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WYBRANE UWARUNKOWANIA ROZWOJU
TALENTOW SPORTOWYCH

Streszczenie: Zagadnienia zwigzane z osigganiem i utrzymywaniem konkurencyjnosci firm
pozostaja niezmiennie w obszarze zainteresowan wielu naukowcoéw. Mozna wskaza¢ wiele
nurtéw poszukujacych mozliwosci osiagniecia przewagi konkurencyjnej poprzez zrdznico-
wanie zasobow, proceséw i funkcji. Sport jest dos¢ specyficznym obszarem, jesli chodzi
o kwestie zwigzane z talentami. W naukach o zarzadzaniu talent zawsze odnosi si¢ do uksztat-
towanych, dorostych pracownikéw. W sporcie natomiast istniejag dwa wymiary w podej$ciu
do tego zagadnienia. Pierwszy, podobnie jak w innych dziedzinach, rowniez dotyczy uksztat-
towanych pracownikdéw, w tym wypadku zawodnikow. Drugi natomiast dotyczy $ciezki, jaka
muszg oni przeby¢, aby osiagna¢ wysoki poziom, od momentu, kiedy sa jeszcze dzie¢mi.
W niniejszej pracy zostata podjeta proba wskazania implementacji elementéw dobrych prak-
tyk z zakresu zarzadzania talentami w firmach w obszarze sportu.

Slowa kluczowe: $ciezka rozwoju, talent, utalentowany sportowiec.

DOI: 10.15611/pn.2014.349.25

1. Wstep

Zagadnienia zwigzane z osigganiem i utrzymywaniem konkurencyjnosci firm pozo-
stajg niezmiennie w obszarze zainteresowan wielu naukowcow. Biorac pod uwage
tylko nauki o zarzadzaniu, mozna wskaza¢ wiele nurtéw poszukujacych mozliwosci
osiagnigcia przewagi konkurencyjnej poprzez zrdéznicowanie zasobow, procesow
i funkcji. Publikacje dotyczace szeroko rozumianego zarzadzania kadrami takze
wskazuja wiele drog do sukcesu. Jedna z tez stawianych przez autoréw z tego obsza-
ru nauki jest ogromne znaczenie praktyk zarzadzania pracownikami utalentowanymi
[Aston, Morton 2005; Borkowska 2005; Lewis, Heckman 2006; Gtowacka-Stewart,
Majcherczyk 2006; Pocztowski 2008; Morawski 2009; Ingram 2011]. W pracy zo-
stata podjeta proba implementacji elementéw dobrych praktyk z zakresu zarzadza-
nia talentami w firmach w obszarze sportu.
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Na wstepie nalezy jednak zauwazy¢, ze sport jest do$¢ specyficznym obszarem,
jesli chodzi o kwestie zwigzane z talentami. W naukach o zarzadzaniu, pomijajgc juz
kwestie rozumienia samego talentu, gdyz wciagz jest to bardzo dyskusyjna kwestia,
zawsze odnosi si¢ go do uksztaltowanych, dorostych pracownikéw [Stosik, Glowic-
ki 2011]. W sporcie natomiast istniejag dwa wymiary w podejsciu do tego zagadnie-
nia. Pierwszy, podobnie jak w innych dziedzinach, rowniez dotyczy uksztattowa-
nych pracownikow, w tym wypadku zawodnikéw. Drugi natomiast dotyczy Sciezki,
jaka muszg oni przeby¢, aby osiagna¢ wysoki poziom. Zaczyna si¢ ona, i na tym
polega specyfika sportu, 8-10 lat wezesniej, kiedy tak naprawde sg jeszcze dziec¢mi.

Mozna przyjaé, ze Sciezka ta rozpoczyna si¢ od antycypacyjnego identyfikowa-
nia uzdolnien do gry, ktére sa wrodzone, unikatowe i losowo ujawniane przez nie-
licznych, nastgpnie przeksztatcanie ich w okreslone profile kompetencji sportowych
— po to, by na koniec transformowac je do zespotdw sportowych, reprezentujacych
najwyzszy poziom rozgrywek. W ramach takiego rozumienia tego zagadnienia auto-
rzy artykulu podjeli swoje badania. Nie analizowali kwestii terminologicznych
zwigzanych z samym talentem, gdyz w sporcie, podobnie jak w naukach o zarzadza-
niu, jest to problem bardzo zlozony, a nie jest on gldéwnym problemem niniejszego
artykutu.

Sport na najwyzszym poziomie opiera si¢ na bardzo silnej rywalizacji organi-
zacji, w ktorych funkcjonujg osoby o najwyzszej skali uzdolnien [Panfil 2005].
W dyscyplinach sportu o zasiegu $wiatowym, takich jak pitka nozna, koszykdéwka
czy pilka siatkowa, osiggniecie wielkiego sukcesu wymaga od zawodnikow prezen-
towania bardzo wysokiej dyspozycji sportowej oraz najwyzszych waloréw osobo-
wosciowych i psychicznych przez diugi czas, poniewaz rozgrywki trwaja prawie
przez caty rok, a czas migdzy poszczegdlnymi zawodami to najczesciej od dwoch
tygodni do 2-3 dni. Takim wyzwaniom sg w stanie podota¢ tylko osoby o najwyz-
szym poziomie talentu. Dlatego dla organizacji sportowych zagadnienia wyszukiwa-
nia i rozwijania talentoéw sg niezmiernie istotne, a skutecznos¢ w tym zakresie gwa-
rantuje w duzym stopniu sukces sportowy i — co za tym idzie — ekonomiczny.

Znaczenie pozyskiwania utalentowanych sportowcow dla organizacji sporto-
wych znalazto swoje odzwierciedlenie w wielu publikacjach (m.in. [Richards 1999;
Zak, Klocek 2007; Malina 1997; Brown 2001]), a usystematyzowane poszukiwanie
1 rozwijanie uzdolnionych jest zjawiskiem znacznie starszym niz intensywna budo-
wa programow rozwoju utalentowanych pracownikow, ktéra rozpoczela sie, jak po-
daje A. Pocztowski [2008], w latach dziewigcdziesigtych XX wieku. Na catym swie-
cie powstato wiele modeli rozwoju talentow sportowych. Niektore byly efektem
badan naukowych (np. model C6té’a, model Bompy czy tez model Blooma), inne
natomiast narodzity si¢ z praktyki sportu (np. model ,,Dom sportu” Cooke’a, brytyj-
ski model rozwoju talentow, model identyfikacji i rozwoju talentéw w Nowej Zelan-
dii czy wreszcie model Canadian Sport for Life).

Trudno jest okresli¢, czy w odniesieniu do dzieci i mlodziezy mozemy mowic
o karierze, czy o zarzadzaniu talentami. Autorzy majg jednak przekonanie co do
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tego, ze $ciezki rozwoju utalentowanych sportowcdw, poczawszy od ich pierwszego
zetknigcia si¢ z dang dyscypling sportu, determinuja poziom prezentowany pozniej
przez wyrozniajacych si¢ zawodnikow. Jesli wzig¢ pod uwage niski poziom sporto-
wy w grach zespotowych w Polsce, szczegdlnego znaczenia nabiera poznanie tych
Sciezek, a takze okreslenie dobrych praktyk w tym wzgledzie, gdyz moze to wnies§¢
wktad w sukces organizacji sportowych w naszym kraju.

Celem pracy jest okreslenie czynnikow rozwoju utalentowanych jednostek na
przyktadzie wyroznionych dyscyplin sportu. Cel aplikacyjny to przedstawienie
wnioskow praktycznych dotyczacych projektowania elementow $ciezek kariery uta-
lentowanych sportowo jednostek. Za cel poznawczy przyjmuje si¢ weryfikacje opra-
cowanych czynnikow rozwoju talentu na materiale empirycznym. Do takiego zesta-
wu celéw przygotowano nastgpujace pytania badawcze:

1. Jakie czynniki rozwoju utalentowanych podmiotow zwigzane z rekrutacjg
mozna wskaza¢ w organizacjach sportowych?

2. Jakie czynniki rozwoju utalentowanych podmiotow w organizacjach sporto-
wych mozna wskaza¢ w kolejnych etapach kariery?

3. Jaki jest udziat poszczegdlnych efektow rozwoju wystepujacych w kolejnych
etapach kariery badanych?

4. Jaka jest struktura efektow zwigzanych z rolami, stanowiskami i zebranym
doswiadczeniem wystepujacych w kolejnych etapach kariery badanych?

2. Metodologiczne aspekty badan

Punktem wyjscia do opracowania grupy czynnikow mogacych mie¢ zwiazek z dy-
namikg i kierunkiem rozwoju utalentowanych sportowcoOw byta z jednej strony ana-
liza literatury (m.in. [Bloom 1985; Csiksenthihalyi, Rathude, Whalen 1997; Coté
1999; Baker i in. 2003; Sobotnik, Olszewski-Kubilius, Arnold 2003]), a takze bada-
nia pilotazowe, ktore przeprowadzono w marcu 2012 roku na grupie 24 profesjonal-
nych zawodnikow reprezentujacych najwyzszy poziom rozgrywek (badania przed-
stawiono podczas konferencji w Polskim Komitecie Olimpijskim w 2012 r. — brak
publikacji). W specjalnie opracowanej ankiecie byli oni pytani o $ciezki swojego
rozwoju. Na podstawie powyzszych analiz wyr6zniono szereg ztozonych czynni-
kéw zwigzanych z procesem rozwoju badanych zawodnikow.
Czynniki zwigzane z wej$ciem na $ciezke rozwoju — rekrutacja:
— wiek rozpoczgcia treningu lub pracy w zawodzie,
— powody rozpoczecia kariery,
— zastosowana metoda rekrutacji,
— uwarunkowania wyboru dyscypliny,
— uwarunkowania wyboru klubu/organizacji,
— posiadane w momencie rozpoczg¢cia kariery dos§wiadczenia sportowe/zawodowe.
Rekrutacja i selekcja w klubach sportowych moga by¢ postrzegane jako dziata-
nia zblizone w swej charakterystyce do rekrutacji w formach spoza obszaru sportu
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[Panfil 2007, s. 48]. Tak wigc celami rekrutacji w organizacjach sportowych bedzie
przyciagnigcie jak najwickszej liczby kandydatow spetniajacych kryteria wejsciowe
(na podstawie [Kawka, Listwan 2002, s. 77]). Z puli kandydatow utworzonej dzigki
rekrutacji selekcjonowani sg ci, ktorzy w najwigkszym stopniu spetniaja kryteria
selekcyjne [Stosik, Morawski 2009, s. 76]. Oczywiscie zard6wno kryteria wejSciowe,
jak 1 selekcyjne bedg miaty charakter specyficzny dla danej dyscypliny sportu oraz
etapu kariery gracza. Przyktady kryteriow i technik stosowanych w sporcie mozna
znalez¢ na przyktad u T. Seweryniaka i L. Panfila [2009, s. 82-84] oraz cytowanego
przez tych autoréw T. Sarniaka [2007].

Czynniki zwigzane z etapami kariery:

— kluby/organizacje reprezentowane przez sportowca,

— czas pozostawania w poszczeg6lnych klubach/organizacjach,

— wyniki sportowe w poszczeg6lnych klubach/organizacjach.

Czynniki zwigzane z efektami wystepujacymi w poszczeg6lnych etapach:

— przyjmowane role organizacyjne (np. role na boisku, role w zespole, role w gru-
pie) lub zajmowane stanowiska, zdobyte nowe doswiadczenia,

— zdobywanie lub doskonalenie umiejetnosci,

— wzrost poziomu wiedzy ogdlnej i specjalistyczne;j,

— wazrost poziomu rozpoznawalnosci,

— wzrost poziomu przygotowania motorycznego,

— kontuzje lub niepowodzenia.

Czynniki zwigzane z podmiotami istotnymi w rozwoju kariery:

— osoby, ktore przyczynily sie¢ do rozpoczecia kariery,

— osoby podejmujace decyzje zwigzane z rozwojem kariery i kierujace kariera,

— osoby i podmioty wspierajace.

Czynniki wspierajace/hamujace rozwoj kariery:

— czynniki otoczenia: organizacja systemow ksztatcenia i rozwoju talentu, poziom
rywalizacji sportowej, warunki treningu/pracy, warunki materialne (stypendia,
wynagrodzenia, warunki socjalno-bytowe), oddzialywanie trenerow, zwierzch-
nikow oraz wspotpracownikow,

— czynniki wewnetrzne lub bezposrednio zwigzane z zawodnikiem/pracownikiem:
poziom motywacji wewnetrznej, cechy charakteru (np. miejsce osrodka kontroli,
poziom odpornosci na stres, poziom umiejetnosci autorefleksji, samoocena)
1 przejawiane postawy, zestaw wartos$ci istotnych, szybkos$¢ uczenia si¢, poziom
predyspozycji kondycyjnych, poziom inteligencji, wyglad zewnetrzny, wiedza
ogolna,

— wydarzenia i osoby o szczegdlnym znaczeniu dla rozwoju kariery.

Czynniki te byly podstawa konstruowania pytan w wywiadach bezposrednich
prowadzonych ze sportowcami. Dane zebrane tg drogg byly zestawiane i poddawane
analizie. Ze wzgledu na ograniczenia w objetosci tego opracowania oraz wielkos$¢
zgromadzonego materiatu autorzy skoncentrowali si¢ na dwoch grupach czynnikow,
zaktadajac poglebione badania pozostatych w kolejnych doniesieniach. Czynnikami
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tymi byly: wejscie na $ciezkg rozwoju — rekrutacja, etapy kariery i efekty wystepu-
jace w poszczegblnych etapach $ciezki rozwoju.

Etapy rozwoju kariery przyjete w badaniach wiazg si¢ nierozerwalnie z etapami
ksztatcenia sportowego. Tutaj znowu warto powotac si¢ na modele rozwoju talentow
sportowych, m.in. takich autoréw jak B.S. Bloom [1985], J. Coté [1997], T.O. Bom-
pa [1999] czy Z. Naglak [2010]. Ten ostatni, odnoszac si¢ do zespolowych gier spor-
towych, wyrdznia trzy etapy ksztatcenia: wstepny, podstawowy i specjalny, przypi-
sujac im specyficzne cele. W przygotowywanej pracy, opierajac si¢ na propozycji
Naglaka, przyjeto cztery etapy kariery: wstepny (etap 1), osiggania najwyzszej kom-
petencji (etap II), prezentowania najwyzszej kompetencji (etap III) i obnizenia kom-
petencji (etap IV). Przyjmuje si¢, ze w etapie wstgpnym glownymi celami sa: przy-
ciggnigcie utalentowanych jednostek, poznanie dyscypliny sportu i opanowanie
podstaw technicznych. W etapie osiggania najwyzszej kompetencji zawodnik inten-
sywnie rozwija si¢ poprzez udzial w odpowiednio zorganizowanym procesie trenin-
gu i zawodach sportowych. Etap prezentowania najwyzszej kompetencji jest etapem
osiggania najwyzszych wynikow i pracy zawodnika nad utrzymaniem dyspozycji.
W ostatnim etapie zawodnik osigga jeszcze dos¢ dobre wyniki, cho¢ na nizszym
poziomie. Gtowna praca zawodnika dotyczy ograniczania naturalnego procesu obni-
zania dyspozycji sportowej i przygotowywania si¢ do przyjecia innych rol niz czyn-
ny sportowiec.

W badaniach przeanalizowano czynniki rozwoju 19 zawodnikoéw i 1 zawodnicz-
ki, uprawiajacych gry zespotowe. Przy wyborze podmiotéw do badania przyjeto za-
tozenie, ze aby uzna¢ sportowca za osobe utalentowang, musi ona legitymowac si¢
minimalnym wynikiem sportowym na poziomie medalu Mistrzostw Polski Junio-
row/Juniorek.

3. Analiza wynikow

Autorzy dokonali analizy uzyskanych w badaniach wynikow poprzez odniesienie
si¢ do odpowiedzi na poszczegdlne pytania badawcze, jakie sobie wczesniej posta-
wili. Przyjeli zasade przedstawienia tabelki lub wykresu z wynikami, a nastepnie
kilku zdan komentarza.

3.1. Czynniki rozwoju utalentowanych podmiotow
w organizacjach sportowych zwigzane z rekrutacja w pierwszym etapie

W zakresie czynnikow wymienionych w tab. 1 wida¢ wyraznie pewne powtarzajace
si¢ prawidtowosci. Przede wszystkim wiekszos¢ osdb miata pierwszy kontakt z dang
dyscypling sportu w czasie spedzanym z rowiesnikami poza systemem edukacji
szkolnej, traktujac dang gre jako element rekreacji ruchowej, lub w szkole w czasie
zaje¢ wychowania fizycznego albo rozgrywek szkolnych. Natomiast rozpoczgcie
treningdw w klubie nastgpowato niedtugo potem. Najczesciej byt to przedzial mig-
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Tabela 1. Czynniki rozwoju zwigzane z rekrutacja — wyniki badan

Czynnik zwigzany Wyniki
z rekrutacja

Wiek nawigzania <6 r.Z. 7-10 lat 11-13 lat >14r.z.
kontaktu z dyscyphnq 20% 75% 59,
Miejsce nawigzania klub szkota podworko inne
kontaktu z dyscyplina 30% 15% 559%
Powodd nawigzania tradycje rodzinne, | popularno$¢ | namowa rodziny inne
kontaktu z dyscyplina regionalne dyscypliny

25% 65% 25% 20%
Wiek rozpoczgcia <6 r.Z. 7-10 lat 11-13 lat >14r.z.
treningbw 5% 60% 30% 5%
Miejsce rozpoczgcia klub szkota
treningdow 80% 20%
Powodd wyboru miejsca | namowa rodziny | blisko$¢ od | popularnos¢ klubu inne
treningdw domu

40% 80% 20% 20%
Zastosowana metoda obserwacja testy predyspozycje/ brak selekcji
rekturacji ekspercka warunki somatyczne

20% 10% 10% 65%

Zrodto: badania wlasne.

dzy 7 a 10 rokiem zycia. Rozpoczecie gry w klubie w pozniejszym wieku, jak dekla-
rowato kilku pytanych, wystepowato sporadycznie.

U wigkszo$ci badanych uwarunkowania wyboru zaréwno dyscypliny, jak i klu-
bu byly podobne, aczkolwiek w jednym i drugim przypadku nieco si¢ od siebie
roznity. Tym, co decydowalo u badanych o wyborze danej gry, jest najczgsciej jej
popularnos¢ oraz tradycje rodzinne. Jezeli rodzice lub rodzenstwo uprawiali jaki$
sport, to czesto takie zainteresowanie przechodzi takze na dzieci lub brata/siostre.
Wyniki wskazuja, ze powody wejscia na $ciezke rozwoju (kariery) w ramach danej
dyscypliny i uprawiania jej w sposob bardziej zorganizowany to jej popularnosc, ale
tez bliskos$¢ klubu od miejsca zamieszkania. Kilka osdb zdeklarowato, ze cztonek
rodziny pracowat w danym klubie i zachecit je do przyjscia na treningi.

Podczas samej rekrutacji do klubow, w ktorych badani zawodnicy rozpoczynali
swoja karierg sportowa, w bardzo niewielu przypadkach byta przeprowadzana jaka-
kolwiek selekcja. Jezeli juz wystgpowata, to dotyczyta warunkow somatycznych lub
okreslonych predyspozycji, ktorymi wyrdzniat si¢ mlody zawodnik. Zdaniem auto-
réw, niedecydowanie si¢ przez kluby na selekcje w tym etapie jest rozwigzaniem
racjonalnym, uwzgledniajacym dobro mtodych ludzi i pozwalajacym na objecie od-
dzialywaniem szerokiej populacji dzieci. Wyselekcjonowanie w dalszych etapach
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treningu sportowego 0sob o wysokim poziomie talentu wymaga bowiem w etapie
wstepnym dotarcia do jak najwigkszej liczby dzieci przejawiajacych zainteresowa-
nia sportowe. Jest to szczegdlnie istotne i zarazem problematyczne w Polsce, gdzie
liczba dzieci uprawiajacych gry zespolowe jest wielokrotnie mniejsza niz w innych
krajach. Na przyktad dane Ministerstwa Sportu i Turystyki mowia, ze w naszym
kraju w jednym roczniku gra w pitke nozng w przyblizeniu 8-9 tysiecy dzieci,
a w Niemczech ta liczba wynosi 150 tysigcy.

3.2. Czynniki rozwoju utalentowanych podmiotow
w organizacjach sportowych zwiazane z kolejnymi etapami

W etapie | zmiana klubu wystepuje bardzo rzadko i najczesciej jest zwiazana z prze-
prowadzka. Jak wida¢ w zamieszczonych wynikach badan (tab. 2), zawodnicy naj-
czeg$ciej zmieniali kluby w II etapie, tj. w etapie podnoszenia kompetencji. Mozna to
thumaczy¢ tym, iz w tym okresie szukali oni organizacji zapewniajacych im mozli-
wos¢ rywalizacji 1 treningu sportowego na poziomie optymalnym dla ich dynamicz-
nego rozwoju. Znajduje to potwierdzenie, gdy analizuje si¢ indywidualnie $ciezki
rozwoju badanych. Mozna wtedy zauwazyC, ze w przyczynach przej$¢ do innych
organizacji zawodnicy podaja ,,chg¢ rozwoju” oraz ,,ch¢¢ sprawdzenia si¢”. Zdarza-
ty si¢ oczywiscie przypadki, kiedy zawodnik zmieniat klub na stabiej zorganizowa-
ny lub wystepujacy w rozgrywkach na nizszym poziomie. Najczesciej byto to powo-

Tabela 2. Czynniki rozwoju zwigzane z kolejnymi etapami kariery — wyniki badan

Czynniki rozwoju zwiazane Etap I Etap II Etap 11T Etap IV
z kolejnymi etapami
Srednia liczba klubow 1.2 34 1.9 2
Powody zmiany klubow przeprowadzka do innego miejsca

chec rozwoju

che¢ sprawdzenia si¢ w innym miejscu

lepsze warunki finansowe

praca z nowym trenerem

zmiana kategorii wiekowej

praca z nowymi partnerami

pozycja klubu

Zastosowana metoda selekcji | obserwacja ekspercka
podczas zmiany klubow

testy umiejetnosci

zgodno$¢ z profilem gracza, niezbgdnego dla zespotu

brak selekc;ji

Zrodlo: badania wlasne.
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dowane mozliwoscig zebrania doswiadczenia oferowang przez taki klub, co
pozwalato po pewnym czasie na powrdt na wyzszy poziom. W tym etapie na znacze-
niu zyskuje aspekt finansowy i cze¢$¢ zawodnikéw podpisuje pierwsze kontrakty
(niektorzy juz w wieku 16-17 lat). W etapie I1I, w ktorym liczba zmian barw klubo-
wych jest nizsza, pierwszorzednego znaczenia nabiera wysoko$¢ podpisywanego
kontraktu, a takze prestiz klubu.

W etapach I i Il rekrutacja zawodnikéw nie byta oparta na szczegdétowo okreslo-
nych kryteriach. Najczesciej przyjmowano wszystkich chetnych spetniajacych wy-
magania zdrowotne. Jezeli wystepuja kryteria wykorzystywane w rekrutacji, to do-
tycza kryteriow subiektywnej obserwacji eksperckiej prowadzonej przez trenera
klubu, ktory pozyskuje zawodnika. Sytuacja ulega zmianie w kolejnych etapach ka-
riery (jest to najczesciej etap 11 1 IV), w ktorych zawodnik realizuje swoje zadania
sportowe zgodnie z regulacjami objetymi kontraktem z organizacja. Kluby maja
wtedy najczgsciej precyzyjnie okreslone profile zawodnikow, co umozliwia rekruta-
cje i selekcje oparta na doktadnie okreslonych kryteriach i z wykorzystaniem okre-
slonych technik.

3.3. Czynniki rozwoju utalentowanych podmiotow w organizacjach sportowych
zwiazane z efektami, jakie wystapily w kolejnych etapach

Wyniki badan (tab. 3) pokazuja pewne powtarzajace si¢ niepokojace zjawisko zwig-
zane z wiedzg 0godlng 1 specjalistyczng, ktorg zawodnicy nabywali w poszczegolnych
etapach. Z jednej strony potrafili oni mniej wigcej okresli¢, kiedy nastapil wzrost
poziomu wiedzy, ale nie umieli skonkretyzowac, czego doktadnie dotyczyta ta wie-
dza. Moze to by¢ efekt dziatania systemu nie motywujacego ich do poszerzania wie-
dzy — nie tylko specjalistycznej, zwigzanej z technika czy taktyka, ale tez o dyscypli-

Tabela 3. Czynniki rozwoju zwigzane z efektami, jakie wystapity w kolejnych etapach — wyniki badan

Efekt Etap I Etap 11 Etap III Etap IV
Wzrost poziomu wiedzy ogolnej 40% 90% 90% 10%
Wzrost poziomu wiedzy specjalistycznej 10% 75% 85% 10%
Wzrost poziomu rozpoznawalnosci 10% 55% 70% 15%
Wzrost poziomu przygotowania
motorycznego 30% 90% 90% 5%
Wzrost samoswiadomosci zwigzanej z
rozwojem 35% 75% 75% 10%
Zdobywanie umiej¢tnosci monitorowania
Samorozwoju 25% 75% 75% 10%
Brak zmiany funkcji w grze 95% 100% 90% 20%

Zrodto: badania wlasne.
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nie, og6lnej wiedzy o sporcie czy wreszcie o racjonalnym zywieniu i odnowie
biologicznej. Tak czy inaczej — wickszo$¢ badanych przyznata, Ze nabyta swoja wie-
dze glownie w etapie 111 111, a czg$¢ deklarowata, Ze tak naprawdg wcigz si¢ uczy.

Jesli chodzi o odczuwalng rozpoznawalnosé, to tylko kilku (3 badanych) z przeba-
danych zawodnikow deklarowato, ze sa rozpoznawalni na poziomie ogolnokrajowym.
Znacznie czg¢$ciej wskazywano odczuwalng rozpoznawalno$¢ na poziomie lokalnym
(12 badanych). U niektorych pojawiato si¢ to w etapie II, u innych na III. Dwoch za-
wodnikoéw przezywato szczyt rozpoznawalno$ci w ostatnim etapie. Odnoszac si¢ do
przyczyn takiego stanu rzeczy, mozna potraktowaé to jako przejaw skromnosci re-
spondentdéw lub jako efekt rzeczywistego postrzegania przez kibicow utalentowanych
sportowcow. Ponadto wplyw na t¢ ceche moze mie¢ percepcja badanych.

Dostrzegalna zmiana poziomu przygotowania motorycznego nastapita u wigk-
szej liczby badanych (18) w Il etapie i byla ona kontynuowana w III. Jest to zgodne
z wiedzg na temat rozwoju motorycznego sportowcoéw oraz praktyka sportowa
wskazujaca, ze nad wieloma zdolno$ciami motorycznymi zaczyna si¢ pracowac
w klubach dopiero od 13 roku zycia lub p6zniej. W mtodszym wieku istotniejsze jest
ksztattowanie tzw. koordynacyjnych zdolnos$ci motorycznych. Czgsto jednak za-
wodnicy nie maja $wiadomosci, jak bardzo jest to wazne dla ich rozwoju sportowe-
g0, biorac po uwagg perspektywe catej kariery, a dodatkowo wiedza na ten temat jest
pomijana w procesie ksztalcenia graczy.

Wzrost §wiadomosci zwigzanej z samorozwojem, a takze nabycie umiejetnosci
samodzielnego monitorowania rozwoju u czesci oséb (5 badanych) nastapit juz
w I etapie, a u czgséci (8 badanych) dopiero w 11, a nawet w III.

Czynnikiem powtarzajacym si¢ u wszystkich badanych byl brak zmiany pozycji
w grze przypisanej im w mlodym wieku az do poziomu seniorskiego. Jest to zjawi-
sko niepokojace, moggce sugerowac, ze w grach zespotowych nie zawsze dba si¢ o
wszechstronny rozwoj zawodnikow. Powoduje to rowniez, ze mtodzi zawodnicy nie
maja mozliwosci sprawdzenia si¢ w zréznicowanych rolach na boisku, co zwicksza-
toby szanse na wybor optymalnej drogi rozwoju i osiagniecie lepszych wynikow
sportowych. Daleko idagcym 1 posrednim wnioskiem, ktory mozna wyciagac z pre-
zentowanych danych, jest to, ze trenerzy wolg wystawia¢ zawodnikow na wczesniej
przypisanych pozycjach, gdyz mocno sprzyja to osiggnieciu sukcesu. Wniosek ten
ma swoje potwierdzenie w obserwacji edukacji dzieci i mtodziezy w naszym kraju.
W opinii autoréw jest to jednak dzialanie krotkowzroczne.

3.4. Struktura efektow zwiazanych z rolami wystepujacymi
w kolejnych etapach kariery badanych

Przedstawione wykresy (rys. 1) wskazujg na liczb¢ badanych (o$ Y) deklarujacych
przyjmowanie okreslonych rol (o$ X) w kolejnych etapach kariery. Analizujac wyni-
ki pod katem roli, jaka zawodnicy odgrywali w poszczegolnych klubach, da si¢ za-
uwazy¢ tendencje, iz poczawszy od I etapu, do III etapu najczeséciej otrzymywali oni



304 Lukasz Panfil, Tomasz Seweryniak

Role w etapie 1 Role w etapie 2
25 25

20 20

15 15

10 10

Role w etapie 3 Role w etapie 4
18 3.5

25

15

0,5

Legenda: P —poczatkujacy, R — zawodnik w trakcie rozwoju, CZ — czotowy zawodnik klubu, CZK
— czotowy zawodnik w rozgrywkach krajowych, CZM — czotowy zawodnik w rozgrywkach migdzyna-
rodowych, CZG — czotowy zawodnik w rozgrywkach globalnych, K — kapitan/lider zespotu

Rys. 1. Struktura efektow zwigzanych z rolami wystepujacymi w kolejnych etapach — wyniki badan

Zrodto: opracowanie wlasne.

role sprzyjajace rozwojowi kompetencji sportowych. Réznice migdzy II a I1I etapem
sa bardzo niewielkie. W etapie II i III spora grupa respondentéw odgrywata role
czotowego zawodnika w swoich klubach (etap II powyzej 15, etap Il powyzej 16),
a zalezalo to gléwnie od poziomu, jaki prezentowali, a nie od poziomu samego klu-
bu. Jesli chodzi natomiast o role czotowego zawodnika na poziomie krajowym czy
wrecz migdzynarodowym, bylo to oczywiscie tez uzaleznione od ich umiejgtnosci,
jednakze rownie mocno od poziomu rozgrywek, w ktorych wystepowat ich klub.
Znacznie czgsciej role te byly deklarowane przez badanych w III etapie. Plynie
z tego istotny wniosek, ze czgsto zdarzajg si¢ sytuacje, kiedy utalentowany zawodnik
ma wysokie dyspozycje i umiejetnosci niezbgdne do gry na najwyzszym poziomie,
ale jezeli nie trafi do odpowiedniego klubu, nie bgdzie miat okazji ich wykorzystac.

4. Podsumowanie i wnioski

Podsumowujac swoje rozwazania nad wybranymi czynnikami rozwoju utalentowa-
nych podmiotdw, autorzy chcieliby w tym miejscu podjaé¢ probe zaproponowania
kilku wnioskow praktycznych, ktore moglyby w pewnym stopniu wplynaé¢ na zwigk-
szenie efektywnosci rozwoju talentow.



Wybrane uwarunkowania rozwoju talentéw sportowych 305

* Nie powinno przeprowadzac si¢ selekcji na etapie doboru dzieci do sportu (etap I).

e Jednym z podstawowych wyznacznikdéw tego, czy danego zawodnika mozna
uzna¢ za utalentowanego, powinno by¢ to, czy poczawszy od drugiego etapu
kariery, staje si¢ on czotowym zawodnikiem klubowym.

e Zmiana klubu po etapie I Sciezki kariery powinna wynika¢ z dgzenia zawodnika
do podnoszenia swoich kompetencji sportowych oraz mozliwosci treningu
i rywalizacji na coraz wyzszym poziomie, kluby sportowe za$ powinny w tych
etapach wigcej uwagi poswigcaé na prowadzenie racjonalnej selekcji.

* Trenerzy powinni przekazywaé graczom w procesie treningu wiedzg ogdlng
1 specjalistyczng oraz tworzy¢ warunki do efektywnego jej przyswajania. Wiele
zadan z tego zakresu powinno by¢ takze realizowane przez graczy na drodze
samoksztatcenia.

e Rekomenduje si¢ ktadzenie wigkszego nacisku na podnoszenie kompetencji
mtlodych zawodnikoéw w zakresie monitorowania samorozwoju.

Odnoszac sie¢ do postawionych celéw, mozna powiedzieé, ze przedstawione przez
autorow czynniki rozwoju zostaty empirycznie zweryfikowane jako propozycja dos¢
dobrze opisujaca elementy istotne dla rozwoju utalentowanych sportowcow.

Postawione pytania uzyskaly odpowiedzi, ktore zawarto w analizie wynikow.
Oczywiscie czynniki nie zweryfikowane, takie jak czynniki wspierajace i hamujace
rozwoj kariery oraz podmioty istotne w rozwoju kariery, nalezy uwzgledni¢ w dal-
szych badaniach, ktdre nalezy oprze¢ na szerszym materiale.

Badania zrealizowane na potrzeby pracy posiadaja, oprocz pewnej wartosci
zwigzanej z osiagni¢ciem postawionych celow, takze pewne ograniczenia. Dotycza
one gtownie matej liczby badanych, ktéra bedzie poszerzana w dalszym ciagu ba-
dan. Pomimo tego nalezy zaznaczy¢, iz ze wzgledu na to, Ze talent jest dobrem rzad-
kim, a osoby kwalifikujgce si¢ do kategorii talentow sportowych muszg przejawiac
najwyzszy jego poziom (na poziomie populacji jest to mniej niz 1%), zebranie grupy
badanych o liczebnos$ci na poziomie kilkuset 0sob jest zadaniem bardzo trudnym,
wigc liczba badanych, ktorg planuje si¢ osiagnaé w procesie poszerzania materiatu,
wynoszaca 50-70, moze by¢ probka pozwalajaca na bardziej ogodlne wnioski. Ze
wzgledu na narzedzie stosowane do zbierania danych, ktorym byt wywiad, autorzy
napotkali szereg problemow z interpretacjg i opracowaniem wynikoéw ze wzgledu na
sposob udzielania odpowiedzi przez badanych. Wydaje si¢ jednak, ze narzedzie po-
zwalajace na dos¢ swobodne wypowiedzi badanych, nie ograniczone ramami np.
kwestionariusza ankiety, stwarza warunki pozwalajace na zebranie danych, ktore
mogtyby by¢ pominigte przy wyborze innego narzedzia.
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SELECTED DETERMINANTS
OF SPORTS TALENTS DEVELOPMENT

Summary: Issues related to achieving and maintaining the competitiveness of companies are
invariable in the area of interest of a lot of scientists. A lot of trends can be presented which
try to achieve a competitive advantage based on diverse resources, processes and functions.
Sport is quite a specific area when it comes to issues related to talents. In management science
a talent always refers to the shaped and adult workers. In sport, however, there are two
dimensions in the approach to this issue. First, as in other fields, it also relates to a “shaped
employee”, in this case — competitors. The second one relates to the path that they must go
through to achieve a high level when they are still children. In this paper we attempt to
implement elements of good practice in the field of talent management companies in the area
of sport.

Keywords: growth path, talent, talented competitor.





