PRACE NAUKOWE

Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu

RESEARCH PAPERS 219

of Wroctaw University of Economics

Zmiana warunkiem sukcesu.
Przetamywanie barier rozwoju
| wzrostu przedsiebiorstw

pod redakcjq
Jana Skalika

UE Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu
Wroctaw 2011



Recenzenci: Matgorzata Czerska, Janina Stankiewicz, Andrzej Szplit,
Kazimierz Zimniewicz

Redaktor Wydawnictwa: Aleksandra Sliwka
Redaktor techniczny: Barbara Lopusiewicz
Korektor: Justyna Mroczkowska

Lamanie: Adam D¢bski

Projekt oktadki: Beata Degbska

Publikacja jest dostepna na stronie www.ibuk.pl

Streszczenia opublikowanych artykutéw sa dostepne w migdzynarodowej
bazie danych

The Central European Journal of Social Sciences and Humanities
http://cejsh.icm.edu.pl

oraz w The Central and Eastern European Online Library www.ceeol.com,
a takze w adnotowanej bibliografii zagadnien ekonomicznych BazEkon
http://kangur.uek.krakow.pl/bazy ae/bazekon/nowy/index.php

Informacje o naborze artykulow i zasadach recenzowania znajduja si¢
na stronie internetowej Wydawnictwa
www.wydawnictwo.ue.wroc.pl

Kopiowanie i powielanie w jakiejkolwiek formie
wymaga pisemnej zgody Wydawcy

© Copyright Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu
Wroctaw 2011

ISSN 1899-3192
ISBN 978-83-7695-123-2

Wersja pierwotna: publikacja drukowana

Druk: Drukarnia TOTEM



Spis tresci

Wstep

Robert Banasiak: Bariery przedsi¢gbiorczo$ci jako hamulce rozwoju i wzro-
StU PIZEASICDIOTSIW ...vvivviciiieeie ettt et et ebeebeesbeesseesseenseens
Grzegorz Belz: Potencjat dostosowawczy w przetamywaniu barier wzrostu
PIZEASIEDIOTSIW ...ttt ettt et sere e s b e e s b e e esbeeeaeeeaneenes
Mariusz Bratnicki, Monika Kulikowska-Pawlak: Orientacja przedsigbior-
cza i efektywnos$¢ organizacji w konteks$cie strategicznych probleméw
TOZWOJU 1.vvveutreeresuressresssesssesseesseesssesssesssesseesssssssesssesssesssesssessessseenssenssesssensees
Wojciech B. Cieslinski: Zarzadzanie procesami w cyberprzestrzeni — pro-
DIemMY DATIET WZIOSTU ...vvieuviieiiieeiiieciee ettt ettt e e e e e eaeeenes
Szymon Cyfert: Przelamywanie barier w zarzadzaniu granicami polskich
PTZEASIEDIOTSEW ...ttt eeaaeeneeeneas
Maciej Czarnecki: Bariery rozwoju i wzrostu przedsigbiorstw: przeglad po-
ruszanych w literaturze zagadnien w konteks$cie kierunkow dalszych

Krzysztof Cwik: Grupa kapitalowa sposobem na dalszy wzrost przedsie-
{03107 4] A T PSPPSR
Aldona Fraczkiewicz-Wronka: Efektywno$¢ sieci jako czynnik krytyczny
rozwoju organizacji realizujgcych ustugi spoteczne........c.cocevirvnceenens
Marta Gancarczyk: Czynniki wzrostu przedsigbiorstwa w ujeciu zasobo-

Katarzyna Grzesik: Wplyw przywodztwa strategicznego na trwato$¢ i roz-
WO] PIZEASICDIOISTWA ....vieeiieeiieeiiieeiieeieeeiee et eereeereesveesbeeesbeeeseseesane e
Monika Klos: Wptyw talentow na potencjat rozwojowy przedsigbiorstwa....
Ewelina Kolaczyk, L.ukasz Wawrzynek: Zachowania przedsiebiorcze jako
stymulatory WZzrostu OrganizZacji.......c.eevereereerieerieesieesseesseesseesseesseesseesseans
Agnieszka Kolodziejezyk: Wykorzystanie wirtualno-sieciowej koncepcji do
przetamywania barier rozwoju przedsigbiorstw sektora MMSP — studium

PIZYPAAKU ..ttt
Kazimierz Krzakiewicz: Putapka aktywnej inercji i zmiana zarzadczych
1 1S) 4101874 010 )L 2SRRI
Krystyna Kubik: Menedzer wobec barier rozwoju matych i §rednich przed-
SIGDIOTSTW ...veviieeie et eiie et e ete e er e v e e rbeesbeesbeeebeesbeesbeesseesseesseesseesseesseasseans
Anna Kwiecien: Zaangazowanie pracownikow jako sposob na rozwoj przed-
SICDIOTSTW ..ttt ettt et et e et e et e etee e tbeeetbeeenbeesabeeenseeensaeenseeas
Anna Kwiotkowska: Przetamywanie barier rozwoju firm odpryskowych
w kontekscie przedsiebiorczosci akademickie] .........ccvveevveveriieiienciennnnnnn.

Janusz Marek Lichtarski: Wzrost i rozwdj przedsicbiorstwa przez projekty

11

18

29

38

46

55

64

72

81

88
96

103

112

121

129

141

147
155



6 Spis tresci

Joanna Mréz: Kulturowe czynniki wzrostu i rozwoju przedsigbiorstw.........
Jerzy Niemczyk: Mechanizmy rozwoju i wzrostu z perspektywy ujecia zaso-

Bogdan Nogalski, Jarostaw Karpacz: Wykorzystanie innowacji jako szan-
sy rozwoju przedsi¢biorstwa. Studium przypadku .........cccoeevveiiiciiiiiennnn,
Katarzyna Olejczyk-Kita: Redundancja zasobdéw jako narzadzie rozwoju
PIZEASIEDIOTSEWA ...ttt ettt et eetee et e e saae e
Jacek Pasieczny: Nauki z kryzysu — ewolucja strategii restrukturyzacyj-

Magdalena Pichlak: Przywodztwo czynnikiem rozwoju i wzrostu innowa-
CYJNEJ OTZANIZACL..vveevveirreeereerrererererereesseesseesseesseesseesseessessseessesssesssesssesssenns
Anna Pietruszka-Ortyl: Rola pracownikow wiedzy w ksztattowaniu poten-
Cjatu rOZWOJOWEZO OTZANIZACTT «..vevveeeeeeiiiiieeiieeiie ettt
Agnieszka Polomska-Jasienowska: Wspotdziatanie gospodarcze jako stra-
tegia wzrostu matych przedsigbiorstw ..........ccoeeveciieciieciincie e
Jan Skalik: Oddziatywanie zorganizowanych sit spotecznych przedsigbior-
StWa NA JEZO WZIOSE 1 TOZWO] .vecvviivrieireirieiiieeieeeresreereesseesessseessessseessessseans
Anna Stawik: Asymetria instytucjonalna barierg wzrostu i rozwoju przed-
sigbiorstw sektora przetworstwa stalowego w Polsce .......cccceveeveeneenne
Sylwia Stanczyk: Kobiecos¢ poszukiwana — kulturowe uwarunkowania roz-
WOJU FITTN Lottt ettt ettt e e beebeebeensaesaensees
Ewa Stanczyk-Hugiet: Relacyjne modele wzrostu przedsigbiorstwa.............
Aleksandra Sus: Wybrane aspekty strategii w ujgciu dynamicznym. Kon-
tekst rozwoju 1 wzrostu wspotczesnych przedsigbiorstw .........ccccveeneenee.
Witold Szumowski: Bariery wzrostu przedsiebiorstwa a realizacja funkcji
PETSONAINE] ...ttt sttt
Lukasz Wawrzynek, Grzegorz Belz: Koncepcja potencjatu implementacji
systemow zarzadzania w przetamywaniu barier wzrostu przedsigbiorstw
Arkadiusz Wierzbic: System zarzadzania oparty na wymaganiach ISO 9001
w firmach w fazie wzrostu przez kreatywno$¢ — czynnik wspomagajacy
CZY haMUJICY WZIOSE?...cueiieiiieiiiectie ettt et
Kazimierz Witkowski, Wojciech B. Cieslinski, Tadeusz Stefaniak: Kie-
runki rozwoju przedsigbiorstw sportowych — bariery wzrostu .................
Martyna Wronka, Sabina Ostrowska: Wzrost i rozwoj w konteks$cie Mis-
sion Oriented Scorecard w publicznej organizacji ochrony zdrowia ........
Agnieszka Zakrzewska-Bielawska: Strategie wzrostu przedsigbiorstw sek-
tora wysokich technologii w ujeciu empirycznym.........ccccceeeeeeueneeneennnens
Magdalena Zalewska-Turzynska: Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu
szansg na wzrost i r0zwoj przedsiebiorStWa.......cceevevevereerienienenieieee,

172

179

189

195

203

211

219

227

235

242
249

258

266

275

285

294

301

310



Spis tresci

Summaries

Robert Banasiak: Entreprencurship’s barriers and their role in the growth
and development Of NLEIPIISES ....cveevvvrervieriieriieeieeeiieeiee e esereeevee e
Grzegorz Belz: Dynamic capabilities in overcoming the barriers
of enterprises’ ErowWth.........cccoeviiiiiiie e
Mariusz Bratnicki, Monika Kulikowska-Pawlak: Entreprencurial
orientation and organization effectiveness in the context of strategic
problems developmEnt ...........cccuevverierieeierieree e
Waojciech B. Cieslinski: Management of processes in cyberspace — problems
OF DATTIErS GrOWTN ...oouiiiiiiiieic e
Szymon Cyfert: Breaking the barriers in the boundary management of Polish
CIILCTPTISES 1. vevvterveerteesteeseesseeseeseeseeseeseeseesseesseesseenseenseeseesseesseenseessessseens
Maciej Czarnecki: Enterprises’ growth barriers: literature review and future
1€SEATCH dITECLIONS ...ttt
Krzysztof Cwik: Business group as a way to continue the company growth
Aldona Fraczkiewicz-Wronka: Effectiveness of network as a critical factor
of development of organizations implementing social services.................
Marta Gancarczyk: Factors of company growth from the resource-based
PEISPECEIVE ..vivvieureeteeteesteeteesteesteesteesteesseessaessaessaesseessaessaessaesseesssesssenssenses
Katarzyna Grzesik: The impact of the strategic leadership on survival and
development of an Organization...........cceeecveeeereeeciieerieeeneeesee e e
Monika Klos: The influence of talents on the developmental potential
OF @ COMPANY ....cuviiiieiieiieiietee ettt ettt et et e e b e enseenseenneens
Ewelina Kolaczyk, Lukasz Wawrzynek: Entrepreneurial behaviors as
stimulants of the organizational growth ..........ccccccoevvivviiiiiiniienienieree,
Agnieszka Kolodziejczyk: The use of the virtual-network conception
to break barriers in the development of enterprises in SME’s sector — case

Kazimierz Krzakiewicz: The active inertia trap and changing managerial
STETCOTYPES ettt e e
Krystyna Kubik: A manager towards the barriers of SMEs development.....
Anna Kwiecien: Commitment of employees as a way to business
AEVEIOPIMENL ...ttt ettt
Anna Kwiotkowska: Overcoming barriers of the development of spin-offs
in the context of academic entrepreneurship.........cccccveveervecieecieenieenieenens
Janusz Marek Lichtarski: Enterprise’s growth and development
DY PIOJECES 1eautiiutietiite ettt ettt ettt et e et e sbe et e e reeste e teeba e beesaeesraesseesenenees
Joanna Mréz: Cultural determinants of growth and development
OF @IERTPIISES -.euveeniieiieii ettt ettt ettt ettt ettt ettt eae e e eneens

17

28

37

45

54

63
71

80

87

95

102

111

120

128
140

146

154

164



8 Spis tresci

Jerzy Niemczyk: Mechanisms of growth and development from the Resource
Based VIEW PersSPeCtiVE....cc.eeiuieriieiieiieiiesieesie ettt
Bogdan Nogalski, Jarostaw Karpacz: Exploiting innovativeness as a chance
of enterprise development. Case Study ........cceeveviierierienienieieieeie s
Katarzyna Olejczyk-Kita: Resources redundancy as a tool of enterprise

Jacek Pasieczny: Lessons from crisis — evolution of restructuring strategies
Magdalena Pichlak: Leadership as a factor of development and growth
of INNOVative OrganiZation ..........ccceeceeveererinieiiene et
Anna Pietruszka-Ortyl: Role of knowledge workers in creating the
developing potential of Organization ............cceevevveriereereeneesieesieeieeieens
Agnieszka Polomska-Jasienowska: Economic cooperation as a strategy for
the growth of small enterprises ........ccceveereenieiierieeeee e
Jan Skalik: The impact of organized social forces of an enterprise on its
growth and development..........ccveriiiierieniesieeeeee e
Anna Slawik: Institutional asymmetry as a barrier to growth and development
of the companies in the steel processing industry in Poland......................
Sylwia Stanczyk: Femininity wanted — cultural way to company’s growth...
Ewa Stanczyk-Hugiet: Relational business growth models ..........c.cccccceeee..
Aleksandra Sus: Chosen elements of the dynamic strategy — development
and growth of enterprises NOWadaYS .........ccoeeverrveriieeiiieiieieeee e eie e
Witold Szumowski: Barriers of business growth and the realization
of personnel fUNCHON ........eeceviiiiieciie e
Lukasz Wawrzynek, Grzegorz Belz: Concept of management systems
implementation capabilities in overcoming the barriers of companies

Arkadiusz Wierzbic: Management system based on ISO 9001 requirements
in companies growing by creativity — the factor of growth acceleration or
RINATANCET ...

Kazimierz Witkowski, Wojciech B. CieSlinski, Tadeusz Stefaniak:
Directions of development of sports undertakings, barriers to growth .....

Martyna Wronka, Sabina Ostrowska: Growth and development in the
context of the Mission Oriented Scorecard in the public health care
OTZANIZATION ...vvivvviiveeteeetreetreeteesteesteesteesseesteesseeseesseesseesseesseesseessesseesseeseans

Agnieszka Zakrzewska-Bielawska: Growth strategies of high-tech
enterprises — empirical PersPeCtive .......ccvvrerveeeciieeeiieeiee e

Magdalena Zalewska-Turzynska: Corporate Social Responsibility as
a chance of companies growth and development ............c.ccoceverininienene.

178

188

194
202

210
218
226
234
241
248
257
265

274

283

293

300

309

318



PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU nr 219
RESEARCH PAPERS OF WROCLAW UNIVERSITY OF ECONOMICS

Zmiana warunkiem sukcesu ISSN 1899-3192
Przetamywanie barier rozwoju i wzrostu przedsigbiorstwa

Monika Klos

Wyzsza Szkota Biznesu w Pile

WPLYW TALENTOW NA POTENCJAL ROZWOJOWY
PRZEDSIEBIORSTWA

Streszczenie: Celem artykutu jest przedstawienie poziomu $wiadomosci menedzeréw doty-
czacej potrzeby implementacji zarzadzania talentami w organizacjach dziatajacych we wspot-
czesnym otoczeniu. Postawiono teze, iz zarzadzanie talentami be¢dzie dominowato w ciggu
kolejnych lat jako czynnik determinujacy rozwdj organizacji przez wzrost jej wskaznikow.
Analiza literatury przedmiotu wskazuje, ze zarzadzanie talentami moze sta¢ si¢ waznym ele-
mentem budowania przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstw zgodnie z ich strategia, jesli
tylko menedzerowie zrozumieja istote oraz docenia korzysci tego niematerialnego uwarunko-
wania rozwoju przedsigbiorstwa.

Stowa kluczowe: talent, zarzadzanie talentami, potencjat pracownika.

1. Wstep

Zarzadzanie talentami staje si¢ obecnie elementem strategii organizacji dziatajacej
w gospodarce opartej na wiedzy. Jest to oczywistym zjawiskiem — to wtasnie pracow-
nicy i ich kompetencje stanowia obecnie najwigcksza warto$¢ kazdej firmy. Szcze-
gblnie w dobie kryzysu polskie przedsigbiorstwa podjety walke o talenty — okazato
si¢ bowiem, ze w trudnych chwilach to wlasnie przede wszystkim utalentowani pra-
cownicy stanowig o wartosci firmy. Zarzadzanie pracownikami o najwyzszym po-
tencjale to jedno z najwazniejszych wyzwan rozwijajacych si¢ organizacji. Pracow-
nicy, ktorzy maja wybitne zdolnosci i wysoki poziom wiedzy, wymagaja bowiem
indywidualnego podejscia, a takze zastosowania niestandardowych narzedzi zarza-
dzania nimi.

2. Ludzie najwi¢kszym potencjalem przedsi¢biorstwa

Pomimo ogoélnie przyjetego rozumienia pojecia ,.talent” w praktyce i teorii zarzadza-
nia nie ma jednolitej definicji zarzadzania talentami. Najczesciej stosowane defini-
cje sa odzwierciedleniem typu zarzadzania przedsiebiorstwem oraz zaleza od per-
spektywyujeciatematu. Zatalentmoznauznac zestaw wybitnych, jednokierunkowych
lub wielokierunkowych uzdolnien ludzi [Pocztowski 2008, s. 158], mozna takze po-
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traktowac talent jako pracownika o wysokim potencjale rozwojowym i wybitnych
kompetencjach zawodowych [Wozniakowski 2005, s. 52]. Warunkiem koniecznym
ujawnienia si¢ talentu i jego rozwoju jest interakcja pomigdzy poszczegdlnymi
uzdolnieniami.

Nalezatoby si¢ zastanowi¢, do jakich prac, rol, zawodow najczgsciej uzywamy
okreslenia ,,zdolny”? Badanie przeprowadzone przez autorke podczas zajec ze stu-
dentami (120 oséb) potwierdzito powszechnie obowigzujacy stereotyp, iz okreslenie
to czesto jest utozsamiane z zawodem artysty, aktora, sportowca, muzyka, a rzadko
z zawodem urzednika, kierowcy, ksiggowego czy nawet menedzera. Pamigtac nalezy,
ze pytanie dotyczylo nie tego, kto jest zdolny, a kto nie, ale jaki zawod jest tak okre-
slany. Wnioskowa¢ mozna, ze za wymagajace talentu zwykle uwazane sg zajecia
tworcze. Zatem kreatywno$¢ wydaje si¢ gtdwnym oczekiwaniem, jakie mamy w sto-
sunku do zdolnych ludzi. Dlatego menedzerowie nie powinni si¢ obrazac, ze ich za-
wod nie jest uwazany za ,,zdolny”, tylko pamigtac, ze kreatywno$¢ nie sprowadza si¢
jedynie do wykonania planu czy do osiggania dobrych wynikow, bo to jest standard,
ale do wykazywania si¢ pomystowoscig i oryginalno$cia. Mingt czas ,,$redniakow”.
W ,,cenie” znowu sg pracownicy wybitni, ktérzy w sposob szczegdlny wplywaja
na wzrost wartosci firmy. Ich cechg rozpoznawcza jest ponadprzecietny potencjat
r0OZWOjOWYy.

Zarzadzanie takimi pracownikami jest trudne i wymaga odpowiednio dobranych
narzedzi w procesie zarzqdzanie talentami, podej$cia opartego na potencjale wysoko
utalentowanych i efektywnie realizujgcych cele przedsigbiorstwa pracownikow. W
praktyce i teorii zarzadzania nie ma jednolitej definicji zarzgdzania talentem. Podej-
Scie to zrodzito si¢ na bazie koncepcji zapoczatkowanej w Stanach Zjednoczonych
jeszcze w latach 80. ubiegtego wieku. Juz wtedy zasoby ludzkie zaczeto traktowac
jako aktywa oraz kapitat intelektualny przedsigbiorstwa.

Zauwazono, iz inwestowanie w rozwoj pracownikow, formowanie okreslonej
struktury zatrudnienia oraz konstelacji cech personelu pozwala na kreowanie prze-
wagi konkurencyjnej wzgledem innym podmiotéw gospodarczych [Listwan 2005,
s. 19]. Obecnie wiedza staje si¢ jednym z priorytetowych czynnikéw produkeji,
jest Scisle zwigzana z rozwojem technologii informacyjnej i komunikacyjnej, jak
réwniez jest zrodlem konkurencyjnos$ci organizacji i elementem decydujacym o jej
zdolnosci do innowacji. Waznym aspektem jest takze perspektywa lepszych wyni-
kow osigganych przez firme¢ oraz mozliwo$¢ kreowania i projektowania nowych ob-
szarOw rozwoju. Warto podkresli¢, iz menedzerowie widzg takze wyrazny zwiazek
pomiedzy pracg talentow a efektami jakosciowymi i finansowymi prowadzonych
przez nich projektéw [Buchelt 2008, s. 98]. Cel ten moze by¢ gtéwnym powodem
zwigkszonego zainteresowania ponadprzecigtnymi jednostkami wsréd zasobow
ludzkich organizacji. W konsekwencji pojawia si¢ wizja przedsigbiorstw zaktadaja-
ca, ze zarzadzanie talentami bedzie dominujacym trendem kolejnych lat. Tak jak nie
mozna mowi¢ o rozwoju firmy bez zarzadzania wiedza, tak nie ma jej rozwoju bez
zarzadzania talentami.
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3. Zarzadzanie talentami — gwarancja wzrostu
potencjalu przedsi¢biorstwa

Suma potencjatéw ogdtu pracownikow stanowi potencjat pracy firmy, zatem w jej
interesie lezy pozyskiwanie pracownikow o mozliwie wysokich walorach oraz skon-
struowanie skutecznego systemu inwestowania w posiadany kapitat intelektualny.
Rodzi si¢ pytanie: ,,jak mozna sprawdzi¢ potencjat pracownika?” [Bertowski 2008,
s. 24]. Do badania potencjatu pracownikow wiele firm stosuje Assessment Centre,
Development Centre, wywiady, oceny okresowe, testy psychometryczne oraz testy
inteligencji. Forma opiniowania moze by¢ tez prosty formularz oceny, wypehiany
przez bezposredniego przetozonego, badz tez bardziej rozbudowana dyskusja zespo-
lowa przy udziale moderatora czy tez jeszcze bardziej ztozone os$rodki oceny ukie-
runkowanej [Mayo 2002, s. 104]. W ocenie potencjatu nalezy réwniez doceniac
wage codziennych zadan. Dlatego warto przygladac si¢ biezacej pracy pracowni-
kéw. Ciekawym sposobem na sprawdzenie sposobu dziatania pracownika w trud-
nych sytuacjach jest zadanie mu prostego pytania: ,,Powiedz mi, co robisz, gdy nie
wiesz, co zrobi¢?”. Powierzanie ztozonych zadan i wyzwan moze pomoc ocenié
jego potencjat. Pracownik, ktéry wykonuje powtarzalne zadania, nie ma szansy na
wykazanie si¢, dlatego rzucanie pracownikéw na glteboka wode moze by¢ tutaj
w pelni uzasadnione [Berlowski 2008, s. 25].

Zarzadzanie talentami to proces zaczynajacy si¢ od rekrutacji, przez selekcje
i rozw0] pracownikow, system oceny pracowniczej, modelu kompetencji pracowni-
kow. Nalezy stworzy¢ w firmie kompleksowe narzedzia zarzadzania talentami, ktore
szybko identyfikuja najzdolniejszych pracownikéw oraz umozliwiajg im najbardziej
efektywna droge rozwoju.

Zgodnie z badaniami przeprowadzonymi przez The Conference Board (2006)
az 94% badanych firm przewidywato wzrost znaczenia zarzadzania talentami w ko-
lejnych latach. W roku nastepnym grupa Doradztwa Human Capital przeprowadzita
badanie dotyczace wyzwan HR na kolejne lata [Deloitte 2008, s. 35]. Wedtug ra-
portu, najwazniejsze wyzwania na przyszto$¢ maja swoje podtoze w $wiadomosci
decydentoéw i dzialow HR o strategicznym traktowaniu zasobow ludzkich. Badane
kraje (Estonia, Lotwa, Czechy, Stowacja, Finlandia, Polska) wskazaly obszary do
poprawy w polityce personalnej: utrzymanie pracownikdéw (13%), zarzadzanie ta-
lentami i planowanie sukcesji (12%), rozwdj kadry kierowniczej 1 zarzadczej, wy-
nagrodzenia 1 $wiadczenia (10%). Istotne znaczenie zarzadzania talentami w nad-
chodzacych latach potwierdza réwniez raport Mercuri Urval [2009, s. 6], wedtug
ktorego, az 68,8% respondentdow ocenito zarzadzanie talentami jako priorytetowy
trend dziatalnosci HR.

»Zroznicowanie rozwoju demograficznego na $wiecie doprowadzito do sytuacji,
w ktorej zbyt mato odpowiednich ludzi w odpowiednim wieku i z odpowiednimi
umiejetnosciami znajduje sie na wlasciwych miejscach. Co wiecej, wkrotce, w cia-
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gu nadchodzacych 20 lat, w wielu cze$ciach §wiata coraz mniej ludzi bedzie zasila¢

kadry pracujace” [Manpower 2008, s. 3].

Chcac wykorzysta¢ potencjat istniejacy w utalentowanych pracownikach, orga-
nizacje dostosowuja programy zarzadzania talentami do wlasnych potrzeb i moz-
liwosci. Wigksze organizacje tworza indywidualne $ciezki kariery lub specjalnie
opracowane $ciezki szkolen i rozwoju oraz wspomagajg talenty, dedykujac im do-
datkowe warsztaty, coaching, studia podyplomowe czy tez szkoty biznesu. Nato-
miast mniejsze organizacje przygotowuja bardzo zindywidualizowane $ciezki karie-
ry, dopasowane do potrzeb i mozliwos$ci [The Conference Board 2006].

Najnowszy raport firmy Bersin & Associates [Bersin 2010] wskazuje, ze kon-
centracja na rozwijaniu talentow w organizacjach bedzie zyskiwala strategiczne
znaczenie — okazuje si¢ bowiem, ze inwestycja w kompleksowe dziatania w za-
kresie zarzadzania talentami przektada si¢ bezposrednio na twarde wskazniki, ta-
kie jak wzrost przychodow firmy czy obnizenie poziomu fluktuacji, jak rowniez
wzrost zaangazowania pracownikow. W raporcie przedstawiono interesujace dane
w konteksécie wyzwan w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi ze szczegdlnym
uwzglednieniem zarzadzania talentami. Wzrosta $wiadomo$¢ na temat wyzwan
w tym obszarze w ciggu ostatniego roku. Wigcej firm wskazywato:

— luki w transferze przywodztwa,

— koniecznos$¢ zwiekszania innowacji,

— kwesti¢ polepszenia organizacyjnego uczenia sig,

— potrzebe rozwoju nowych umiejetnosci ze wzgledu na zachodzace zmiany,

— wprowadzenie kultury opartej na wynikach,

— problemy z obsadzeniem kluczowych stanowisk,

— luki kompetencyjne na strategicznych stanowiskach — niezadowolenie pracow-
nikow i stabe zaangazowanie,

— potrzebe ulepszenia polityki z zakresu work-life balance,

— problemy z retencja pracownikow na kluczowych stanowiskach,

— kwestia pokolenia baby boomers przestata by¢ priorytetowa, poniewaz firmy
bardziej skupiajg si¢ na pozyskiwaniu nowych pracownikow i transferze umie-
jetnosci wewnatrz organizacji.

Badani wypowiedzieli si¢ rowniez, w jakich obszarach biznesu zauwazaja nie-
dobor talentow'. Najwieksze braki wystepuja na stanowiskach kierownikéw linio-
wych (74%), stanowiskach dyrektorskich (61%) oraz stanowiskach inzynierskich
(61%). Duzy odsetek stanowi rowniez niedobor talentow dopiero rozpoczynajacych
prace zawodowa. Dlatego tez coraz wigkszego znaczenia beda nabieraé programy
wprowadzania do pracy oraz programy rozwojowe skierowane do mtodych pracow-

1134 firmy reprezentujace roézne branze. Siedziby w: USA (76%), zachodniej i wschodniej Euro-
pie (8%), Kanadzie (5%), Azji i Pacyfiku (4%), na Bliskim Wschodzie i pozostatych obszarach (6%).
Zrédto:  Behttp://hrstandard.pl/2011/03/17/priorytety-w-zarzadzaniu-talentami-wg-bersinassociates/
rsin&Associates.
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nikéw. Waznym obszarem dziatan HR powinien sta¢ si¢ rowniez szczebel kierow-
nikow liniowych, a szczeg6élny nacisk nalezy polozy¢ na programy rozwoju adre-
sowane do przysztych liderow. Tylko 6% badanych bylo zdania, ze brak talentow
wyraznie ogranicza rozwoj lub przeksztalcenia organizacji. Wedlug 45% badanych,
niedobor ten stanowi pewng barier¢ w rozwoju.

Optymistyczne jest, iz firmy w koncu zdaty sobie sprawe z koniecznosci in-
westowania w rozwoj zasobow ludzkich, co jest szczegdlnie wazne zwlaszcza
w kontekscie spelniania oczekiwan talentow. W 2009 1. 20% firm zwigkszyto budzet
szkoleniowy o 10% lub wigcej, z kolei brak zmian lub wzrost maksymalnie o 5%
zanotowalo 57% organizacji.

4. Korzysci i zagrozenia zarzgdzania talentami

Wiasciwie skonstruowany i dopasowany do potrzeb program rozwoju talentéw moze
przynies¢ wiele korzys$ci, m.in.: wylonienie grupy pracownikoéw o wybitnie rozwi-
nigtych kompetencjach, ktorzy szybko dostosowuja si¢ do zmieniajacych si¢ uwa-
runkowan funkcjonowania organizacji na rynku, ch¢tnie podejmujg sie realizacji
nowych zadan i szybko si¢ ucza, podejmujac nowe obowiazki; budowanie zaanga-
zowania i lojalno$ci talentow oraz wzmacnianie ich motywacji przez zindywiduali-
zowana Sciezke rozwoju; redukcje kosztow rekrutacyjnych przez koncentracje na
rekrutacji wewnetrznej sposrod pracownikéw zakwalifikowanych do grona talen-
tow; optymalizacje wydatkow na dziatania rozwojowe przez ich skoncentrowanie na
pracownikach o najwiekszym potencjale rozwojowym.

Wdrozenie programu rozwojowego skierowanego do waskiej grupy pracowni-
kéw niesie ze sobg rowniez pewne ryzyko. Najczestszym problemem sg zbyt roz-
budowane oczekiwania osob zakwalifikowanych do programu — udzial w nim zde-
cydowanie wzmacnia ich poczucie wlasnej wartosci, co powoduje rozczarowanie,
jezeli przedsigbiorstwo nie jest w stanie zaoferowaé im stanowiska menedzerskiego
w krotkim czasie. Rodzi to ryzyko utraty utalentowanego pracownika na rzecz kon-
kurencji, czyli strate w inwestycji. Kolejne zagrozenie to elitarny charakter progra-
mu. Moze to prowadzi¢ do dezintegracji oraz ich demotywacji.

By¢ moze ztotym s$rodkiem jest identyfikacja umiejetnosci wszystkich pracow-
nikow z uwaga odr¢bnie skierowang na osoby o szczegdlnym potencjale. Dzialania
te powinny by¢ wsparte przez konkretne narzedzia zarzadzania ludzmi, takie jak
model kompetencji, system ocen okresowych pracownikow, programy rozwojowe
dla poszczegolnych grup pracownikéw, jak rowniez systemy ksztattowania Sciezek
kariery i rozwoju?.

Jednym z najwazniejszych celow strategii zarzadzania talentami jest przetamanie
modelu przetrwania i stymulacja nastawienia pozytywnego, skupionego na osiag-

*Na podstawie wywiadu z A. Iwanowska, specjalistka ds. rozwoju w firmie MAN BUS Sp. z o.0.
(maj 2011 1.).
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nigciach. Pozadang rentowno$¢ wypracuje si¢ przez praktyke, zastosowanie odpo-
wiednich procesow i angazowanie wlasciwych ludzi. Z dobrym personelem prak-
tyka 1 wlasciwe metody pracy doprowadza do poprawy rentownos$ci. Utalentowani
ludzie zawsze znajdg sposob na usprawnienie zardwno praktyki, jak 1 procesow w
dazeniu do wybitnych wynikow [Davis 2010, s. 44].

5. Podsumowanie

W atmosferze kryzysu przedsigbiorstwa koncentrowaty si¢ na zmniejszaniu kosztow
pracowniczych w celu podniesienia wydajnosci. W szczytowym jego momencie na
szeroka skale nastgpita redukcjach zatrudnienia. Jednoczes$nie wzrosty oczekiwania
rynku odnos$nie do nowych rozwigzan, produktéw i ustug. Oznacza to, ze przedsie-
biorstwa moga nie mie¢ pracownikow potrzebnych, by nada¢ bieg innowacjom i
uzyskac¢ pozadane wyniki. Rynek pracy zmienia si¢, wzrasta u pracownikoéw $wia-
domos¢ zwigkszania swoich kompetencji, dlatego przedsigbiorcy powinni w nowy
sposob podej$¢ do planowania zasobow ludzkich. Potwierdzajg to wyniki badania
»dtrategie zatrudnienia”, zgodnie z ktérymi ponad jeden na pieciu pracownikow
twierdzi, ze nie rozumie strategii biznesowej zatrudniajacego go przedsigbiorstwa
lub nie wie, w jaki sposob jego funkcja przyczynia si¢ do jej realizacji [Manpower
2010, s. 2].

W zbyt wielu przypadkach zarzadzanie talentami ma charakter taktyczny i krotko-
terminowy, podczas gdy powinno by¢ strategiczne.
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THE INFLUENCE OF TALENTS
ON THE DEVELOPMENTAL POTENTIAL OF A COMPANY

Summary: The main aim of this report is an introduction of managerial awareness level con-
cerning the need of implementation of talents’ management in organizations acting nowadays.
A thesis is proposed that talents” management will dominate within the next years as a factor
determining organization development by the increase of its rates. The analysis of literature
points that talents’ management can be an important element in building competitive advan-
tage according to its strategy, if managers understand its role and appreciate values of this
intangible condition of company development.

Keywords: the competences, talent, talents’ management, potential of an employee.





