Rozwoj przedsiebiorstwa poprzez rozwdj pracownika

Sylwia Dowgiert
Politechnika Biatostocka, Wydziat Inzynierii Zarzadzania

e-mail: sylwia.dowgiert89@gmail.com

Patrycja Dudel
Politechnika Biatostocka, Wydziat Inzynierii Zarzadzania

e-mail: dudel.patrycja@wp.pl

Streszczenie

W niniejszej pracy przedstawiono problematyke zwigzku miedzy rozwojem pracownikdéw,
a rozwojem organizacji. Rozwdj przedsiebiorstwa jest pojeciem trudnym do jednoznacz-
nego zdefiniowania. Jest to przede wszystkim szereg zmian zachodzgcych na réznych ptasz-
czyznach organizacji. W artykule podjeto rozwazania na temat jednego z gtéwnych czynni-
kow rozwoju przedsiebiorstwa. Analizie poddano aspekt faktycznego wptywu danego czyn-
nika — pracownikéw na rozwdj przedsiebiorstwa w oparciu o literature przedmiotu. Prze-
prowadzono takze badanie ankietowe dotyczgce opinii pracownikdw na temat czynnikow
rozwoju na przyktadzie konkretnej organizacji. Analizowana préba badawcza wyniosta
47 0s0b.

Stowa kluczowe
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Zyjemy w czasach, gdy dbalo$¢ o rozwdj pracownikow jest warunkiem koniecz-
nym osiagania przez firm¢ sukceséw. Zaangazowanie pracownika staje si¢ bowiem
elementem, ktory odréznia pracownika okreslanego jako ,,tylko” produktywnego od
pracownika budujacego dtugotrwata warto$¢ dla przedsigbiorstwa. Efektem zarza-
dzania zaangazowaniem jest wiekszy wktad pracy, czasu, emocji i energii pracow-
nika [Moczydtowska, 2013]. Zmiany technologiczne, nasilajgca si¢ konkurencja
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i potrzeba dostosowania do wcigz zmieniajgcych si¢ potrzeb rynku powinny wymu-
sza¢ na przedsigbiorstwach doskonalenie umiejetnosci pracownikow i podnoszenie
ich kwalifikacji [Krol, 2007]. Ksztatcenie i rozwoj to elementy systemu personal-
nego majace na celu uzupehienie wiedzy oraz doskonalenie umiejgtnosci i kompe-
tencji niezbednych do prawidlowego wykonywania zadan na obecnym i (lub) przy-
sztym stanowisku pracy. Sprzyjaja rowniez poszerzaniu horyzontow poznawczych
pracownikdw, rozwijaniu innowacyjnosci, przedsigbiorczosci itd. [Kozminski, Pio-
trowski, 2010]. Wtasciciele przedsigbiorstw powinni wigc przywigzywaé wigkszg
uwagg do rozwoju swoich pracownikoéw, co moze skutkowac wigkszym zaangazo-
waniem w powierzane obowigzki [Grzes-Buktaho, Zajkowski, 2019].

Celem artykutu byta systematyzacja wiedzy na temat zarzadzania rozwojem pra-
cownikow oraz zaprezentowanie zalezno$ci pomiedzy przedsigbiorstwem a pracow-
nikiem, dotyczacych ich wzajemnego rozwoju oraz poznanie opinii pracownikdéw
wybranego przedsiebiorstwa na temat rozwoju kariery w badanym przedsigbior-
stwie. Aby zrealizowa¢ cel pracy, przeprowadzono krytyczng analize literatury pro-
blemu Analiz¢ zrodet wtornych zweryfikowano wynikami badan empirycznych. Za-
stosowano iloSciowa metode badawcza, wykorzystujac ankiete internetowa
(CAWI). Badanie przeprowadzono wsrod pracownikow wybranego przedsigbior-
stwa w czerwcu 2019 roku.

1. Teoretyczne ujecie rozwoju zasobdéw ludzkich

Termin ,,zasoby ludzkie” jest pojeciem wartosciujacym — podkresla istotng role
pracownikow w procesie funkcjonowania organizacji, zasoby ludzkie wplywaja bo-
wiem na wykorzystanie innych zasobéw organizacji (materialnych, finansowych);
dlatego tez pojecie to zastapito inne, dotychczas stosowane, jak np. sita robocza lub
personel [Krol, Ludwiczynski, 2006]. W literaturze przedmiotu brak jest wspdlnego
stanowiska dotyczacego definicji zarzadzania zasobami ludzkimi. Bioragc pod uwagg
wiele rozwazan badaczy proponuje si¢ przedstawiong nizej syntetyczng definicje.
Zarzadzanie zasobami ludzkimi stanowi aktualng koncepcje realizacji funkcji per-
sonalnej organizacji, ktorej zadaniem jest dostosowanie cech (charakteru) zasobow
ludzkich do organizacji zharmonizowanych z potrzebami pracownikow, w okreslo-
nych uwarunkowaniach zewngtrznych i wewnetrznych [Krol, Ludwiczynski, 2006].

Zarzadzanie zasobami ludzkimi przybiera we wspolczesnych organizacjach
forme¢ mniej lub bardziej zaplanowanej konfiguracji, ktore tworza okreslone procesy
personalne (kadrowe). Sposéb wyodrebnienia oraz klasyfikacja tych procesow jest
kwestig umownag i zalezy od takich czynnikow, jak wielko$¢ przedsigbiorstwa, jego
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struktura organizacyjna i lokalizacja, branza oraz przyjeta przez kierownictwo filo-
zofia zarzadzania [Pocztowski, 2008].

Pozostajac w konwencji zarzadzania zasobami ludzkimi, przyjac nalezy, ze ter-
minem o zasadniczym znaczeniu dla ujecia tej kwestii jest rozwdj zasobow ludzkich
(RZL). Przez pojecie to nalezy rozumiec ,,(...) celowe konfiguracje przedsigwzig¢
wzbogacania wiedzy, rozwijania zdolnosci, ksztattowania warto$ci, postaw, moty-
wacji i umiejetnosci, a takze dbania o kondycje¢ fizyczna i psychiczng oséb wykonu-
jacych prace, ktore to przedsigwzigcia prowadza do wzrostu jej efektywnosci oraz
do podniesienia wartosci rynkowej zasobow ludzkich”. Tak rozumiany rozwdj za-
soboéw ludzkich stanowi fundamentalny proces w ramach zarzadzania zasobami
ludzkimi i wiaze si¢ integralnie z rozwojem catej organizacji oraz ksztattowaniem
karier zawodowych [Pocztowski, 2008].

Dlatego, zgodnie z modelem zintegrowanego rozwoju organizacji (Rys. 1), za-
ktada si¢ $cisty zwigzek dziatan w sferze rozwoju zasobow ludzkich, doskonalenia
struktury organizacyjnej oraz procesoOw tworzenia strategii. Elementy te nalezy trak-
towac¢ jako procesy komplementarne i prowadzone roéwnolegle, ktorych efektem jest
rozwoj organizacji uczacej sie. Wnioskowa¢ mozna zatem, ze kluczowa jest rola
inwestowania w rozwo0j zasobow ludzkich i traktowania go jako nieroztacznej czesci
rozwoju organizacji [Grzesik, Szkwarek, 2015].

- Tworzenie strategii Rozwodj
pizigonaiy - Doskonalenie struktury SrEsnizaci)
organizacji jako proces
- Rozwdj zasobdéw ludzkich uczenia sie

Rys. 1. Rozwdj zasobéw ludzkich w modelu zintegrowanego rozwoju organizacji

Zrédto: opracowanie na podstawie (Pocztowski, 2008, s. 273).

Zarzadzanie rozwojem pracownikow obejmuje dziatania podejmowane przez
organizacj¢ 1 pracownikoéw, ukierunkowane na przygotowanie zatrudnionych do
sprawnego wykonywania przysztych zadan i zajmowania stanowisk odpowiadaja-
cych planom rozwoju organizacji [Listwan, 2006].
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2. Metodyka badan

Przedmiotem badan byla analiza kryteriow branych pod uwage przy wptywie
przedsicbiorstwa (w celach zapewnienia anonimowosci okreslone w dalszych roz-
wazaniach jako “X”’) na rozwoj swoich pracownikéw. Zadaniem respondentow bylo
udzielenie odpowiedzi na 14 pytan dotyczacych ich wiedzy na temat mozliwych
$ciezek rozwoju oraz wyrazenie wtasnego zdania na ten temat. Badanie zostalo prze-
prowadzone w czerwcu 2019 r. za pomocg internetowej ankiety przestanej do pra-
cownikow przedsiebiorstwa. Respondentami byty osoby w wieku od 18 do 36 1 wig-
cej lat, w tym 33 kobiety oraz 14 mgzczyzn. L.acznie w ankiecie wzigto udziat 47
0s0b pracujacych na r6znych stanowiskach. Wsrod respondentow byli zaréwno pra-
cownicy zatogi, jak i kierownictwo.

Przeprowadzone badanie pozwolito na uzyskanie odpowiedzi na pytania:

*  (Czy pracownik wie o istnieniu programow rozwojowych firmy?

*  (Czy pracownik odczuwa che¢ samorozwoju?

» Czy pracownik otrzymuje wsparcie oraz jakiego wsparcia oczekuje w trak-

cie rozwoju wlasnej kariery?

* (Czy pracownik zauwaza wpltyw wlasnego rozwoju na rozwoj przedsiebior-

stwa?

Badane przedsigbiorstwo X powstalo w 1993 roku. Przedsigbiorstwo ma status
prawny sp6lki z ograniczong odpowiedzialnoscia.

3. Analiza wynikow badan

W pytaniach metryczkowych kwestionariusza respondentdw poproszono
o udzielenie odpowiedzi dotyczacych ich plci, wieku, czasu przepracowanego oraz
czasu w jakim pracownik wyrazit che¢ pracy w firmie X w czasie zatrudniania sig¢
W niej, a takze stanowiska, na ktorym dany pracownik pozostaje obecnie oraz zostat
zatrudniony. Dzigki wyodrebnieniu danych kryteriow mozna podja¢ probe zrozu-
mienia ich znaczenia w trakcie analizy odpowiedzi dotyczacych problemu rozwoju
przedsigbiorstwa poprzez rozwdj pracownika. Charakterystyka respondentéw na
podstawie wyzej wymienionych czynnikow zostala przedstawiona w tabeli 1.

Tab. 1. Struktura respondentéw wedtug badanych cech

Wyszczegdlnienie Udziat wskazan [w %]
kobieta meiczyzna
Ptec
70,2% 29,8%
Wiek 18-22 23-28 29-35 36+
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46,8% 27,7% 17,0% 8,5%
mr:il:iin::z 6 6-12 miesiecy rok-3 lata 3-5 lat powyzej 5 lat
Staz Pracy ey
8,5% 27,7% 34,0% 8,0% 21,3%

Okres pracy jaki 3-6 miesiecy 6-12 miesiecy ponad 12 miesiecy
pracownik dekla-
:;’:ﬂ:ﬁ e 26,8% 27,7% 29,8%
Stanowisko na ja- pracownik | kierownik | kierownik | kierownik | kierownik | kierownik
kie zostat zatrud- zespotu 1szczebla | 2szczebla | 3 szczebla | 4 szczebla | 5 szczebla
niony 97,8% 0,0% 0,0% 2,2% 0,0% 0,0%

pracownik | kierownik | kierownik | kierownik | kierownik | kierownik
Stanowisko naja- | zespotu 1szczebla | 2 szczebla | 3 szczebla | 4 szczebla | 5 szczebla
kim pracuje obec-
nie 57,4% 8,5% 19,1% 8,5% 4,3% 2,2%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan

W oparciu o odpowiedzi respondentdéw mozna stwierdzi¢, iz ponad 70% bada-
nych to kobiety. Najwig¢kszg grupe stanowig osoby w wieku 18-22 lata. Struktura
stazu pracy wskazuje, ze najwicksza liczba pracownikow jest zatrudniona od roku
do 3 lat — 34%, co zgadza si¢ z okresem pracy jaki respondenci zadeklarowali pod-
czas rekrutacji — ponad 12 miesiecy zadeklarowato 29,8% ankietowanych. Jednak
w tym wypadku réznica jest niewielka.

Znaczna wigkszo$¢ ankietowanych — 97,8% rozpoczeta kariere zawodowa
w tym przedsigbiorstwie od najnizszego stanowiska. Obecnie struktura jest bardziej
zréznicowana. Najwigkszg grupe respondentow nadal stanowia pracownicy zatogi,
— ponad 57%, jednak 42,6% ankietowanych awansowato na wyzsze stanowiska, co
moze §wiadczy¢ o tym, ze firma stawia na rozwoj ludzi wewnatrz organizacji.

Pierwszym zasadniczym pytaniem nawigzujagcym do problemu badawczego
byto pytanie ,,Czy wiesz o istnieniu jakiegokolwiek programu rozwoju w twoje;j fir-
mie?” Zadaniem respondentdow byta subiektywna ocena wtasnej wiedzy na dany te-
mat (rys. 2).
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® Tak
® Nie

Rys. 2. Subiektywna ocena respondentéw dotyczaca wtasnej wiedzy na temat istnienia programow
rozwojowych w firmie X

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw przeprowadzonych badan.

Jak wskazuja dane zawarte na rysunku nr 2, ponad 68% respondentow dekla-
ruje, ze wie o istnieniu programéw rozwoju w przedsigbiorstwie X, z drugiej strony
blisko 32% ankietowanych nie zna ani jednego takiego programu. Moze to wynika¢
z faktu, ze z 36,2% ankietowanych ma staz pracy krotszy niz 12 miesigcy. Mozliwe,
ze te osoby nie zostaly jeszcze wprowadzone z mozliwo$ci rozwoju jakie daje firma.
Nie wiedzg jak odbywa si¢ caly proces oraz jak nazywa si¢ program. Réwniez wiek
respondentéw moze nie by¢ tu bez znaczenia. Prawie 50% z nich to osoby w wieku
18-22 lata. Mozliwe, Ze ta prace traktuja tylko jako zajecie dorywcze na okres stu-
diéw i nie wiaza z nig dalszych planow zawodowych.

Kolejnym zagadnieniem byta prosba o wymienienie nazw programow rozwojo-
wych, jezeli takowe sg znane. Struktura odpowiedzi zostata przedstawiona w tabeli
2.

Tab. 2. Znane respondentom nazwy programow rozwojowych firmy X

Programy Udziat wskazan [w %]
Program 1 32,0%
Program 2 6,4%
Program 3 4,3%
Program 4 2,1%
Program 5 2,1%
Program 6 2,1%

Nie znam 51,0%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badar.
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Jak mozna zauwazy¢ sposrod ponad 68% osob, ktore zadeklarowaty znajomosé
programo6w rozwojowych firmy X zostato wymienionych wiele nazw. Widoczna jest
rowniez zalezno$¢ miedzy tymi najmniej i najbardziej znanymi. Wida¢, ze duzy od-
setek respondentdw wie o istnieniu programow rozwojowych, jednak 51% ankieto-
wanych nie zna nazwy programu. Czgsciowo mozemy to wytlumaczy¢ krotkim sta-
zem pracy czesci uczestnikow badania. Jednocze$nie znaczna cze$¢ badanych, bo az
42,6% to osoby, ktore awansowaty w strukturach firmy. Mozna wyciaga¢ wnioski,
ze ta czg$¢ opiniodawcow zna programy rozwoju z jakich moze skorzysta¢ w firmie,
bo juz w nich uczestniczyla.

Respondenci musieli takze wskaza¢, czy odczuwaja potrzebe rozwoju swojej
kariery. Uzyskane odpowiedzi przedstawiono na rysunku 3.

@ Tak
@® Nie

Rys. 3. Subiektywna ocena respondentéw dotyczaca odczuwania przez nich potrzeby dalszego roz-
wijania kariery

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikdw przeprowadzonych badan.

Zgodnie z danymi zaprezentowanymi na rys. 3, mozna stwierdzi¢, ze zdecydo-
wana wiekszos¢ ankietowanych odczuwa potrzebe samorozwoju. Zblizone sa war-
tosci dotyczace odczuwania potrzeby samorozwoju (61,7%) oraz wiedzy czy istnieje
program rozwojowy w firmie (68,1%). Dos¢ prawdopodobne jest to, ze osoby, ktore
chcg si¢ rozwijac¢ same szukajg informacji u przelozonych oraz wspoétpracownikow
na temat istniejacych mozliwosci rozwoju. Jednakze mozna rowniez zauwazy¢, ze
duzy odsetek 0sdb, bo az blisko 39% nie odczuwa takiej potrzeby. Moze wynikaé to
z faktu, ze osoby mlode w wieku 18-22 lata nie wigzg z tym miejscem pracy swojej
kariery zawodowej, dlatego nie odczuwaja potrzeby rozwoju W jej strukturach.
Takze osoby z krotkim stazem pracy (do 12 miesi¢cy) niekoniecznie musza wiedzie¢
czy z tym zaktadem pracy beda wigzaty swojg przysztos¢ zawodows.

Kolejne zagadnienie skierowane bylo do respondentow, ktorzy wyrazili po-
trzebe samorozwoju i miato na celu okreslenie na jakim stanowisku chcialyby
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te osoby pracowaé. Odpowiedzi uzyskane od respondentdw zostaty przedstawione
w tabeli 3.

Odpowiedzi ankietowanych byly roznorodne. Mozna zauwazy¢, ze dotyczyty
one wyzszych stanowisk w firmie. Prawie potowa ankietowanych (49%) okreslita
stanowisko, ktore chciataby zajmowac w firmie. Jedna osoba z tego grona stwier-
dzita, ze nie wie do jakiego stanowiska dazy. Pozostali mieli bardziej sprecyzowane
oczekiwania.

Tab. 3. Opinia respondentédw na temat przysztych stanowisk, ktére chcg objac

Programy Udziat wskazan [w %]
Kierownik 1 szczebla 6,4%
Kierownik 2 szczebla 8,5%
Kierownik 3 szczebla 6,4%
Kierownik 4 szczebla 12,8%
Kierownik 5 szczebla 4,3%

Wyisze szczeble w 8,5%
strukturze

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Mozna wywnioskowac¢, ze cze$¢ pracownikow zespotu chce si¢ rozwijaé, ponie-
waz 6,4% ankietowanych zadeklarowato zainteresowanie stanowiskiem kierownika
1 szczebla. Zgodny jest procent obecnych kierownikow 1 szczebla i respondentow,
ktorzy zadeklarowali ambicje do objgcia stanowiska kierownika 2 szczebla. Moze
to wskazywac, ze te grupy sa tozsame. Wszyscy kierownicy od 2 szczebla w gore
stanowig ponad 34% badanych. Respondenci, ktorzy zadeklarowali pragnienie ob-
jecia stanowisk kierowniczych od 3 szczebla w gore stanowig 32% badanych.

Kolejne pytanie w ankiecie dotyczyto informacji na temat tego czy respondenci
otrzymuja pomoc w planowaniu kariery. Analize odpowiedzi przedstawia rysunek
4.

Akademia Zarzadzania — 3(3)/2019 49



Sylwia Dowgiert, Patrycja Dudel

@ Tak
@ Nie

Rys. 4. Subiektywna ocena respondentéw na temat otrzymywania pomocy w planowaniu kariery

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Wicgkszoé¢ respondentdéw w badanej grupie zgadza si¢ ze stwierdzeniem, ze
otrzymuje pomoc w planowaniu Kariery. Z drugiej strony wartos¢ respondentow,
ktorzy nie odczuwaja wsparcia ze strony przetozonych jest prawie rowna odsetkowi
zatrudnionych w wieku 18-22 lata. Roznica to jedynie 0,2%. Mogtoby to wskazy-
wac, ze mloda cze$¢ zespotu nie jest wspierana przez bardziej do§wiadczonych prze-
lozonych.

Respondenci byli tez proszeni o udzielenie odpowiedzi na pytanie otwarte co do
tego jakiej pomocy oni sami oczekuja. W tabeli 4 ukazane zostaly najczesciej po-
wtarzajace si¢ odpowiedzi.

Tab. 4. Oczekiwania pracownikéw wzgledem ich przetozonych co do pomocy w rozwoju kariery

Liczba
Jakiej pomocy respondenci oczekuja? | wskazan

N

Dodatkowe zajecia

Wsparcie
Feedback

Romowa

Wieksza swoboda dziatania

Plan rozwoju

Przekazywanie wiedzy

Przeszkolenie

Zmiana stanowiska

S e e N N LSS

Nie oczekuje pomocy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badar.
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Odpowiedzi respondentow w tym zakresie byly zdecydowanie zrdéznicowane.
Jednak mozna zauwazy¢, ze pracownicy oczekuja gldwnie wsparcia w formie roz-
moéw czy duzej ilosci informacji co do tego jak moga si¢ dalej doskonali¢ i by¢ lep-
szymi W swojej pracy, rowniez w formie szkolen.

Ostatnie pytania dotyczyly tego czy pracownik zauwaza, ze jego rozwdj ma
wplyw na rozwoj przedsigbiorstwa (rys. 5) oraz czy potrafi doktadnie wymienic
przyktad tego jak na nie wptywa (tab. 5).

® Tak
@ Nie

Nie wiem

44.7%

Rys. 5. Subiektywna opinia respondentéw na temat wptywu ich rozwoju na rozwdj przedsiebiorstwa

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badar.

Tab. 5. Przyktady widocznego wptywu rozwoju pracownika na rozwdj firmy w opinii respondentéw

Liczba
Wptyw wskazan

Budowanie zyskow firmy 3
Rozwdj zdolnosci interpersonalnych 3
Awans stwarza mozliwos¢ awansu dla

innych 2
Mozliwo$¢ wdrozenia wtasnych pomy-

stow 2
Przekazywanie uwag przetozonym 1
Realizacja celéw 1
Reprezentowanie firmy przed klien-

tami 1

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikdw przeprowadzonych badan.
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Duzy odsetek ankietowanych 0sob potwierdza, ze ich rozwo6j widocznie wptywa
na rozwoj przedsigbiorstwa, jednakze widoczna jest tez podobnie wysoka liczba
0s0b, ktore nie maja zdania na dany temat. W odpowiedziach na pytanie o doktadne
przyktady takiego wptywu respondenci najczesciej wymieniaja, ze dzigki wiasnemu
rozwojowi firma moze zwigkszy¢ swoje zyski oraz ze rozwinie to zdolnosci inter-
personalne pracownikow.

Podsumowanie

Analiza wynikow badania ankietowego przeprowadzonego wsrod pracownikow
przedsiebiorstwa X miata na celu poznanie opinii na temat rozwoju przedsigbiorstwa
poprzez ich wiasny rozwdj. Pozwolito t0 na sformulowanie nastgpujgcych wnio-

skow:

Zdecydowana wigkszo$¢ pracownikow (68%) wie o istnieniu programow
rozwojowych w przedsigbiorstwie.

Prawie 62% respondentéw odczuwa potrzebg Samorozwojul.

Ponad potowa ankietowanych (57%) odczuwa wsparcie ze strony swojego
przetozonego. Najwiecej pracownikow liczytoby na dodatkowe zadania,
wsparcie oraz rozmowy. Waznym punktem jest tez regularna informacja
zwrotna dla pracownikow.

Znaczna czg$¢ pracownikéw — prawie 43% nie wie, czy ich rozwdj ma
wplyw na rozwoj organizacji, jednak rowniez 45% uwaza, ze ich dziatania
majg wptyw na doskonalenie przedsicbiorstwa. Wedtug opiniodawcow roz-
woj pracownikow w najwigkszym stopniu wplywa na budowanie zyskow
firmy, rozw6j zdolnosci interpersonalnych , awansowanie na wyzsze stano-
wiska stwarza mozliwo$¢ rozwoju dla innych pracownikow.

W kontekscie wynikow przeprowadzonego przegladu literatury oraz badan em-
pirycznych wiadomym jest, iz poruszona w artykule problematyka nie jest obojgtna
badaczom. Wazny problem wymagajacy dalszych analiz mogltby dotyczy¢ wplywu
rozwoju pracownika na jego lojalno$¢ wzgledem przedsigbiorstwa.
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Company development through employee development

Abstract

The development of an enterprise is a hard concept to clearly define. It is above all a series
of changes taking place at various levels of the organization. The article discusses one of the
main factors of the company's development. The analysis covered the aspect of the actual
impact of a given factor on the development of the enterprise based on the literature of the
subject. A questionnaire survey was also carried out regarding employees' opinions on a
given development factor on the example of a specific organization. 47 people participated
in the study.
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