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Ryzyko personalne w kontekscie wyzwan stawianych sektorowi
malych i Srednich przedsiebiorstw w Polsce

Streszczenie

Funkcjonowanie firmy w dzisiejszej gospodarce oznacza konieczno$¢ mierzenia si¢ z nowymi
wyzwaniami, ktore niesie postep cywilizacyjny i gospodarczy. Aby im sprosta¢ firmy powinny od-
powiednio ksztaltowaé swoje systemy zarzadzania pracownikami. Obecnie zarzadzanie zasobami
ludzkimi zawiera w sobie istotny potencjat ryzyka, ktorego nie mozna w zaden sposob unikna¢. Na-
tomiast, w dobie permanentnych zmian, odpowiednie jego wykorzystanie moze stymulowaé szybszy
1 efektywniejszy rozwoj firm w Polsce. Umieje¢tnos¢ zarzadzania ryzykiem personalnym, polaczo-
na z racjonalng sktonnoscia do ryzykownych przedsigwzig¢ i podejmowania strategicznych decyzji,
moze przyczyni¢ si¢ do efektywniejszego sprostania wyzwaniom stawianym firmom na najblizsze
lata.

Niniejsze rozwazania majg na celu ukazanie roli satysfakcji z pracy w kontekscie ryzyka per-
sonalnego oraz wyzwan stawianych matym i $rednim przedsigbiorstwom w Polsce. Znajomo$¢
istoty satysfakcji z pracy, jej wptywu na postawy pracownikow wobec miejsca pracy, struktury
czynnikow ja ksztattujacych oraz odpowiednie dziatania przedsigbiorcow uwzgledniajace te wie-
dz¢ przyczynia si¢ do koniecznego radykalnego wzrostu innowacyjnosci i atrakcyjnos$ci polskich
firm z sektora MSP.

Stowa kluczowe: ryzyko personalne, satysfakcja z pracy, wyzwania, MSP.

Kody JEL: M12, M54, 015, 030

Wstep

,»Wiedza, umieje¢tnosci, zdolnosci 1 inne sktadniki kapitatu ludzkiego sg zrodtem konku-
rencyjnosci nie tylko przedsigbiorstw, ale tez regionow, gospodarki jako catosci, a takze po-
szczegblnych osob na rynku pracy. (...) Inwestowanie w kapitat ludzki wraz z odpowiednim

Zeszyty-naukowe-32_2013.indd 91 @ 2013-10-08 13:17:57



92 RYZYKO PERSONALNE W KONTEKSCIE WYZWAN...

jego wykorzystaniem w realny sposob przyczynia si¢ do wzrostu organizacji oraz ich war-
tosci rynkowej, a ukierunkowanie na sektor MSP stworzy mozliwos$¢ podniesienia wartosci
kapitatu ludzkiego szerokiej grupie pracownikow” (Trzcinski, Szatas 2009, s. 10, 11, 13).

Poprzez zastosowanie naukowego podejscia do ryzyka przysztos¢ staje si¢ szansg, a nie
tylko zagrozeniem. Naukowa analiza ryzyka wyjasnia, jak nalezy je rozumie¢, mierzy¢, mo-
nitorowac oraz oceniac jego skutki, aby ostatecznie sprawi¢, by podjete przy wykorzystaniu
tych informacji decyzje byty jak najbardziej trafne. Obecnie to wtasnie bieglos¢ w kon-
trolowaniu ryzyka, w tym rowniez ryzyka personalnego, wyznacza kierunki dzialan w po-
dejmowaniu decyzji w organizacjach gospodarczych. Umiejetnos¢ zarzadzania ryzykiem
personalnym, polaczona z racjonalng sktonnoscia do ryzykownych przedsiewzig¢ i podej-
mowania strategicznych decyzji moga przyczyni¢ si¢ do efektywniejszego sprostania wy-
zwaniom stawianym firmom z sektora MSP w Polsce.

Ryzyko personalne a satysfakcja z pracy pracownikow sektora MSP
Etymologia pojecia ,,ryzyko” oraz ,,ryzyko personalne”

Zarzadzanie organizacja gospodarczg to zbior rownolegle trwajacych proceséw. W prak-
tyce okazuje si¢, ze w procesach podejmowania decyzji gospodarczych jedynie intuicyjny
pomiar ryzyka jest niewystarczajacy.

Etymologia pojecia ,,ryzyko” nie zostata do tej pory jednoznacznie wyjasniona. Jedng
z pierwszych definicji zaproponowal A.H. Willet w 1901 roku twierdzac, ze ryzyko jest
czym$ obiektywnym, zwigzanym z subiektywng niepewnoscig (Pritchard 2002, s. 128).
Definicja ta jest jednak bardzo nieprecyzyjna ze wzgledu na wieloznacznos$¢ pojecia nie-
pewnosci. Oskar Lange, podobnie jak Frank Knight, zaktadat, ze ryzyko to niepewnos¢ da-
jaca si¢ skwantyfikowa¢. Natomiast wedlug zalecen COSO, ryzyko to mozliwos¢ zajscia
zdarzenia, ktore negatywnie wptynie na osigganie celow (COSO 2007, s. 40). Wedtug szko-
ty niemieckiej, ryzyko rozumiane jest jako mozliwos¢ zaistnienia zjawisk negatywnych,
natomiast szkota amerykanska upatruje w jego znaczeniu mozliwosci generowania rowniez
zdarzen pozytywnych wptywajacych na przebieg przedsiewzigeia'.

Ryzyko operacyjne zwigzane jest z mozliwoscig wystapienia btedow w realizowaniu
dzialalnosci firmy. Okresla mozliwosci powstania strat wynikajacych z niedostosowania
lub zawodnoséci wewngtrznych procesow, ludzi i systemoéw technicznych lub z wydarzen
zewnetrznych. R. Kendall t¢ kategori¢ ryzyka dzieli na cztery podkategorie: ryzyko rela-
cji z otoczeniem, ryzyko kadrowe, ryzyko technologiczne i operacyjne ryzyko technologii
(Kendall 2000, s. 119). W klasyfikacji ryzyka J. Zemke rowniez istnieje ryzyko zwigzane
z pracownikami. Jednakze ten autor dywersyfikuje ryzyko ze wzgledu na obszary decyzyjne

! http://be.ek.ug.gda.pl/wg/wp-content/uploads/pdf/1.pdf, s. 4 [dostep: kwiecien 2013].
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1 wyr6znia sze$¢ obszarow: produkeji (ustug), zakupow, technologii, marketingu, finanséw
i zasobow ludzkich. W niniejszym artykule przyjeto definicje ryzyka personalnego, tozsa-
mego z pojeciem ryzyka zasobow ludzkich, ktory zwigzany jest z kwalifikacjami personelu,
celowymi lub niezamierzonymi dziataniami na szkode przedsiebiorstwa czy tez dostepno-
scig kadry (Zemke 2006, s. 35).

Czynniki sukcesu a ryzyko personalne w sektorze MSP

Nowa konfiguracja czynnikow sukcesu przedsigbiorstwa wyraza si¢ przesuni¢ciem ak-
centu z zasobow materialnych na zasoby niematerialne powodujace ksztattowanie konku-
rencyjnosci firm. Kluczowe miejsce w tym uktadzie przyznaje si¢ kapitatowi ludzkiemu?,
czyli wiedzy, umieje¢tnosciom, zdolnosciom, motywacji pracownikow, z ktorych firma moze
korzysta¢ (Trzcinski, Szataj 2009, s. 9-11). W szczegolnosci dotyczy to matych i srednich
firm, w ktorych jeden pracownik wykonuje kilka funkcji.

W momencie odej$cia pracownika ro$nie ryzyko personalne. ,,Zarzadzanie ryzykiem
personalnym nalezy uzna¢ za jedna z istotnych kwestii personalnych, nabierajaca szczegol-
nego znaczenia obecnie i w przysztosci” (Borkowska 2007, s. 301). A. Pocztowski uwaza,
ze ,,pozyskiwanie i utrzymywanie utalentowanych pracownikow jest dla organizacji wazne,
poniewaz realnie wplywa na gotowo$¢ do osiggania wytyczonych celow strategicznych”
(Pocztowski 2008, s. 63). Nie dziwi zatem, ze w praktyce coraz mocniej promowane s3
strategie skoncentrowane na zatrzymaniu utalentowanych pracownikéw w firmie oraz na
rozwoju wewnetrznego zasobu talentow (Buhler 2007, s. 30-31). Trzeba mie¢ na uwadze, ze
zatrzymanie najbardziej wartosciowych pracownikéw wymaga od przedsiebiorstwa peinej
wspolpracy i dialogu z pracownikami.

A. Reed napisal: ,,Kazdy pracownik jest pie¢ minut od ztozenia wypowiedzenia i 150
godzin pracy od odejscia do firmy majacej atrakcyjniejsza ofertg. Nie ma czego$ takiego jak
praca na cate zycie, a dzisiejsi pracownicy nie majg skruputdéw, aby opuszczac pracodawcow
1 udawac si¢ tam, gdzie trawa jest bardziej zielona” (Armstrong 2011, s. 438). P. Cappelli
uwaza, ze ,,stary cel zarzadzania zasobami ludzkimi, jakim jest zminimalizowanie ogdlnej
rotacji pracownikow, nalezy zastapi¢ nowym — wplywaniem na to, kto i kiedy odchodzi”
(Cappelli 2000, s. 103-111). Istnieje duze prawdopodobienstwo, ze pracownicy, ktorych fir-
ma chce zatrzymac, to ci, ktorzy moga odejsc.

> Wedlug definicji wprowadzonej przez Schultza, na kapitat ludzki sktadaja si¢ wiedza, umiejetnosci i zdolnosci 0sob
zatrudnionych w organizacji; Armstrong (2011, s. 75).
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Znaczenie satysfakcji z pracy w kontekscie ryzyka personalnego

Problemy zarzadzania w kazdym przedsigbiorstwie podlegaja cigglym zmianom, ktore
wynikajg z sieci zalezno$ci i powiazan z turbulentnym otoczeniem. Praktyka przedsigbior-
stwa nie jest stabilna, gdyz caly czas musi ono dostosowywac si¢ do potencjatu, zakresu
1 przedmiotu swojej dziatalnoéci, jak i do szans oraz zagrozen stwarzanych przez otoczenie
(Skowronek-Mielczarek, Leszczynski 2007, s. 33-36). Wedtug M. Juchnowicz, pracownik
wchodzi do pracy, ktora nieustannie adaptuje si¢ do zmian w otoczeniu, z okreSlonym ze-
stawem wiasciwosci 1 styka si¢ z okreslonymi zadaniami, ktore stanowig zakres jego pracy
oraz pole dziatania dla jego kompetencji (Juchnowicz 2006, s. 124-129, 134-138). W tej
sytuacji przetozeni powinni stwarza¢ wszelkie warunki do uzyskania przez pracownikoéw
jak najwyzszej satysfakcji z pracy, ktora umozliwi uzyskanie pozadanej efektywnosci ich
dzialania.

Kluczowg kwestig jest zrozumienie, ze satysfakcja z pracy w realny sposéb wplywa na
decyzje pracownikéw dotyczace pozostania lub odejscia z miejsca pracy. W interesie kaz-
dego przedsigbiorstwa lezy ograniczanie fluktuacji, gdyz jest to sposob na unikniecie kosz-
tow oraz dezorganizacji, zwlaszcza gdy w krotkim czasie zwalnia si¢ wielu pracownikow
i przyjmuje nowych ludzi (Balcerek-Wieszala 2011, s. 177-178).

Utrzymanie odpowiednich pracownikéw w miejscu pracy, zwigzane z minimalizowa-
niem ryzyka personalnego, wymaga konkretnych dziatan. Strategia stabilizacji pracowni-
kow powinna proponowac dzialania, ktore skupiatyby si¢ na kazdym z obszaréw, w ktorych
moga pojawic si¢ brak zaangazowania lub niezadowolenie pracownikow. Nie istnieja jednak
$ciste wytyczne, co dana firma powinna robi¢. Dlatego tez tak wazne jest zwrdcenie szcze-
golnej uwagi na dziatania zmierzajace do ksztattowania satysfakcji z pracy podwtadnych
Jednakze u podstaw jakichkolwiek dziatan lezy gle¢bokie zrozumienie czynnikow, ktore
wplywaja na postawy pracownikow wobec miejsca pracy.

Wyzwania stawiane malym i Srednim przedsi¢biorstwom w Polsce

Wedhug raportu OECD pt. SMEs and entrepreneurship. Poland 2010. Key issues and
policies, nagly wzrost liczby matych i srednich przedsicbiorstw w ciggu ostatnich 20 lat jest
jednym z najwigkszych osiggnie¢ transformacji postkomunistycznej w Polsce. Dzi§ sek-
tor MSP odpowiada za 69% zatrudnienia, prawie 60% obrotu handlowego i 56% warto$ci
dodanej w polskiej gospodarce®. Stanowi zatem bardzo wazny element wspolczesnej go-
spodarki. Znaczenie sektora MSP najpelniej okreslit P.F. Drucker, stwierdzajac, ze sg one
,»s0la gospodarki rynkowej” i stanowia fundament demokratycznego porzadku spoteczno-
-gospodarczego (Matejun 2010, s. 19). ,,Pracownicy powinni by¢ najwazniejszym zasobem

3 http://www.pkpplewiatan.pl/kalendarium/2011/0/.../Raport OECD_MSP_FINAL.pdf, s. 14.
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kazdego wspoltczesnego przedsiebiorstwa, malego czy sredniego, w szczegolnosci dlatego,
ze ich wplyw na efektywnos¢ jest ogromny. (...) Kompetentni, odpowiedzialni pracownicy
to niejednokrotnie czynnik decydujacy o powodzeniu matych firm na rynku i o ich pozy-
cji konkurencyjnej” (Matejun 2010, s. 26). Natomiast w literaturze przedmiotu z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi mato uwagi poswieca si¢ specyficznemu zarzadzaniu pra-
cownikami w matych i $rednich firmach. Inny jest proces naboru, motywowania, jak i oceny
pracownikow w poréwnaniu z duzymi przedsigbiorstwami.

Wzrost innowacyjnosci a struktura MSP

Aby sprosta¢ wyzwaniom niesionym przez postgp cywilizacyjny i gospodarczy, firmy
powinny odpowiednio ksztaltowacé swoje systemy zarzadzania kapitatem ludzkim (Struzyn
2008, s. 15-16), aby tworzona byta warto$¢ dodana zaréwno dla klientow, jak i pracowni-
kow. We wspotczesnych czasach o konkurencyjnosci gospodarki i poszczegolnych przed-
sigbiorstw w duzej mierze decyduje stan oraz struktura kapitatu ludzkiego bedacego do ich
dyspozycji (Pocztowski 2008, s. 16-18). Wedlug M. Juchnowicz (2007, s. 23), organizacje
powinny dazy¢ do takiego ksztattowania rozwigzan w ramach architektury personalne;j, kto-
re pozwolg im pozyskiwac i utrzymywac najbardziej wartosciowy kapitat ludzki. Konieczny
radykalny wzrost innowacyjnosci przedsigbiorstw w Polsce, jak i na $§wiecie, wymaga
spetnienia licznych warunkoéw, do ktorych nalezy m.in. wigksze wsparcie HRM. Badania
S. Borkowskiej (2010, s. 105) zwracaja uwage na ogromny potencjat tkwiacy w tym zakre-
sie.

Sektor MSP w Polsce charakteryzuje si¢ bardzo duzym rozdrobnieniem. W polskiej go-
spodarce dziala wigkszo$¢ firm mikro, niewiele firm matej i $redniej wielko$ci, w szcze-
golnosci zatrudniajacych od 10 do 49 pracownikow. Istniejg istotne przeszkody dla two-
rzenia i rozwoju przedsigbiorstw o sredniej wielkosci. W poréwnaniu z 20 krajami OECD,
udzial mikrofirm w calej strukturze przedsigbiorstw w Polsce jest wyzszy niz $rednia
wszystkich badanych krajow OECD (Raport OECD 2010, s. 23-25). Wedtug M.A. Weresy
z Instytutu Gospodarki Swiatowej SGH, polska struktura sektora MSP najbardziej podob-
na jest, w porownaniu do wszystkich krajow Unii Europejskiej, do wloskiej ze wzgledu
na bardzo duzg liczbe mikroprzedsiebiorstw*. Cristiano Pinzauti — prezes Wloskiej Izby
Handlowo-Przemystowej — za pozytyw uznaje duzg liczb¢ mikroprzedsigbiorstw w Polsce
i we Wiloszech, bo to sugeruje, ze w tych krajach zyja przedsigbiorczy ludzie, ktorzy nie
boja si¢ zaktadac firm. Jak juz zatoza, to trzeba im umozliwi¢ rozwoj. Aby umozliwi¢ mi-
kroprzedsigbiorstwom rozwdj i dotaczenie do klasy wigkszych firm, nalezy zachgci¢ je do
osiggnigcia spojnosci organizacyjnej opartej na produktywnosci i wychodzacej od potrzeb

* Na podstawie wypowiedzi udzielonej podczas konferencji ,,Wyzwania dla matych i $rednich przedsigbiorstw w Polsce”,
Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie, Warszawa 7.06.2011 r.
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klientéw. Przyczynia si¢ do tego satysfakcja z pracy, ktora jest Scisle zwigzana z wyzsza
produktywnoscia, z silniejszym zaangazowaniem w prace, mniejsza fluktuacja i wigksza
lojalnoscig pracownikéw wobec organizacji (Wild, Parsons, Dietz 2006, s. 544-549; Best,
Thurston 2006, s. 250-255; Gawel i in. 2000, s. 218; Katz 1983, s. 181; Schwab, Cummings
1983, s. 184-192; Cherrington, Reitz, Scott 1983, s. 213-216). Pracownicy niezadowoleni
czgsciej sa nieobecni w pracy 1 czgsciej szukaja innego zajecia. Pozytywnie zweryfikowana
hipoteza, méwiaca o tym, ze ,,Satysfakcja z pracy wplywa na postawy wobec miejsca pracy
zarébwno w polskich, jak i wloskich matych i §rednich przedsigbiorstwach” potwierdza, ze
im wyzsza satysfakcja z pracy, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze dany pracownik po-
zostanie w swoim aktualnym miejscu pracy’. W ten sposob wiasciciele firm unikng kosztow
niepozadanej fluktuacji zapewniajac sobie stabilizacj¢ i mozliwosci osiagania zatozonych
celow prowadzonej dziatalnosci gospodarcze;.

Podazajac w kierunku zbadania, ktore zmienne najbardziej wptywajg na sktonnos¢ za-
trudnionego do utrzymania miejsca pracy wykazano, ze z postawa pozostania w miejscu
pracy najsilniej skorelowana jest mozliwos¢ awansu zawodowego w obu badanych grupach
respondentow. Jednak w MSP, ze wzgledu na sptaszczong strukture organizacyjng, nie ma
duzych mozliwosci awansowania wybitnych pracownikow. Natomiast bardzo wazna jest
spojnos¢ miedzy wykonywang pracg a poziomem wyksztatcenia. Przetozeni moga odpo-
wiednio ksztattowaé zakres wykonywanej pracy pod wzgledem wyksztatcenia pracownika,
zwlaszcza ze réznorodno$¢ wykonywanych zadan jest rowniez $rednio silnie skorelowana
Z postawa pozostania w miejscu pracy. Ponadto, przetozeni moga dbac o rozwoj zawodowy
pracownika, okazywa¢ mu odpowiednio czesto uznanie oraz przekazywac okreslony zakres
autonomii decyzyjnej w ramach wykonywanych zadan®.

Poziom inwestycji w innowacje

Jak podkreslono w raporcie OECD, w dzisiejszych czasach niezbedny jest rozwoj inno-
wacji r6znego rodzaju. Poziom inwestycji w innowacje w Polsce jest niski w poréwnaniu
z innymi krajami Unii Europejskiej. Sytuacja ta moze by¢ spowodowana niekorzystnym
potozeniem MSP pod wzgledem kapitatowym. Tylko 1% MSP jest zainteresowanych inwe-
stycjami w badania i rozwoj (B&R) albo zlecaniem ich w formie outsourcingu. W konse-
kwencji prawie trzy czwarte polskich MSP nie podejmuje zadnych krokéw, aby rozwing¢
lub wprowadzi¢ znaczace zmiany w oferowanych produktach/ustugach. Tylko 16% z nich
planuje w przysztosci wprowadzi¢ zmiany. Coraz czesciej przedsigbiorcy zglaszaja trudno-

3 Na podstawie autorskiego badania empirycznego przeprowadzonego w 2011 roku wérod 601 pracownikow sektora matych
i $rednich przedsigbiorstw w Polsce (wojewodztwo mazowieckie) i we Wioszech (region Lombardia).

¢ Planowanie rozwoju pracownikéw definiowane jest jako zbior dziatan zmierzajacych do ustalenia celow zawodowych
pracownika i skonfrontowania ich z jego mozliwo$ciami, a nastgpnie skonstruowania programu przedsigwzig¢ umozliwiajacych
osiagniecie zatozonych celow w organizacji; Romanowska (2004, s. 409).
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$ci zwigzane z brakiem wykwalifikowanej kadry pracowniczej, otoczeniem prawnym i pro-
ceduralnym, biurokracja, stabo rozwinieta infrastrukturg oraz wysokimi kosztami pracy.
Polskim firmom sektora MSP czgsto brakuje srodkow lub checi do inwestowania w nowe
technologie. Wydatki na innowacje, a w szczegdlno$ci na badania i rozw6j (B+R) sg niskie
(Raport OECD 2010, s. 35-36).

Kluczowa role we wspieraniu sektora MSP odgrywaja inwestycje, ktore umozliwiaja
zardbwno wzrost zatrudnienia w gospodarce poprzez zwigkszenie ich mozliwosci produk-
cyjnych, jak i wzrost innowacyjnosci tego sektora (Marciniak, Ostaszewski 2008, s. 238).
Dlatego tez resort finanséw nieustannie przygotowuje zestaw udogodnien dla innowacyjno-
$ci MSP. Istniejg juz krajowe i zagraniczne opracowania konkretnych narzedzi i mechani-
zmoéw utatwiajacych funkcjonowanie i rozwoj MSP, np. Single Market Act, Small Business
Act, Europa 20207. Innowacyjno$¢ to jeden z najistotniejszych przejawow przedsiebiorczo-
$ci, a innowacje to warunek przetrwania oraz rozwoju sektora MSP (Safin 2008, s. 50).
S. Borkowska podkresla, ze istotnym warunkiem intensyfikacji innowacji jest wiaczanie
pracownikow w kazdym etapie dziatalnosci i rozwoju firmy, m.in. po to, aby budowac ich
otwarto$¢ na wprowadzanie w zycie nowych rozwigzan, inaczej mowiac, aby eliminowaé
opor wobec wszelkich zmian — zarowno matych, jak i duzych. Rozwijanie kreatywnosci pra-
cownikow, poprzez umozliwienie zglaszania pomystow oraz po$wigcenie czasu na ich wy-
stuchanie i rozwijanie, moga przektadac si¢ na efekt synergiczny i przyczynia¢ do trwatego
rozwoju firmy, a w przysztoéci stanowi¢ dobry grunt dla innowacji radykalnych (Borkowska
2010, s. 46-47, 66-67). Zarzadzanie zasobami ludzkimi powinno wptywac¢ na ksztattowanie
zachowan kreatywnych i innowacyjnych pracownikow, co moze by¢ realizowane poprzez
odpowiednie praktyki ZZL, ktore ksztattuja zaangazowanie, satysfakcje i wspotdziatanie
pracownikow (Purcell i in. 2008, s. 544). W opinii K. Jakubiszyna istnieje przekonanie,
ze jesli Polska nie bedzie dziata¢ na rzecz MSP, negatywnie wptynie to na gospodarke na-
rodowsg®. Dla 0sob zaktadajacych dziatalno$¢ gospodarcza powinny zosta¢ stworzone od-
powiednie warunki ramowe, np. dobre perspektywy osiggni¢cia zysku i korzystny system
podatkowy.

7 (...)W zwigzku z rola, jaka mikro, mate i $rednie przedsigbiorstwa odgrywaja w gospodarce oraz koniecznoscia zapewnienia
im optymalnych mozliwosci funkcjonowania i rozwoju, Komisja Europejska w dniu 25 czerwca 2008 r. opublikowata
komunikat Think Small First. A Small Business Act for Europe COM(2008) 394 (SBA), zawierajacy propozycj¢ spojnej
strategii wobec matych i $rednich przedsigbiorstw, ujetych w propozycje konkretnych dziatan, ktore sg realizowane zarowno
na poziomie wspoélnotowym, jak i krajowym” (Raport 2010, s. 10).

8 Na podstawie wypowiedzi udzielonej podczas konferencji ,,Wyzwania dla matych i $rednich przedsigbiorstw w Polsce”,
Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie, Warszawa 7.06.2011 r.
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Zarzadzanie talentami determinujace innowacyjnos¢

Zrodto wzrostu innowacyjnosci tkwi w pozyskaniu i rozwoju talentow, zwlaszcza tych
tworczych i kreatywnych®. Zarzagdzanie talentami jest mocno niedocenianym czynnikiem
wplywu na wzrost innowacyjnosci w Polsce. Nie wolno marnotrawi¢ potencjalu tkwiacego
w pracownikach, jesli firma chce utrzymac¢ mocng pozycj¢ na rynku lub jesli chce zdoby¢
trwata przewage konkurencyjna. Swiadomo$é wagi wpltywu oddziatywania na satysfakcje
z pracy pracownikow z punktu widzenia dtugofalowych intereséw organizacji powinna by¢
mocno zakorzeniona i realnie funkcjonowac w dziatalnosci przetozonych (Borkowska 2010,
s. 104). Innymi stowy, kraje, w ktorych panuje tendencja do rozwoju gospodarki opartej
na wiedzy zapewniajg innowacyjnym organizacjom optymalne warunki do funkcjonowania
i rozwoju (Davenport 2007, s. 21), przy czym innowacyjnos¢ nie oznacza jedynie odkrywa-
nia nowych technologii, ale rowniez zdolno$¢ do wykorzystania powstatych wskutek kom-
binacji i uzywania istniejacych zasobéw wiedzy (Pocztowski 2008, s. 15). Pozyskiwanie,
utrzymywanie 1 rozwoj talentow staja si¢ najistotniejszymi wyzwaniami organizacji dziata-
jacych w gospodarce opartej na wiedzy. Dazenie do dynamicznego rozwoju firmy, potrzeba
kreatywnych rozwigzan oraz wyrazny zwigzek miedzy pracg pracownika a efektami jako-
$ciowymi i1 finansowymi prowadzonych przez niego projektow, stanowia m.in. przestanki
wzrostu roli wplywu na satysfakeje z pracy pracownikow. W MSP jest to duzo tatwiejsze, ze
wzgledu na mozliwos¢ bezposredniej komunikacji z przetozonym/wtascicielem.

Zgodnie z pozytywnie zweryfikowang kolejng hipotezg ,,Determinanty zalezne od
przetozonego wywierajg wickszy wptyw na satysfakcje z pracy niz determinanty zalezne
od miejsca pracy zardéwno w polskich, jak i wloskich matych i $rednich przedsigbior-
stwach”, to zmienne zalezne od przetozonego odgrywaja najwickszy wptyw na satysfak-
cje z pracy. W polskiej grupie badawczej to autonomia decyzyjna i niezalezno$¢ podczas
wykonywanej pracy, otrzymywane uznanie za wykonywang prace oraz postepy w reali-
zacji zadan byty najsilniej skorelowane z satysfakcja z pracy. Natomiast wsrod wtoskich
respondentow otrzymywane uznanie za wykonywang prac¢ bylo najistotniejszym czyn-
nikiem. Wrazliwos$¢ przetozonego na potrzeby zawodowe oraz jego dostepnos¢ czasowa
charakteryzowaty si¢ podobng sita korelacji. Bez wzgledu na réznice kulturowe, zasadne
wydaje sie stwierdzenie, ze poprzez wlasciwe dziatania zarzadzajacych, mozna sprawic,
Ze praca stanie si¢ interesujaca dla pracownika i wywota wykonywanie przez pracowni-
ka pracy z pasja, co jest najsilniej skorelowanym czynnikiem wobec satysfakcji z pracy
w Polsce. Wobec tego, podejmujac odpowiednie decyzje w zakresie przydziatu pracy,
przetozeni moga mie¢ usatysfakcjonowanych pracownikéw chcacych pozosta¢ w danym
miejscu pracy tak dlugo, jak to mozliwe, bo naprawde lubia swoja prace i realizuja si¢

? Talent to kazdy pracownik zatrudniony w firmie, poniewaz ma on okre$lone kompetencje (talenty) wazne z punktu widzenia
organizacji, ktore zastuguja na wsparcie w rozwoju, a kryterium wyjatkowosci nie pozwala porownywac wagi daru; Kwiecien
(2005, s. 163).
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w niej. A jesli kto§ wykonuje swoja prace z pasja, ma wicksze predyspozycje do bycia
kreatywnym'?. Bycie kreatywnym jest pewng formg realizowania si¢. Ludzie, ktorzy maja
sprzyjajace srodowisko pracy, sg z niej zadowoleni, otrzymuja uznanie dla swoich pomy-
stow 1 generuja nowe. Przetozeni — poswigcajac im czas, dyskutujac z nimi ich pomysty
1 okazujgc nalezyte zrozumienie — moga wiele zdziata¢. Wiele innowacyjnych pomystow
tkwi w pracownikach, tylko trzeba z nimi rozmawiaé¢, pomaga¢ w rozwigzywaniu poja-
wiajacych si¢ problemow i umozliwia¢ ich realizacjg.

Ekspansja polskich matych i srednich przedsiebiorstw

W wigkszosci firmy MSP maja problemy z zarzadzaniem jakoscig, a prawie 70% z nich
skupia si¢ raczej na przetrwaniu i zachowaniu swojej aktualnej pozycji niz na strategicznym
rozwoju i wzro$cie. Wedtug M. Romanowskiej (2004, s. 35), ,,wydaje sie, ze lgk przed za-
granicznymi konkurentami sktania liderow krajowego rynku do koncentracji wszystkich sit
na obronie krajowego rynku, kosztem eksportu”. Mate firmy nie mysla o rozwoju w dtuzszej
perspektywie czasu — stwierdza J. Mazur!'. Polscy przedsigbiorcy, nie inwestujac, grzgzna
w strukturach mikro i matych firm, a powinni wykazywac tendencj¢ do wzrostu. W kwestii
umozliwienia dalszego rozwoju i ekspansji eksportowej polskich firm J. Piechota'? uwaza,
ze jako kraj stanelismy wpot drogi we wspieraniu MSP". Z kolei wedlug A. Pocztowskiego
(2009, s. 36), warunki, w ktorych funkcjonujg firmy w XXI wieku, sprawiaja, ze ludzie —
czesciej niz finanse — stajg si¢ ograniczeniem do rozwoju i dziatalnosci przedsigbiorstw.
A. Negri-Clementi, prezes firmy Global Strategy, uznaje, ze dysponowanie odpowiednimi
ludzmi w firmie moze wptynac na jej ekspansj¢ zagraniczng. Obecnie mamy dobrg sytuacje
pod wzgledem wyboru odpowiednich pracownikow, gdyz na rynku pracy sg osoby z dwoch
wyzow demograficznych. Jednakze w perspektywie kilkunastu lat tendencja si¢ odwroci, co
oznacza, ze przedsigbiorcy bedg musieli umie¢ zatrzyma¢ w miejscu pracy odpowiednich
specjalistow, aby realizowa¢ dlugookresowe cele rozwojowe firmy. Nie moze si¢ to odby¢
bez dysponowania przez wiascicieli/menadzeréw odpowiednia wiedzg o czynnikach wpty-
wajacych na satysfakcje z pracy oraz na utrzymanie zatrudnionych w danym miejscu pracy.
Zatem dalszy rozwoj sektora MSP jest mozliwy rowniez dzigki odpowiednim pracowni-
kom. J. Mazur stwierdza, ze sektor MSP ma za maty udzial w eksporcie, a przeciez istnieje
globalna gospodarka, systemy informatyczne umozliwiajace nawigzywanie i prowadzenie

10 Kreatywnos¢ rozumiana jest jako cecha jednostki polegajaca na zdolno$ci do generowania nowych pomystow; Necka (2004,
s. 784).

' Na podstawie wypowiedzi udzielonych podczas konferencji ,,Wyzwania dla matych i srednich przedsigbiorstw w Polsce”,
Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie, Warszawa 7.06.2011 r.

12 Jacek Piechota, minister gospodarki w rzadzie Leszka Millera, minister gospodarki i pracy w rzadzie Marka Belki, obecnie
prezes Polsko-Ukrainskiej Izby Gospodarcze;j.

13 Na podstawie wypowiedzi udzielonych podczas konferencji ,, Wyzwania dla matych i srednich przedsigbiorstw w Polsce”,
Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie, Warszawa 7.06.2011 r.
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dziatalnosci handlowej poza granicami kraju'®. Sektor MSP nie wychodzi z rynku lokalnego,
bo brak mu wiedzy o rynkach obcych, brak odpowiednich umiejetnosci zarzadczych oraz
pracowniczych, dzigki ktérym firmy mogtyby rozszerza¢ swoja dziatalnos¢ w kierunku roz-
woju globalnego.

Warunkiem, by firma mogta prowadzi¢ ekspansj¢ za granice, jest jej kondycja i genero-
wanie zyskow na gruncie lokalnym. We Wioszech wigkszos¢ funkcjonujacych firm ekspor-
tuje. Réznica miedzy polskimi i wloskich firmami polega na tym, ze we Wtoszech firmy,
ktore rozpoczynajg dziatalnosé, juz po dwoch latach eksportujg swoje dobra/ustugi za gra-
nicg. Zatem nie jest to niemozliwe, ale zalezy od podejs$cia wlasciciela/przetozonego oraz
pracownikow. Jesli pracownicy nie bedg mieli takiego samego celu jak przetozony, to beda
bez zaangazowania wykonywali prace, a ich satysfakcja ulegnie zmniejszeniu i zaczng my-
$le¢ o odejsciu z pracy. A wtedy wprowadzenie nowych pracownikow i rozpoczecie catego
procesu wymaga duzych naktadow finansowych oraz czasu. Nie od dzi$ czas to pieniadz,
przewagi konkurencyjne w bardzo szybkim tempie zmieniaja si¢, nalezy wiec szybko i efek-
tywnie dziata¢ w pelnym dynamiki $wiecie, aby odpowiednio szybko dopasowywac si¢
z podaza do popytu.

Globalizacja catkowicie zmienia dotychczasowe rozumienie granic dziatania, dostaw-
cow, odbiorcow czy konkurentow, a przedsi¢biorstwa staja przed mozliwosciami zwigzany-
mi z dostepem do nowych rynkow, kanatow dystrybucji, jak rowniez do nowosci naukowo-
-technicznych czy technologicznych (Ricart i in. 2004). Odniesienie sukcesu przez mate
1 $rednie przedsigbiorstwa na globalnym rynku jest mozliwe glownie dzigki traktowaniu
matego rozmiaru firmy jako atutu, a nie stabosci. Mate firmy w erze globalizacji musza, po-
dobnie jak duze, dazy¢ do obnizania kosztow 1 podwyzszania jakosci. Wyzwaniem dla firm
z tego sektora moze by¢ stworzenie takiej oferty, ktora dzieki swojej waskiej specjalizacji
albo unikatowos$ci bedzie nieosiggalna dla duzych firm. Wedlug M. Struzyckiego (2011,
s. 36), bardzo atrakcyjng strategig dla matych i $rednich firm jest strategia co-opetition,
taczaca wspodlprace i walke konkurencyjna. Dzigki temu moga obniza¢ koszty oraz zdoby-
wac¢ wiedze na temat konkurentow. A tendencje kooperacyjne pojawiajace si¢ w regionie
tworza realng podstawe zwigzkéw sieciowych. ,,W dynamicznie zmieniajagcym si¢ otocze-
niu firmy powinny realizowac strategie proaktywne, innowacyjne, obcigzone duzym ryzy-
kiem, ktore pomagaja wykorzysta¢ szanse generowane przez rynek oraz zmiany politycz-
ne” (Dworeczki, Romanowska 2008, s. 309-316). Maja one szans¢ wygra¢ pod warunkiem,
ze zaskocza konkurencje, stosujac innowacyjng strategie, ktora zmieni sytuacje rynkows.
Dlatego tez priorytetowo nalezy potraktowac identyfikacje zrodet satysfakcji z pracy oraz
wykorzystywanie aktualnej wiedzy w tym zakresie, co moze zwigkszy¢ skuteczno$¢ za-
rzadzania zasobami ludzkimi, a co za tym idzie rowniez mozliwos¢ podejmowania ryzyka
i realizowania innowacyjnych strategii.

14 Na podstawie wypowiedzi udzielonych podczas konferencji ,, Wyzwania dla matych i srednich przedsigbiorstw w Polsce”,
Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie, Warszawa 7.06.2011 r.
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Podsumowanie

Zarzadzanie zasobami ludzkimi zawiera w sobie istotny potencjat ryzyka, ktérego nie
mozna unikna¢, tym bardziej, ze prawie kazda organizacja stoi przed koniecznoscig prze-
prowadzenia procesow stabilizujacych lub zmieniajacych stan i strukture kadry pracow-
niczej, a decyzje odnoszace si¢ do nich rzadko podejmowane sa w warunkach pewnosci.
Podejmujac to ryzyko firma moze jednak zwiekszy¢ swoje szanse, nie tylko na przetrwanie,
ale 1 na rozwdj, a zasoby ludzkie moga zosta¢ wzbogacone.

Przeprowadzone badanie empiryczne wskazato z jednej strony na wazno$¢ zmiennych
zaleznych od przetozonego, na satysfakcje z pracy, a takze ujawnito wptyw satysfakcji z pra-
cy na sktonnosci pracownikéw do pozostania w miejscach pracy. Odpowiednie dzialania
przetozonego oraz warunki oferowane przez miejsce pracy zgodne ze znajomoscig struktury
czynnikow ksztaltujacych satysfakcje z pracy oraz postaw wobec miejsca pracy i ich wza-
jemnych relacji pozytywnie wptywaja na ksztattowanie kapitatu ludzkiego, osigganie przez
firmy trwalych przewag konkurencyjnych, rozwdj lokalny i globalny takiej firmy.

Podsumowujgc, mozna stwierdzi¢, ze dzigki ksztaltowaniu wtasciwej struktury determi-
nant satysfakcji z pracy, sektor matych i srednich przedsiebiorstw moze minimalizowa¢ ne-
gatywne skutki ryzyka personalnego, jak rowniez maksymalizowac¢ korzysci, ktore stwarza,
w celu lepszego sprostania stawianym mu wyzwaniom na najblizsze lata.
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Personal Risk in the Context of Challenges Posed to the Sector of Small
and Medium-Sized Enterprises in Poland

Summary

Functioning of a company in the today’s economy means the necessity to face new challenges
brought by the civilisation and economic progress. In order to cope with them firms should adequately
form their employee management systems. At present, human resource management comprises a con-
siderable potential of unavoidable risk. On the other hand, in the era of permanent changes, a relevant
use thereof may stimulate a faster and more effective development of companies in Poland. The ability
to manage personal risk, combined with a reasonable propensity to ventures and to make strategic deci-
sions, may contribute to a more effective meeting the challenges posed to firms for the years to come.

These deliberations are aimed at presentation of the role of job satisfaction in the context of
personal risk and challenges posed to small and medium enterprises in Poland. The awareness of the
essence of job satisfaction, its impact on employees’ attitudes toward their working places, structure
of the factors shaping it as well as relevant measures undertaken by entrepreneurs taking into account
that awareness will contribute to the necessary radical growth of innovation and attractiveness of
Polish firms from the SME sector.

Key words: personal risk, job satisfaction, challenges, SME.
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