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Streszczenie: W pierwszej czgsci pracy uwage skupiono na analizie sktadnikow potencjatu
rozwojowego przedsigbiorstwa, w drugiej czgsci zas$ ukazano znaczenie talentow i ich umie-
jetnego wykorzystania oraz zarzadzania talentami w celu poprawy potencjatu rozwojowego
przedsigbiorstwa.
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1. Wstep

Wisrdd kadry menedzerskiej przedsigbiorstw toczy si¢ dyskusja, jakie podejmowac
decyzje, aby produkty czy ustugi danego przedsigbiorstwa cieszyty si¢ popytem
wsrod klientow, oraz jak bedzie si¢ zmieniata sytuacja rynkowa w danym obszarze
dzialania w blizszej i dalszej przysztosci. Przewidywanie przysztosci nie jest sprawa
fatwa, na rynku bowiem obserwuje si¢ duza turbulentno$¢ otoczenia. Sprostanie tej
turbulentnosci wymaga¢ bedzie prowadzenia wielu badan i analiz pozwalajacych
ustali¢, w jakim kierunku powinien postgpowac rozwoj danego przedsigbiorstwa.
Wypracowanie i przyjecie kierunkdw rozwoju przedsigbiorstwa w przysztosci w du-
zym stopniu uzaleznione bedzie od posiadanego przez nie i rozwijanego potencjatu
rozwojowego. Celem artykulu jest wskazanie znaczenia talentow jako podstawowe-
go sktadnika potencjatu rozwojowego przedsicbiorstwa.

2. Skladniki potencjalu rozwojowego przedsi¢biorstwa

Dostosowanie si¢ danego przedsigbiorstwa do zachodzacych zmian jest warunkiem
koniecznym osiggnigcia sukcesu na rynku. Wymaga to dziatan zwigzanych z rozwo-
jem przedsigbiorstwa. Konieczno$¢ rozwoju przedsigbiorstwa jest najczesciej wyni-
kiem postepu techniczno-organizacyjnego, dziatan konkurencji, zmieniajgcych sie
potrzeb klientow i innych czynnikow zwiazanych z turbulencja otoczenia. R. Boro-
wiecki i T. Rojek zauwazaja w tej kwestii: ,,Przedsigbiorstwo, ktore nie powicksza
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skali dziatalno$ci wraz ze wzrostem rynku, zmniejsza swoj udzial w rynku i tym
samym traci mozliwos¢ dalszego rozwoju. Dlatego tez obecnie rozwoj jest traktowa-
ny jako niezbg¢dna determinanta funkcjonowania podmiotow gospodarczych w go-
spodarce rynkowej, przyczyniajaca si¢ jednoczes$nie do wzrostu wartosci przedsie-
biorstwa, uzyskiwanego dzigki bardziej efektywnemu wykorzystaniu jego zasobow
gospodarczych” [Borowiecki, Rojek 2011, s. 25].

Majac $wiadomos$¢ konieczno$ci rozwoju danego przedsigbiorstwa, warto
ustali¢, czym ten proces jest i z jakimi obszarami oraz elementami jest zwigzany.
W ujeciu B. Olszewskiej: ,,Rozwdj organizacji jest dlugofalowym procesem, w kto-
rym maja miejsce zmiany o charakterze ilosciowym, jakosciowym i strukturalnym,
w réznej konfiguracji i w roznym czasie. W przypadku przedsiebiorstw, ktdére moga
si¢ pochwali¢ dluzszym okresem dziatalnos$ci na rynku, w procesie rozwoju moz-
na wyrézni¢ etapy: postepu, stagnacji, regresu czy tez kryzysu” [Olszewska 2010,
s. 223].

Natomiast w kwestii elementow rozwoju przedsigbiorstwa A. Stabryla stwier-
dza: ,, Kazdy rodzaj zasobow, struktur, proceséw lub czynnikow stanowi wtedy sfere
zmian i rozwoju organizacyjnego, kiedy dotyczace ich przeksztalcenia polegaja na:
— modyfikacji lub kreowaniu nowych celow firmy (odpowiada to innowacyjnosci),
— doskonaleniu struktury organizacyjnej,

— podziale pracy i specjalizacji,

— doborze czynnikow wytworczych,

— koordynacji dzialan w zakresie funkcjonowania firmy,

— przygotowania warunkoéw wspotdziatania gospodarczego,

— adaptacji do regut konkurencyjnej gry,

— koncentracji dziatah gospodarczych” [Stabryta 2002, s. 240-241].

Podane elementy wskazuja kierunki tych dziatan dla kadry menedzerskiej da-
nego przedsigbiorstwa, ktore moga zdynamizowac jego rozwdj i spowodowac osiag-
niecie przy tym jak najwigkszej warto$ci przez poszczegolnych interesariuszy.

To, czy dane przedsigbiorstwo bedzie si¢ skutecznie i efektywnie rozwijato oraz
jak szybko, zalezy od wielu czynnikow zarowno zewnetrznych, jak i wewnetrznych.
Do najwazniejszych czynnikéw zewnetrznych zaliczy¢ mozna: dziatania konkuren-
cji, polityke podatkowa panstwa, przepisy prawa pracy, stopy procentowe, oferte
kredytowa bankow, zmieniajace si¢ potrzeby klientow, mozliwos$¢ skorzystania
z funduszy rozwojowych panstwa i odpowiednich jego jednostek oraz z funduszy
unijnych. Z kolei do czynnikéw wewngtrznych zalicza si¢ posiadane przez przedsi¢-
biorstwo zasoby decydujace o jego potencjale rozwojowym, a mianowicie: zasoby
ludzkie, finansowe, rzeczowe, intelektualne. Z wymienionych zasobow najwazniej-
sze sg zasoby ludzkie, to one bowiem decyduja, jak zostang wykorzystane w przy-
szto$ci pozostate zasoby.

Kadra menedzerska, chcac zwickszy¢ potencjat rozwojowy przedsigbiorstwa,
co moze zadecydowac o jego przysztosci, powinna zadba¢ w pierwszej kolejnosci
o inwestycje w zasoby ludzkie i w umiejetne nimi zarzadzanie. Podjecie decyzji



130 Jacek Kopeé

o inwestycji w zasoby ludzkie organizacji rodzi¢ moze wiele dylematow. Najcze-
Sciej te dylematy sg zwigzane z ustaleniem: podmiotdéw, w ktére inwestowac, wiel-
kosci 1 zakresu tej inwestycji, rodzajem inwestycji, wyborem ekspertow zewngtrz-
nych wspierajacych realizowane inwestycje, termindow realizacji szczegotowych
inwestycji, ilosci 1 jako$ci instrumentdw, procedur wykorzystywanych przy realiza-
cji poszczegolnych inwestycji oraz ich rozliczaniu. Wskazane bytoby, aby dziatania
zwigzane z inwestowaniem w zasoby ludzkie byty realizowane permanentnie, a nie
tylko od czasu do czasu.

Waznym sktadnikiem potencjatu rozwojowego przedsigbiorstwa, immanentnie
zwigzanym z zasobami ludzkimi, jest posiadany przez te zasoby potencjal wiedzy.
Zdaniem A. Stabryly: ,,Potencjat wiedzy to zasob kompetencji merytorycznych czto-
wieka (potencjat wyksztalcenia i zdolnosci twdrcze) oraz umiejetnosci praktyczne
(doswiadczenie) i sprawno$¢ dziatania” [Stabryla 2009, s. 358]. Do analizy tego
potencjatu autor proponuje nastgpujace kryteria: ,,jakos¢ wyksztatcenia, zdolnos¢
uczenia si¢, dynamika rozwoju zawodowego, tworczos¢ (innowacyjnos¢), zdolnose
kierowania, jakos¢ pracy i produktu, wydajnos¢ (wyniki pracy), produktywnos¢ ka-
pitatu wiedzy, zakres wzbogacania pracy, zakres sieci powigzan, stopien integracji,
dywersyfikacja metod dziatania” [Stabryta 2009, s. 359]. To, czy istniejacy w przed-
sigbiorstwie potencjat wiedzy zostanie efektywnie wykorzystany, zalezy w duzym
stopniu od kompetencji kadry menedzerskiej. W literaturze przedmiotu znalezé
mozna rézne modele pozadanych kompetencji kadry menedzerskiej determinuja-
cych sukces danego przedsigbiorstwa. H. Czubasiewicz i B. Nogalski do wspdlnych
cech modeli kompetencji menedzerskich zaliczaja:

— kompetencje zwigzane z procesem komunikacji,

— umiejetnosci wywierania wptywu na innych,

— umiejetnosci analityczno-koncepcyjne,

— umiejetnos¢ dzielenia si¢ przywodztwem,

— umiejetnosci organizacyjnych [Czubasiewicz, Nogalski 2010, s. 145].

Posiadanie przez kadre menedzerska wymienionych kompetencji i odpowiednie
ich spozytkowanie ma decydujacy wplyw na dalszy rozwoj firmy oraz na jako$¢ po-
strzegania potencjatu rozwojowego przedsicbiorstwa przez analitykdéw i ekspertow
gospodarczych, a takze przez pozostalych interesariuszy organizacji.

Istotnym sktadnikiem potencjalu rozwojowego przedsigbiorstwa sg talenty za-
trudnionych iich umiejetne wykorzystanie przez kadr¢ menedzerska. Pracownicy
dzigki umiejetnemu wykorzystaniu swoich talentow moga szybciej i efektywniej
wprowadza¢ na rynek nowe produkty i ustugi oraz lepiej i skuteczniej zaspokajac
potrzeby klientéw, a to moze spowodowac uzyskanie przez przedsigbiorstwo prze-
wagi konkurencyjnej. Zatrudnienie utalentowanych pracownikéw iich umiejetne
wykorzystanie w praktyce gospodarczej §wiadczy o potencjale rozwojowym danego
przedsicbiorstwa.
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3. Podejscie do talentow a rozwdj przedsiebiorstwa

Wazrastajace znaczenie talentow dla rozwoju poszczegdlnych przedsigbiorstw wyni-
ka z czynnikéw demograficznych zwigzanych ze starzeniem si¢ spoteczenstw kra-
jow wysokorozwinigtych, szybkiego postepu techniczno-organizacyjnego, duzej
konkurencji innych firm, szybko zmieniajgcych si¢ potrzeb klientow. Majgc §wiado-
mos¢ znaczacego wplywu talentow na rozwdj przedsicbiorstwa wynikajacy z wy-
mienionych czynnikdw, warto si¢ zastanowic¢, kogo zaliczy¢ do puli talentéw i jak
zarzadza¢ tymi pracownikami, aby przyczyniali si¢ oni do jak najlepszego rozwoju
przedsi¢cbiorstwa. W wielu publikacjach mozna si¢ spotka¢ z podobnymi, aczkol-
wiek niejednoznacznymi, definicjami sposobdw zaliczenia pracownikéw do talen-
tow. ,,Jedni do talentow zaliczajg odpowiedni procent (najczesciej 3-15%) wszyst-
kich zatrudnionych majacych wrodzone zdolnos$ci, inni tych, ktorzy osiggaja
ponadprzecietne wyniki w pracy lub tez osiagneli wysokie stanowiska w danej orga-
nizacji, co spowodowane bylo zaréwno posiadaniem wysokiego potencjatu, jak
i wynikami osigganymi na poprzednich stanowiskach pracy” [Kope¢ 2009a,
s. 293].

Aby umiejetnie i efektywnie zarzadzac talentami w przedsicbiorstwie, warto
si¢ zapoznaé z pogladami ekspertéw dotyczacymi cech i oczekiwan utalentowa-
nych pracownikow oraz adekwatnie na nie reagowac. T. Davis, M. Cutt, N. Flynn,
P. Mowl i S. Orme na podstawie wlasnych doswiadczen i obserwacji przedstawiaja
cechy, ktorymi ich zdaniem charakteryzujg si¢ utalentowane osoby:

— potrafig si¢ odnalez¢ i efektywnie funkcjonowaé w nowe;j roli,

— majg zdolnos$¢ do radzenia sobie ze zmiang,

— posiadaja zdolnos$¢ do szybkiego uczenia sig,

— maja stosunkowo wysoki poziom wiary w siebie,

— posiadajg umiejetnosci komunikacyjne,

— posiadajg umiejetnos¢ logicznego myslenia,

— maja umiejetnos¢ koncentracji na ustalonym gtdéwnym celu dziatania [Davis i in.

2010, s. 25-27].

Z kolei A. Robertson 1 G. Abbey wskazuja na oczekiwania i pragnienia talen-
tow dotyczace pracy: ,,rozwoju osobistego, mobilnos$ci, szybkiej akcji i reakcji, zna-
czenia i celu, aktywnos$ci i wyboru, szacunku, zabawy” [Robertson, Abbey 2010,
s. 59].

Powyzsze cechy talentdow oraz ich potrzeby wskazuja kadrze menedzerskiej da-
nego przedsigbiorstwa, jakie podejmowa¢ dzialania wobec utalentowanych pracow-
nikéw, aby wplywali oni na potencjal rozwojowy firmy. W tej kwestii T. Listwan
zauwaza: ,, Talent jest dobrem rzadkim, jest wigc takze, nawet z definicji, pewnym
cigzarem (masg), wymaga wielu dziatan, konsekwencji w postgpowaniu, perspekty-
wy diugofalowej i systemowej, aby uzyska¢ powodzenie w zarzadzaniu nim i moc
spozytkowaé go, w najlepszym rozumieniu tego stowa, dla celéw organizacji” [Li-
stwan 2009, s. 129].
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Umiejetne wykorzystanie talentow w przedsigbiorstwie wymaga opracowania
odpowiedniego programu w tym zakresie i adekwatnego rozliczania odpowiednich
podmiotéw z wykonania zadan z tego programu. Jak zauwaza A. Pocztowski: ,klu-
czem do sukcesu organizacji jest rozwijanie talentu u kazdego zatrudnionego pra-
cownika” [Pocztowski 2008, s. 174]. Oprocz tego rozwoju istotne jest tez ustalenie
elementow sktadowych procesu zarzadzania talentami w przedsicbiorstwie i przyje-
cie wytycznych utatwiajacych realizacje w praktyce tego procesu. W procesie pozy-
skiwania talentow T. Listwan postuluje dokonywanie rzetelnych ocen, aby odkry¢
talenty wewnetrzne, oraz dba¢ o marke i wizerunek firmy, aby przyciggnac¢ talenty
z zewnatrz. Autor proponuje, aby zardwno przedsigbiorstwo, jak i jego kadra mene-
dzerska dbata o rozw¢j talentdéw poprzez doskonalenie, przemieszczenia i awanse
oraz stymulowanie do rozwoju i aktywnosci, a takze aby te dziatania przyczynia-
ly si¢ do wspoldziatania i integracji zespotow pracowniczych. W kwestii odejscia
talentoéw nalezy kierowac si¢ rzetelng oceng kryteriow efektywnosciowych, stara¢
si¢ w miar¢ mozliwoS$ci zatrzymywac osoby utalentowane, jezeli same chcg odejse,
oraz uzyskac¢ jak najwiecej informacji o przyczynach odejscia. Przy rozstaniu z ta-
lentem warto zadbac o dobrg atmosfere [Listwan 2005, s. 21-26].

H. Bieniok postuluje, aby w podejsciu do talentdw i zarzadzania nimi uwzgled-
ni¢ zalecenia wspodlczesnej psychologii pozytywnej, a mianowicie: ,,Wedlug psy-
chologii pozytywnej chodzi o to, aby budowac catg dziatalno$¢ organizacji gtéwnie
na pomnazaniu silnych stron pracownikow, a nie na walce z ich stabo$ciami” [Bie-
niok 2010, s. 19].

Korzystnym rozwigzaniem, majagcym wptyw na zarzadzanie talentami i tym sa-
mym na potencjat rozwojowy przedsigbiorstwa, jest stworzenie odpowiedniej kultu-
ry organizacyjnej wspierajacej to zarzadzanie. Taka kulture mozna budowac wtedy
gdy [Kope¢ 20090, s. 443-446]:

wspiera si¢ rozwdj talentdow w czasie rozmowy przetozonego z podwladnym

oraz poprzez coaching, mentoring i wykorzystanie osrodkow rozwoju,

— dba si¢ o systematyczne przeprowadzanie badan opinii pracowniczych na temat
zadowolenia z firmy, systemu motywacyjnego i chgci odejscia z przedsiebior-
stwa,

— tworzy si¢ odpowiednie §ciezki karier dla utalentowanych pracownikow,

— dba si¢ 0 odpowiednio opracowany system motywacyjny dla talentow.
Uwzglednienie przez kadre menedzerska danego przedsigbiorstwa oczekiwan

pracownikow utalentowanych iumiejetne wykorzystanie ich silnych stron oraz

stworzenie wspierajacej ich kultury organizacyjnej, przyczynic¢ si¢ moze do wzros-
tu potencjatu rozwojowego przedsigbiorstwa itym samym do sukcesu na rynku

w przysztosci.
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WORKERS TALENTS AS A RELEVANT ELEMENT
OF ENTERPRISE DEVELOPMENT POTENTIAL

Summary: The first part of the paper focuses on the analysis of elements of enterprise deve-
lopment potential. The second part presents the significance of talents and their skilful use and
talent management that can improve enterprise development potential.

Keywords: enterprises development, enterprises development potential, talents.





