia ostrej konkurencji na rynku pracy, co odnosi się do tzw. wyżu demograficznego, jak i zjawiska bezrobocia. Inny fragment badań potwierdza, że choć młodzi pracownicy mają odpowiedni stosunek do pracy i identyfikują się z firmą, to fakty te nie przekonują jednak kierownictwo wielu firm. Sądzić należy, że polska mentalność jest jeszcze bardzo zakorzeniona w stereotypach, tymczasem to czynniki wewnętrzne jak atmosfera, technologia i nagradzanie wpływa zasadniczo na produktywność i wydajność.

Postulowana zasada integralności młodzieży z resztą społeczeństwa, rozpatrywanie problemów młodzieży w społeczeństwie, a nie problemów społeczeństwa z młodzieżą wydaje się uzyskiwać potwierdzenie także 
w omawianych badaniach.
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