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ZARZADZANIE TALENTAMI W KONTEKSCIE KAPITALU
LUDZKIEGO

Streszczenie. Gléwnym celem badan przedstawionych w artykule byla
diagnoza i1 ocena procesu zarzadzania talentami w matych i1 $rednich firmach
wojewodztwa dolnos$laskiego. Prowadzone badania mialy charakter pilotazowy.
W artykule opisano podstawowe znaczenia dotyczace definicji talentu oraz jej
interpretacji przez respondentow. Dokonano identyfikacji, egzemplifikacji oraz
klasyfikacji talentow wedtug okreslonych kryteriow. W dalszej czesci artykutu
zaprezentowano wybrane wyniki badan dotyczace doskonalenia elementow
systemu zarzadzania kapitatem ludzkim. Na podstawie badan, sformutowano
wnioski, ktore moga zosta¢ wykorzystanie do doskonalenia badanego systemu
zarzadzania talentami.

Stowa kluczowe: zarzadzanie, zarzadzanie talentami, kompetencje

TALENT MANAGEMENT IN THE CONTEXT OF HUMAN CAPITAL

Abstract. The main aim of the research presented in the article was the
diagnosis and assessment of the talent management process in small and medium-
sized companies in the Lower Silesian Voivodeship. The conducted research was
pilot-based. The article describes the basic meaning of talent definition and its
interpretation by respondents. Talent identification, exemplification and
classification have been grouped according to specific criteria. In the next part of
the article there are presented the chosen research results concerning the
improvement of the elements of the human capital management system. On the
basis of the research, conclusions were drawn which could be used to improve the
human capital management system in question.

Keywords: management, talent management, competence
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Wprowadzenie

Przez ostatnich kilkadziesiat lat dominujace koncepcje organizacji i zarzadzania przeszty
swoistag ewolucje. Od lat pigecdziesiatych poprzedniego wieku mozna zaobserwowac¢ proces
globalizacji, a co za tym idzie, takze stopniowy wzrost zlozono$ci otoczenia dziatajacych
przedsicbiorstw. Lata siedemdziesiate to orientacja globalna. Otoczenie organizacji stato si¢
burzliwe 1 turbulentne. Narzedziem usprawniajacym organizacje i zarzadzanie stato si¢
zarzadzanie strategiczne. Ostatnia dekada XX wieku to bardziej radykalne zmiany w
zarzadzaniu. Pojawilo si¢ zarzadzanie wiedza jako dominujaca koncepcja integrujace
wszystkie podsystemy zarzadzania. Zmianie uleglo podejscie do kierowania ludzmi. Ludzie
traktowani sg jako najcenniejszy ,,zasob” organizacji. To dzigki nim organizacja uzyskuje
przewage nad konkurencjg. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze ci sami ludzie stanowig ,,mase
krytyczng” w kazdej organizacji. Rozwdj kompetencji pracowniczych stat si¢ kluczowym
dziataniem kadry kierowniczej. Menedzerowie dostrzegaja znaczenie talentoéw dla rozwoju i
funkcjonowania organizacji. Zaczyna funkcjonowaé pojecie zarzadzania talentami.

Zarzadzanie talentami staje si¢ istotnym elementem procesu zarzadzania kapitatem ludzkim.

1. Pojecie i istota talentu

W literaturze problemu pojg¢cie talentu jest roznie definiowane. Samo pojgcie wywodzi si¢
z greckiego stowa talanton, ktore oznaczato ciezar do udzwigniecia przez jedna osobe.'

S. Borkowska twierdzi, ze talenty to osoby przedsi¢biorcze, kreatywne, posiadajace
wysoki potencjal rozwojowy i stanowigce swego rodzaju dzwigni¢ wzrostu wartosci firmy.>
Wedtug Aleksego Pocztowskiego talentem jest jednostka, ktéra kieruje si¢ celem
wewnetrznym, niezmiennym przez dluzszy okres, réwnoczesnie wnoszgc wilasny cel do
organizacji.’ Podobnie uwaza K. Glowacka-Stewart, twierdzac, ze ,talent to kazda osoba
mogaca W sposdb znaczacy wplynaé na obecne i przyszle osiggniecia swojej organizacji”.*
Z definicji tej wynika, ze talentem moze by¢ kazdy pracownik organizacji. Ta definicja
podkresla zarowno aktualne wyniki i osiggni¢cia pracownika, jak rowniez jego potencjal.

Stanistaw Chelpa zauwaza, ze talent konstytuowany jest przez szereg elementow,
a wsrdd nich wymienia: zdolnosci ogdlne (czyli ponadprzecigtny potencjat intelektualny),

zdolnosci kierunkowe (sprawnos$ci odnoszace si¢ do specyficznych obszaréw funkcjonowania

I'S. Chelpa, Samorealizacja talentbw — mozliwo$ci i ograniczenia interpersonalne, [w:] S. Borkowska (red.),
Zarzadzanie talentami, Difin, Warszawa 2015, s. 28.

2 S. Borkowska, Zarzadzanie talentami, Difin, Warszawa 2005, s. 12.

3 A. Pocztowski, Zarzagdzanie talentami w organizacji, Oficyna Wolters Kluwer Business, Krakow 2008, s. 36.

4 K. Glowacka-Stewart, Zarzadzanie talentami, raport badawczy, E-0011-06-RR str. 8.
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danego cztowieka) i czynniki niezwigzane z myS$leniem (motywacja osiagni¢¢, dojrzatosé
emocjonalna, odpornos¢ psychiczna).® Talenty moga by¢ ukierunkowane w sposob
jednorodny, dotycza wowczas jednej, konkretnej dziedziny 1 w takiej sytuacji okre§lane sa
jako mono uzdolnienia lub zdolno$ci specjalne. Zdarzaja si¢ jednak przyktady osob, u ktérych
ponadprzecietne uzdolnienia dotyczg kilku wymiaréw wiedzy i umiej¢tnosci — sg to wowczas
multi uzdolnienia, przejawiane przez osoby wszechstronnie utalentowane.® J. Renzulli
zaproponowat trojpierscieniowy model wybitnych zdolnosci, wedtug ktorego talent obejmuje
trzy wymiary. Pierwszy to ponadprzecietne umiejetnosci, obejmujace dwojakiego rodzaju
zdolno$ci: ogoélne (potencjal intelektualny) oraz specyficzne (dotyczace konkretnej
specjalizacji). Drugi wymiar dotyczy pojecia tworczosci 1 zwigzany jest z wieloma aspektami,
m.in. z oryginalno$ciag, nowatorstwem, ptynnoscig myslenia, sklonnosciag do podejmowania
nowych i niekonwencjonalnych wyzwan, otwarto$cig na wieloznacznos¢ czy sktonnoscia do
podejmowania ryzyka. Trzeci z wymiaréw to tzw. zaangazowanie w prace. Zwigzany jest z
dyscypling wewnetrzna, wytrwaloscia w dazeniu do celu, zafascynowaniem pracg, wiarg we
wlasne mozliwosci. W modelu J. Renzulli akcentuje si¢ rOwniez znaczenie pewnej
dodatkowej  umiejetno$ci, nazywanej inteligencja personalng, ze szczegdlnym
uwzglednieniem sprawnos$ci samokontroli emocjonalnej, poczucia empatii, motywowania
oraz umiejetnosci wywierania wptywu na ludzi.

J. Grodzicki pogrupowat talenty pod wzgledem czterech nast¢pujacych kryteriow:

— wyjatkowosci uzdolnien i rzadko$ci wystgpowania, np. wybitni naukowcy;

— talentdw nadzwyczajnych, np. w sferze artystycznej (muzycy, malarze);

— talentdw normalnego zycia, czyli predyspozycji do wykonywania danej pracy;

— talentow zbytecznych, nietypowych, czyli umozliwiajacych wykonywanie rzeczy
nadzwyczajnych, ale nie wplywajacych na poprawe zycia innych czy funkcjonowanie
organizacji’.

Pracownicy w organizacji zajmuja zrdznicowane stanowiska i petnig réznorodne funkcje
(np. kierownicze, samodzielnych specjalistow czy lideréw zespotow). Dlatego tez mozna ich
réznicowaé wedhlug réznych kryteriow, na przyktad wedtug pozycji zajmowanej w strukturze
organizacyjnej i zadan zwigzanych z kreowaniem wiedzy.

B. Mikuta dzieli pracownikéw wiedzy na trzy grupy (rys. 1): praktykéw wiedzy (pierwsza
linia biznesu), konstruktoréw wiedzy (Srednie kierownictwo) i dowddcoOw wiedzy (naczelne
kierownictwo)?.

W ramach kazdej ze wskazanych grup ludzi pracujacych dla organizacji mozna
dodatkowo wytoni¢ jeszcze jedng przekrojowa kategorie 0sob szczegdlnie uzdolnionych, tzw.

talenty. Wsrdéd utalentowanych pracownikow mozna przyktadowo wymienic:

5 S. Chetpa, Samorealizacja talentow — mozliwosci i ograniczenia interpersonalne, [w:] S. Borkowska (red.),
Zarzgdzanie talentami, Difin, Warszawa 2015, s. 26.

¢ A.E. Sekowski, Psychologia zdolno$ci. Wspétczesne kierunki badan, WN PWN, Warszawa 2004, s. 64.

7J. Grodzicki, Talent w przedsigbiorstwie opartym na wiedzy, Uniwersytet Gdanski, Gdansk 2011, s. 155.

8 B. Mikula, Zachowania organizacyjne w kontek$cie zarzadzania wiedza, Uniwersytet Ekonomiczny
w Krakowie, Krakow 2012, s. 22.
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— technologéw, ktorzy prowadza innowacje na skalg Swiatowg;

— pracownikéw zaliczanych do grupy personelu, wykonujacego proste prace wspomagajace
samodzielnych specjalistow, ale posiadajacych wysoka inteligencje lingwistyczng dajaca
im szczegolng zdolnos¢ do uczenia si¢ 1 postugiwania jezykami obcymi; pracownicy ¢i w
znaczacy sposob przyczyniaja si¢ do nawigzywania nowych kontaktéw z zagranicznymi
firmami, zdobywania nowych kanatéw dystrybucji, promocji towardéw;

Wizjonerzy —P/\

Pracownicy wiedzy >

Personel —

E Pracownicy |
E wspomagajacy
&!E Pracownicy wiedzy [—®
A
Talenty

Rys. 1.,,Dom” zasobu ludzkiego nowej generacji
Zrodlo: B. Mikuta, Zachowania organizacyjne w kontekscie zarzgdzania wiedzg, Uniwersytet
Ekonomiczny w Krakowie, Krakéw 2012, s. 22.

— sprzedawce znajacego zachowania klientéw, ich oczekiwania oraz pragnienia, majacego
niebywatg zdolno$¢ do tatwego nawigzywania kontaktow, ktory dzigki temu uzyskuje
najlepsze wyniki sprzedazy z catej grupy sprzedawcow;

— konsultanta zewnegtrznego posiadajacego oprocz specjalistyczne] wiedzy z zakresu
zachowan organizacyjnych takze rozbudowang inteligencje emocjonalna, tworzaca talent
pozwalajacy mu sprawnie diagnozowac i rozwigzywaé problemy tkwigce u podstaw
funkcjonowania spolecznego $rodowiska pracy’.

2. Charakterystyka proby badawczej

W badaniach pilotazowych brato udzial 80 studentéw. Badani studenci to stuchacze
studiow niestacjonarnych dwoch Uczelni Wyzszych w  wojewodztwie dolno$laskim.
Wickszo$¢ badanych to kobiety — 84%. Mgzczyzni to zaledwie 16%. Odzwierciedla to og6lng

® B. Mikula, Zachowania organizacyjne w kontekécie zarzadzania wiedzg, Uniwersytet Ekonomiczny
w Krakowie, Krakow 2012, s. 22-24.
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tendencj¢ na studiach niestacjonarnych. Struktur¢ badanej grupy ze wzgledu na pteé
przedstawiono na rysunku 2.

Wicekszos¢ badanych to ludzie mtodzi w przedziale wiekowym 19-24 lata i stanowig 49%
badanej grupy. Jedna czwarta badanych studentow miesci si¢ w przedziale wiekowym 25 —
35 lat (25%). Najmniej liczng grupg stanowig studenci w przedziale wiekowym powyzej
40 roku zycia (11% ankietowanych).

u kobiety

mezczyini

Rys. 2. Badana grupa ze wzgledu na pte¢
Zrédto: badania wiasne.

Wynika to przede wszystkim z tego, ze studenci studiow niestacjonarnych to zazwyczaj
ludzie miodzi, podejmujacy decyzje dotyczace dalszej nauki, zawodu, rozwoju zainteresowan,
zdolnos$ci 1 poglebiania wlasnych umiejetnosci. Cztowiek w tym okresie zycia bada samego
siebie, poznaje rozne zawody w szkole czy w pracy dorywczej. Ludzie ci s3 na etapie
przygotowania do kariery lub wczesnej kariery zawodowej, w trakcie ktorego dochodzi do
krystalizacji, zawgzenia pola eksploracji oraz finalizacji wyboru zawodu. Osoby te pogtebiaja
swoje kompetencje zawodowe oraz ksztattuja plany na przysztos¢ i ambicje zawodowe. Wiek

respondentéw przedstawiono na rysunku 3.

\

= od 19do 24 od25do29 w=od30do34 wod35dod0 powyzej 40

Rys. 3. Badana grupa ze wzglgdu na wiek
Zrédto: badania wiasne.
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Wigkszo$¢ badanej proby stanowig studenci pracujacy w firmach zatrudniajacych
powyzej 100 pracownikéw. Okoto 17% respondentdow to pracownicy firm zatrudniajacych od
21 do 50 os6b. Firmy zatrudniajace od 51 do 100 pracownikoéw to jedynie 3,7%
ankietowanych. Badania prowadzone byly na Uczelniach Wyzszych poza Wroctawiem.
Studenci tych uczelni to mieszkancy okolicznych wsi 1 mniejszych miejscowosci. Dlatego tez
respondenci to pracownicy przede wszystkim matych 1 $rednich firm. Zatrudnienie

respondentow ze wzgledu na wielko$¢ firmy przedstawiono na rysunku 4.

= do 5 pracownikéw 6-10 pracownikéw = 11-20 pracownikdw

= 21-50 pracownikow 51-100 pracownikdw = powyzej 100 pracownikow

Rys. 4. Zatrudnienie respondentow ze wzglgdu na wielkos¢ firmy
Zrbdto: Badania wilasne.

Ponad jedna trzecia badanych respondentéw to mieszkancy matych miejscowosci do
25 ty$. mieszkancoéw. Niewiele mniej, bo 31%, to mieszkancy wsi. Stosunkowo mata grupe
ankietowanych stanowig mieszkancy miejscowosci do 50 ty§ mieszkancow (15%). Zaledwie
6% to mieszkancy wigkszych miast. Dlatego tez respondenci to pracownicy malych i $rednich
firm.

W wies miasto do 5 tys. mieszkancow
H miasto od 6 to 10 tys. mieszkancow M miasto od 11 to 25 tys. mieszkancow

miasto od 26 to 50 tys. mieszkancow M powyzej 50 tys. mieszkancow

Rys. 5. Miejsce zamieszkania respondentow
Zrddto: Badania wtasne.
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3. Programy ,,zarzadzania talentami”

W literaturze nauk o zarzadzaniu mozna spotka¢ wiele definicji ,.talentu”. Na poczatku
ankiety respondenci zostali poproszeni o zdefiniowanie tego pojecia. Znaczenie definicji

talentu w opinii respondentéw przedstawiono na rysunku 6.

= specjalista, trudny do zastgpienia

osoba o wysokim potencjale
rozwojowym, przedsiebiorcza,
kreatywna

osoba osiggajaca najlepsze wyniki

osoba mogaca w sposob znaczacy wplynac
na obecne i przyszle osiggnigcia swojej
organizacji

osoba posiadajaca wyjatkowe
uzdolnienia, rzadko wystepujace np.
wybitny naukowiec

osoba posiadajaca nietypowe
uzdolnienia ale zbyteczne, nie
wptywajace na poprawe Zycia innych
czy funkcjonowania organizacji

Rys. 6. Znaczenie pojgcia ,,talent” w opinii respondentéw
Zrédto: Badania wlasne.

Dla prawie polowy ankietowanych (45%) pojecie osoby utalentowanej oznacza osob¢ o
wysokim potencjale rozwojowym, przedsigbiorcza, kreatywng. Okoto 27% badanych uwaza,
ze osobg utalentowang cechuje posiadanie wyjatkowych uzdolnien, rzadko wystepujacych np.
wybitny naukowiec. Na trzecim miejscu (13,75%) badani wymieniaja osob¢ mogaca w
sposob znaczacy wptynac na obecne i przyszte osiggnigcia swojej organizacji. Niewiele mniej
(12,5%) uwaza, ze osoba utalentowana to specjalista, trudny do zastapienia. Zaledwie 1,25%
twierdzi, ze osoba utalentowana jest pracownik osiggajacy najlepsze wyniki. Osoba
posiadajaca nietypowe uzdolnienia ale zbyteczne, nie wplywajace na poprawe Zycia innych
czy funkcjonowanie organizacji nie jest uwazana za utalentowana (0%). Mozna zatem
potwierdzi¢ teze, iz talent jest cechg jednostki zmienng w czasie. Dzieje si¢ tak pod wplywem
czynnikow zewngtrznych i wewnetrznych. Jako wewnetrzne mozemy traktowaé umiejetnosci,
ktére w trakcie wykonywania zawodu ulegaja zmianie. Do czynnikow zewngtrznych mozna
zaliczy¢ natomiast motywacje. Jezeli za talent uznamy osobe posiadajaca wysoki potencjat
rozwojowy, przedsiebiorczg i kreatywna to mozna zalozy¢, ze na rozwdj talentu wptywaja
czynniki srodowiskowe. Naleza do nich przede wszystkim przetozeni oraz wspolpracownicy,
ktérzy ,;rzezbig” kultur¢ organizacyjng firmy. Talent rozwijany jest takze poprzez realizacj¢

zadan (co raz bardziej skomplikowanych) oraz zdarzen catkiem przypadkowych, losowych.
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Dzigki przedsigbiorczosci 1 kreatywnosci osoby utalentowane sg zdolne do realizacji
nowych zadan, podejmowania ryzyka, wdrazania nowych idei. Dzialajac w ten sposéb
pracownicy ci tworzg ,,warto$¢ dodang” firmy. Na rynku pracy oczekuje si¢ od pracownika
inicjatywy w poszukiwaniu nowych rozwigzan probleméw, elastycznosci oraz mobilnosci.

Respondenci zostali poproszeni o opinie dotyczace odpowiedzialnosci zwigzanej

z wdrozeniem programu ,,zarzadzania talentami” w firmie (rys. 7).

B dziat personalny HR
wyzsza kadra menedzerska

B cata kadra kierownicza (na wszystkich szczeblach zarzgdzania)

Rys. 7. Opinie respondentéw dotyczace odpowiedzialnosci za wdrozenie programu ,zarzadzania
talentami” w organizacji
Zrodlo: Badania wlasne.

Znaczna cze$¢ respondentdw (47%) obarcza odpowiedzialno$cig za wdrozenie planéw
»zarzadzania talentami” w organizacjach cala kadr¢ kierownicza. Wedlug nich osoby
sprawujace funkcje kierownicze na wszystkich szczeblach powinny angazowac si¢ w rozwoj
talentow w organizacji. Ankietowani oczekuja od swoich bezposrednich przetozonych, zeby
to oni dbali o ich rozw¢j, przebieg kariery zawodowej. Kadra kierownicza nizszego szczebla
jest ,,najblizej” pracownika, powinna zatem znaé jego slabosci i atuty. Menedzerowie nie
powinni ba¢ si¢ zatrudnia¢ ludzi zdolniejszych od siebie, rozwija¢ talenty. Nalezy takze
pamictaé, ze to menedzerowie ksztattujg kulturg organizacyjng firmy, gdzie priorytetem jest
rozwdj firmy. Okoto 28% badanych uwaza, ze odpowiedzialno$¢ za wdrozenie programow
rozwojowych pracownikow odpowiada wyzsza kadra menedzerska. Jedynie co czwarty
ankietowany twierdzi, ze wdrozeniem programéw ,zarzadzania talentami’ powinny si¢
zajmowac¢ dzialy kadrowe.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze programy ,zarzadzania talentami” w firmach
wojewodztwa dolnoslaskiego nie funkcjonuja. Opinie dotyczace wdrozenia programu
»zarzadzania talentami” przedstawiono na rysunku 8.

Okoto 85% respondentéw wyrazilo opinie, ze w ich firmie nie funkcjonuje program
»zarzadzania talentami” lub nie posiada wiedzy na ten temat. Mozna zatem przypuszczaé, ze
wigkszo$¢ firm nie wdraza takowych programow. Zaledwie 4% badanych stwierdzilo, ze

program ,,zarzadzania talentami” funkcjonuje w ich firmie od roku do trzech lat.
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W powyzej 3 lat

od 1rokudo 3lat

M firma nie posiada
wyodrebnionego procesu
zarzadzania talentami

M niz posiadam wiedry na ten
temat

Rys. 8. Opinie dotyczace wdrozenia programu ,,zarzgdzania talentami”
Zrédto: Badania wlasne.

Wsréd respondentow 11% stwierdzito, ze program ,,zarzadzania talentami” funkcjonuje w
ich organizacji wigcej niz 3 lata. Zadawalajacym jest zatem fakt, Ze ro$nie liczba organizacji
wdrazajacych programy rozwojowe. Programy ,,zarzgdzania talentami funkcjonujg jedynie
w duzych firmach zatrudniajacych ponad 100 pracownikow (rys. 9). Wigkszo$¢ programow
»zarzadzania talentami” funkcjonuje w tych organizacjach powyzej trzech lat. Jedna czwarta
firm wprowadzita programy ,,zarzadzania talentami” w ciggu ostatniego roku. Swiadczy to o
odpowiedzialno$ci kierownictwa naczelnego 1 $wiadomosci o roli kapitatu ludzkiego w dobie
konkurencji. Zdaja sobie oni sprawe, ze dzigki inwestowaniu w kadry, ich rozwdj moga
osiggna¢ przewage konkurencyjng. Ponadto, wprowadzajac programy ,,zarzadzania talentami”
kierownictwo naczelne organizacji daje pozytywny sygnal pracownikom w postaci
perspektyw rozwoju zawodowego.

W mniejszych organizacjach programy ,,zarzadzania talentami” nie s3 wdrazane.

M powyiej 3 lat
ad 1 roku do 3lat

Rys. 9. Czas trwania programow ,,zarzadzania talentami”
Zrbdto: Badania wiasne.
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W sondazu diagnostycznym podjeto probe ustalenia co stanowi podstawe kwalifikowania

pracownikow do programoéw ,,zarzadzania talentami”. Przedstawiono to na rysunku 10.

W wskazanie przetoZzonego wynik oceny okresowe]j

W skutecznosc w realizacji celow organizacji

Rys. 10. Opinie dotyczace kwalifikowania pracownikow do programow ,,zarzadzania talentami”
Zrédto: Badania wlasne.

W firmach, w ktorych wdrozono program ,zarzadzania talentami” ponad potowa
pracownikow uwaza, ze zostalo zakwalifikowanych dzigki wskazaniu swoich przetozonych.
Prawie 37% uczestnikow projektu ,,zarzadzania talentami” twierdzi, ze ich skuteczno$¢ w
realizacji celéw organizacji byta podstawa zakwalifikowania do programu. Jedynie 12%
uczestnikow programu sadzi, ze o ich zakwalifikowaniu zadecydowala wysoka ocena z
opiniowania okresowego. Mozna zatem przypuszczac, ze przetozeni nalezycie petnig funkcje
kierownicze, znaja pracownikow, dbaja o ich rozwdj. Waznym elementem staje si¢ selekcja
pracownikow do programu. Jezeli zostang do nich zakwalifikowane osoby nie posiadajace
Htalentow”, caly program straci wiarygodno$¢ w oczach pozostatych pracownikow.
Wprowadzajac programy rozwojowe nalezy dac¢ sygnat zalodze, ze takie dzialanie ma sens.
Programy te powinny by¢ traktowane przez wladze organizacji jako inwestycja.

Niepokoj budzi fakt, ze co dziesiaty pracownik zostal ujety w programie dzieki wysokiej
ocenie okresowej. Mozna zatem przypuszczaé, ze w tych organizacjach ocenianie
pracownikow nie spelnia podstawowej funkcji, a mianowicie nie daje informacji o jakos$ci
wykonywanej pracy. To ocena okresowa pracownika powinna stanowi¢ podstawe przy
projektowaniu trajektorii $ciezki kariery zawodowej. Nalezatoby si¢ skupi¢ na identyfikacji
btedow w procesie oceniania (systematyczno$ci oceniania, obiektywizmie w ocenianiu,
kryteriom oceny).

Pomimo tego, ze w wigkszoS$ci firm nie wdrozono programéw ,,zarzadzania talentami”, to
osoby ,,utalentowane” sg identyfikowane i motywowane przez przetozonych. Przestawiono to

na rysunku 11.
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M nie motywuje sig
talentow w firmie

Rys. 11. Opinie dotyczace motywowania osob utalentowanych
Zrédto: Badania wlasne.

Prawie polowa, bo 43% ankietowanych, stwierdzito, ze nie motywuje si¢ pracownikow
utalentowanych w ich organizacjach. Znaczna grupa pracownikow (25%) jest motywowana
materialnie poprzez przyznawanie im premii finansowych. Okolo 15% respondentow
stwierdzilo, ze osoby utalentowane w ich firmach motywuje si¢ poprzez rozszerzenie ich
uprawnien oraz odpowiedzialno$ci. Realizuja zadania, ktore decyduja o funkcjonowaniu
organizacji na rynku oraz zapewniaja przewage nad konkurencja. Wedlug opinii
respondentow osoby utalentowane maja wicksza swobode w dziataniu (7%) oraz sa
wyrdzniane na forum grupy (7%). W zadnej prawie z firm nie preferuje si¢ elastycznego
czasu pracy dla osob utalentowanych (1%). Powodem nie wdrazania programéw ,,zarzadzania
talentami” jest prawdopodobnie brak srodkéw finansowych na rozwdj pracownikow, a takze
ograniczona liczba etatow co wigze si¢ z mozliwo$ciami przesuni¢¢ pracownikow na
stanowiskach. Jednocze$nie kierownictwo akceptuje i nagradza spontaniczne dziatanie
podwtadnych (0s6b utalentowanych), pomimo tego, ze dziatanie takie nie zawsze jest zgodne
z obowigzujacymi procedurami, regulacjami czy stereotypami.

W ankiecie zadano takze respondentom kluczowe pytanie, a mianowicie czy czujg si¢
utalentowani. Odpowiedzi przedstawiono na rysunku 12.

Wiekszos¢ z badanych 0sob czuje si¢ utalentowana (58%) natomiast 42% stwierdzito, ze
nie posiada zadnych talentow. Jako talenty respondenci wymienili:

- kreatywno$¢ w rozwigzywaniu problemow;
- umiej¢tnosci organizatorskie;

- umiejetnos$¢ wspolpracy w zespole;

- umiej¢tno$¢ rozwigzywania konfliktow;

- nawiazywanie kontaktow interpersonalnych;
- zdolnosci jezykowe;

- artystyczne.
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m tak

nie

Rys. 12. Opinie dotyczace posiadania talentow przez respondentow
Zrédto: Badania wlasne.

Wskazane przez respondentow uzdolnienia jako talenty mozna zaliczy¢ do cech 1
umiejetnosci pozadanych w pracy menedzera. Nalezy pamigta¢, ze menedzerowie tworza
warunki pracy i majg wptyw zaréwno na pracownikow jak i klientow. Posiadajac wskazane
umiejetnosci menedzer nawet w niesprzyjajacych warunkach jest w stanie zapewni¢ sukces
organizacji. Jednocze$nie nalezy doda¢, ze kierowanie jest zadaniem trudnym i czgsto
wyzwala napigcie, powoduje stres oraz frustracj¢. Analizujac wyniki badan nalezy wzia¢ pod
uwage fakt, iz badani sg studentami na kierunku Zarzgdzanie. Dlatego tez mozemy sadzi¢, ze

posiadajac takie uzdolnienia realizujg swoje pasje, spetniaja si¢ zawodowo.

Podsumowanie

Podsumowujac badania nad problematyka dotyczaca ,,zarzadzania talentami” nalezy
stwierdzi¢, ze wymagaja one odpowiednich warunkéw, aby sie ujawnily 1 rozwingty.
Niezbedny jest czas na poznanie obszaru aktywnosci pracownika, w ktorym zostang
pozyskane informacje stuzace rozwijaniu talentow. Wdrazanie programéw ,zarzadzania
talentami” sprzyja przede wszystkim wzrostowi konkurencyjno$ci firmy na rynku, wsparciu
kultury organizacyjnej, zatrzymaniu pracownikéw utalentowanych w firmie, zapewnieniu
doptywu nowych utalentowanych pracownikow, kreowaniu pozytywnego wizerunku na
zewngetrznym rynku pracy.

Dzigki innowacyjnym programom firma jest w stanie przygotowac plany sukcesji
stanowisk, rozwija¢ kompetencje pracownicze na wszystkich poziomach organizacji,
podnosi¢ poziom motywacji pracownikOw poprzez jasne i przejrzyste zasady projektowania
karier pracowniczych, zatrudnia¢ pracownikow o wyjatkowych umiejetnosciach

dostarczajacych unikatowej wiedzy do organizacji.



Zarzadzanie talentami w kontekscie. .. 35

Do rozwijania potencjalu zazwyczaj wystarcza determinacja i indywidualna che¢ rozwoju
pracownika. Przy odpowiednim wsparciu ze strony przetozonych proces ten jest realizowany
znacznie szybciej. Gtéwnym efektem programow talentowych jest ,,przyspieszenie”.

Dlatego tez nalezy zachgca¢ mniejsze firmy do wdrozenia programow rozwojowych. Na
podstawie badan wyciagnigto szereg istotnych wnioskow:

- w diagnozowaniu talentow pracowniczych powinni partycypowac kierownicy wszystkich
szczebli;

- za osoby utalentowane powinni by¢ uznawani pracownicy o najwickszym potencjale
rozwojowym, kreatywni, przedsigbiorczy;

- idee procesu ,,zarzadzania talentami” nalezy rozpowszechni¢ w mniejszych firmach;

- w selekcji do programéw rozwojowych powinny funkcjonowac jasno okreslone zasady

1 kryteria;

- przy kwalifikowaniu pracownikow do programéw rozwojowych nalezy podnie$¢ range
oceny okresowej pracownikow;
- do motywowania os6b utalentowanych powinno si¢ stosowa¢ bodzce finansowe jak

1 pozamaterialne.

Nalezy pamigta¢, ze nie ma jednego uniwersalnego programu ,,zarzadzania talentami”.
Kazda firma to inna kultura organizacyjna, inna strategia rozwoju. Programy rozwojowe
roznig si¢ od siebie i sg dopasowane do aktualnych i przyszitych potrzeb firmy. Oznacza to

w praktyce, ze talenty sg roznie definiowane przez poszczegdlne organizacje.
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