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Streszczenie: W dzisiejszym, ztozonym i1 dynamicznym $rodowisku biznesowym, w ktoérym
firmy starajg si¢ przetrwac¢ 1 budowa¢ przewage nad konkurentami, zarzadzanie talentami ma
ogromny wplyw na rozwijanie 1 utrzymywanie najcenniejszych aktywoéw, wybitnych,
szczegblnie uzdolnionych pracownikow w celu budowania dtugofalowego rozwoju. Celem
artykutu jest okreslenie roli 1 znaczenia zarzadzania talentami w rozwijaniu potencjatu
wspotczesnych organizacji. W oparciu o rézne zrodia, autorki wskazuja, ze realizacja
koncepcji zarzadzania talentami wplywa na bardziej efektywne wykorzystanie zasobow
ludzkich. W pierwszej czeéci artykulu autorki wyjasniaja pojecia talent 1 zarzadzanie
talentami, w kolejnej czesci opisuja pozytywne efekty zarzadzania talentami.

Stowa kluczowe: talent, zarzadzanie talentami, zarzadzanie zasobami ludzkimi, pracownicy,
przewaga konkurencyjna.

TALENT MANAGEMENT AS A INSTRUMENT FOR DEVELOPING
THE POTENTIAL OF MODERN ORGANIZATIONS

Abstract: In today's complex and dynamic business environment, where companies try
to survive and build an advantage over competitors, talent management has a huge impact on
the development and maintenance of the most valuable assets, outstanding, particularly
talented employees. The aim of the article is to define the role and importance of talent
management in developing the potential of contemporary organizations. Based on various
sources, the authors point out that the implementation of the talent management concept
influences the more effective use of human resources. In the first part of the article,
the authors explain the concepts of talent and talent management, in the next part they
describe the positive effects of talent management.

Keywords: talent, talent management, human resource management, employees, competitive
advantage.
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1. Wprowadzanie

Organizacje dziatajac na globalnym rynku staraja si¢ poszukiwaé rdznych mozliwos$ci
budowania przewagi konkurencyjnej. Wprowadzanie nowych technologii i réznego typu
innowacji moze jedynie zapewni¢ organizacji tymczasowa przewage. Wyniki badan
zaprezentowane w raporcie The Global Talent Index Report: The Outlook to 2015
przeprowadzone na grupie 441 menedzeréw (w tym prawie potowa odpowiedzialna byta za
zarzadzanie zasobami ludzkimi) na przetomie 2010 r. 1 2011 r., wskazuja, ze trwalg przewage
konkurencyjng organizacje uzyskuja poprzez odpowiednie zarzadzanie talentami
(czyli przyciaganie, rozwdj, utrzymanie i nagradzanie talentow)’.

Wspotczesnie najwazniejszym elementem poprawy funkcjonowania lub rozwoju
organizacji s3 wilasnie utalentowani pracownicy. Posiadane przez nich umiejetnosci
1 uzdolnienia sg bardzo trudne do skopiowania lub pozyskania przez konkurentow. Stad tez
mozna stwierdzié, iz talenty sa gldownym narzedziem zapewniajacym mozliwo$¢ zbudowania
potencjatu dlugoterminowej przewagi konkurencyjnej organizacji’.

Rozwigzania z zakresu zarzadzania talentami nie mogg by¢ oderwane od innych dzialan
z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi. Systemy rekrutacji i selekcji kandydatéw do pracy,
szkolen 1 rozwoju pracownikow, motywowania i wynagrodzen oraz ocen pracowniczych
powinny by¢ spdjne w konteks$cie celow jakie organizacja chce osiggna¢ w zarzadzaniu
talentami, by skutecznie rozwija¢ si¢ i doskonali¢ swoj potencjat.

Autorki w artykule wskazuja, Zze zarzadzanie talentami daje wymierne korzysci. Przede
wszystkim, organizacja wydobywa z pracownikéw to, co w nich najlepsze a optymalne
wykorzystanie potencjalu pracownikow ma wpltyw na skuteczne, dlugofalowe budowanie
przewagi konkurencyjnej wspotczesnej organizacji.

Zarzadzanie talentami jest dzi§ wyjatkowo wazng funkcja zarzadzania zasobami ludzkimi.
Poprawnie opracowane i skutecznie wdrozone rozwigzania z zakresu zarzadzania talentami
umozliwiajg organizacji wybieganie w przysztos¢, aby wilasciwie identyfikowaé m.in.
kompetencje pracownikow, ktére sg potrzebne do cigglego rozwoju i1 doskonalenia
organizacji’.

Wazne jest, co nalezy podkresli¢, ze przed wylonieniem talentdéw organizacje powinny
przede wszystkim wnikliwie identyfikowac profile talentow, ktorg sa naprawde potrzebne do

realizacji celow strategicznych i rozwoju potencjatu danej organizacji.

! The Global Talent Index Report: The Outlook to 2015. Heidrick and Struggles, 2011, p. 22-26.
http://www.globaltalentindex.com/pdf/Heidrick _Struggles Global Talent Report.pdf (available online:
10.01.2018).

2 Lawler III E.E.: Making people your competitive advatenge. John Wiley & Sons, San Francisco, 2008,
p. IX-XVii.

3 Rizwana khurshid, Dr. Mushtaq A Darzi, Managing talent for competitive advantage, International Journal
of Applied Research 2016; 2(2), p. 569; http://www.allresearchjournal.com/archives/2016/vol2issue2/Partl/2-2-
137.pdf (available online: 18.01.2018).
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2. Talent w literaturze przedmiotu

W wielu publikacjach* o zarzadzaniu talentami, talent okreslany jest w zroznicowany
sposob, jako, ze nie ma jednej, powszechnie akceptowanej definicji tego zjawiska.
W praktyce rowniez wiele organizacji nie posiada spojnej definicji talentu, majac na uwadze
np. strategi¢ czy rodzaj organizacji.

Autorzy Becker, Huselied, Beatty, a takze Michaels, Handfield-Jones, Axelrod w swoich
publikacjach za talent uznajg specyficzny zestaw indywidualnych zdolnosci, wiedzy
i mozliwoéci rozwoju’. Oznacza to, Ze talent utozsamiany jest z grupa najzdolniejszych
pracownikow, czyli wedlug wielu organizacji to 10-20% zatrudnionych, tzw. ,,A-level”
pracownikow zajmujacych najwyzsze stanowiska®.

Natomiast D. Urlich rozpatruje talent w ujeciu holistycznym wskazujac, iz talent
= kompetencje x zaangazowanie X wklad. Przy czym kompetencje rozumie on jako wiedzg,
umiejetnosci i warto$ci jakie posiadaja ludzie, ktére sa wymagana dzi§ i w najblizszej
przysztosci. Zaangazowanie utozsamia z ci¢zkg pracg pracownika poswigcajacego swoj czas,
aby wykona¢ zlecone im zadania. Wkiad za$§ oznacza, ze wnosza prawdziwy wkiad
w realizacje zadan i podejmujgc nowe wyzwania - znajdujgc sens i cel w swojej pracy’.

Talent mozna uzna¢ za wrodzong zdolnos¢, ktéra jednostka posiada i wykorzystuje do
zarzadzania ré6znymi sprawami przy specjalnych okazjach®. Wreszcie, talent jest cecha, ktora
generuje warto$¢ dla organizacji 1 wyrdznia si¢ wyzszym niz przeci¢tny w organizacji
potencjat do dalszego rozwoju’.

Definicja talentu w literaturze przedmiotu nadal nie jest do konca ujednolicona. Jednak
niezaleznie od autora definicji, mozna zauwazy¢, iz okreslenie talentu jest $Scisle powigzane
z wybitnym potencjalem jednostki. Nalezy podkresli¢, ze samo wypracowanie spdjnej
definicji talentu w danej organizacji nie wystarczy menedzerom, aby mogli wykorzystaé

to w petni w odniesieniu do rozwijania szczegdlnie uzdolnionych pracownikéw. Niezbedne

4 Collings D.G., Mollahi K.: Strategic talent management: A review and research agenda. Human
ResourceManagement Review, 2009, 19(4), p. 304-313; Pfeffer J., Sulton R.I.: Hard facts, dangerous half-truths,
and total nonsense: Profiting from evidence-based management. Harvard Business School Press, Cambridge
2006; Cappelli P.: Talent on demand: Managing talent in an age of uncertainty. Harvard Business School Press,
Boston 2004.

5> Becker B., Huselied M., Beatty R.: The differentiated workforce: Transforming talent into strategic impact.
Harvard Business Press, Boston 2009, p. 204-205; Michaels E., Handfield-Jones H., Axelrod B.: The War for
Talent, Harvard Business School Press. Boston 2001, p. xii.

¢ Beechler S., Woodward I.: The global war for talent. Journal of International Management, Vol. 1 (3), 2009,
p. 273-285.

"Ulrich D.: The talent Trifecta. Workforce Management, September 10, 2007, p. 32-33.
http://www.workforce.com/2007/09/17/the-talent-trifecta/ (available online: 10.01.2018).

8 Gagne F.: Ten commandments for academic talent development. Gifted Child Quarterly, Vol. 51(2),2007,
p- 93-118.

% The Conference Board: Zarzadzanie talentami. Wyzwania, trendy, przyklady rozwigzan. Wyd. The Conference
Board of Europe, Warszawa 2006, s. 5.
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jest przede wszystkim opracowanie i1 wdrozenie odpowiednich dziatah w obszarze

zarzadzania talentami, aby skutecznie budowac potencjat organizacji.

3. Zarzadzanie talentami we wspolczesnych organizacjach

W literaturze przedmiotu definicja zarzadzania talentami nie jest jednoznacznie okre§lona
ze wzgledu na rézne perspektywy jej analizowania. Aston i Morton stwierdzaja, iz "... nie jest

10 Istniejg jednak proby

to jedna spdjna lub zwigzta definicja" zarzadzania talentami
uporzadkowania tej réznorodnosci w obszarze zarzadzania talentami. I tak na przyktad Lewis
i Heckman wskazali na trzy glowne nurty w tym zakresie!!. W pierwszym okrela sie
zarzadzanie talentami jako zarzadzanie zasobami ludzkimi, w szczegdlno$ci ograniczajac si¢
do takich zagadnien jak rekrutacja, rozwo6j przywodztwa czy tez planowanie sukcesji. Drugi
nurt w literaturze podkresla rozwoj talentdow skupiajacych si¢ na ,,planowaniu
zapotrzebowania na pracownikOw/potrzeb pracowniczych 1 zarzadzaniu rozwojem

12 Uwazaja oni, ze w tym ujeciu

pracownikow poprzez osiagganie kolejnych stanowisk pracy
zarzadzanie talentami opiera si¢ glownie na podazy 1 popycie posiadanych przez
pracownikOw umiejetnosci, aby przewidzie¢ przeptyw zasoboéw ludzkich w organizacji.

Trzeci strumien koncentruje si¢ na zarzadzaniu utalentowanymi ludzmi. Wskazuje si¢ tu
na koniecznoéé pehienia rdéznych rél w organizacji przez najlepszych pracownikow!'?
i odpowiednie zarzadzaniu stabszymi pracownikami'?.

W  przeciwienstwie do przedstawionych powyzej nurtow w zakresie okreslenia
zarzadzania talentami, Buckingham i Vosburgh definiuja zarzadzanie talentami jako ,,sztuke
rozpoznawania, gdzie znajduja si¢ naturalne talenty kazdego pracownika oraz okre$lenia jak
pomodc kazdemu pracownikowi w rozwijaniu jego umiejetnosci i wiedzy zwigzanych

z konkretnymi stanowiskami, aby przeksztalci¢ te talenty w rzeczywista wydajnos¢”!>.

10 Aston C., Morton L.: Managing Talent for competitive advantag. ,,Strategic HR Review”, Vol. 4, No. 5,
2005, p. 30.

' Lewis R.E., Heckman R.J.: Talent Management: A critical review. ,,Human Resource Management Review”,
Vol. 16, Issue 2, 2006, p. 139-154.

12 Lewis R.E., Heckman R.J.: Talent Management: A critical review. ,,Human Resource Management Review”,
Vol. 16, Issue 2, 2006, p. 140.

13 Smart B. D.: Topgrading: How leading companies win by hiring, coaching, and keeping the best people.
Paramus, Prentice Hall Press, New York 1999.

14 Michaels E., Handfield-Jones H., Axelrod B.: The War for Talent, Harvard Business School Press. Boston
2001, p. 8-11.

15 Buckingham M., Vosburgh R.: The 21st Century human resources function: It’s the talent, stupid! Human
Resource Planning, 24(4), 2001, p. 17-23.
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Przez lata w literaturze proponowano wiele modeli zarzadzania talentami'®. Ogélny model
przedstawiony przez Listwana wskazuje na trzy etapy zarzadzania talentami: wejscie,
transformacj¢ 1 wyjscie. Szersze spojrzenie na te zagadnienie ma Armstrong i Taylor, ktorzy
wymieniaja nastgpujace elementy procesu zarzadzania talentami: planowanie talentow,
pozyskiwanie zasoboéw ludzkich, identyfikacja talentow, zarzadzanie relacji z talentami,
rozw0j talentow, utrzymanie talentow, zarzadzanie kariera, planowanie sukcesji
kierownictwa, przeplywy talentow oraz pula talentow.

W publikacji z zakresu zarzadzania talentami autorstwa Schulera, wskazanych zostato
pie¢ glownych ,,C”. Sg to: wybory (choices), rozwazania (considerations), wyzwania
(challenges), zdarzenia (context/contingencies) 1 konsekwencje (consequences), ktore
okreslaja najwazniejsze dzialania zwigzane z zarzadzaniem talentami oraz odpowiadaja na
najistotniejsze pytania bezposrednio okreslajace istot¢ zarzadzania talentami w organizacji.
Wsrod tych pytan sg m.in. nastgpujace: kto jest odpowiedzialny za wdrazanie polityk
1 praktyk zarzadzania talentami? Jakie sg zasady zarzadzania talentami? Kto powinien zosta¢
wlaczony do procesOw zarzadzania talentami? Gdzie organizacja powinna szuka¢ swoich
"talentow"? Jakie sa glowne czynniki wewngtrzne i zewngtrzne mogace wplywaé na
zarzadzanie talentami? Jakie sa wyniki zarzadzania talentami na poziomie indywidualnym,
organizacyjnym i krajowym!” (rysunek 1).

Schuler sugeruje, iz wyzwania przed ktérymi stoja wspodtczesne organizacje w obszarze
zarzadzania talentami, beda mialy charakter nie tylko krajowy, lecz coraz czg¢sciej musza
uwzglednia¢ kontekst migdzynarodowy (co tez zilustrowal w swoim modelu 5-C). Dlatego
tez nalezy méwi¢ o globalnym zarzadzaniu talentami, ktore wedlug niego ,,odnosi si¢ do
systematycznego wykorzystywania okreslonych polityk i praktyk w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi w celu zarzadzania kilkoma globalnymi wyzwaniami zwigzanymi
z talentami, ktére przedsigbiorstwo napotyka w skutecznym zarzadzaniu talentem w celu
zaspokajania potrzeb 1 celow wielu interesariuszy firmy. Obejmuja one planowanie
1 prognozowanie, zatrudnianie (w tym przyciaganie, selekcjonowanie, zatrzymywanie,
zmniejszanie 1 zwalnianie), szkolenie i rozwdj, przemieszczanie i ocen¢ utalentowanych
pracownikOw zgodnie ze strategicznymi kierunkami organizacji, z uwzglednieniem

wewnetrznego i zewnetrznego kontekstu, w ktorym dziata™!®,

16 Listwan T.. Zarzadzanie talentami - wyzwanie wspolczesnych organizacji, [w:] Borkowska S.(red.):
Zarzadzanie talentami. IPiSS, Warszawa 2005, s. 21-26; Armstrong M., Taylor S.: Zarzadzanie zasobami
Iudzkimi. Wolters Kluwer, Warszawa 2016, s. 330-331.

17 Schuler R.S.: The 5-C Framework for Managing Talent. Organizational Dynamics, Vol. 44, Issue 1, January—
March 2015, p. 47-56.

18 Schuler R.S.: The 5-C Framework for Managing Talent. Organizational Dynamics, Vol. 44, Issue 1, January—
March 2015, p. 54-55.
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* klienci * inwestorzy * dostawcy * Oferty pracy

Rysunek 1. Model 5-C zarzadzania talentami. Schuler R. S.: The 5-C Framework for Managing
Talent. Organizational Dynamics, Vol. 44, Issue 1, January - March 2015, p. 47-56.

Nalezy podkresli¢, ze pojecie i1 elementy zarzadzania talentami w literaturze przedmiotu
nadal s3 uyymowane w zrdznicowany sposob. Autorzy wielu publikacji wskazuja, ze powinny
to by¢ systematyczne dziatania ukierunkowane na talenty od momentu ich przyjscia do
organizacji az do ich odejscia.

Przedstawiony w artykule model 5-C dotyczacy zarzadzania talentami, odnosi si¢ nie
tylko do dzialan w obszarze zarzadzania talentami, ale wskazuje rowniez, ze nalezy
zarzadzanie talentami rozpatrywa¢ z punktu widzenia zarowno kraju jak i globalnego
kontekstu (w zaleznosci od lokalizacji i sposobu dziatania firmy), ze wzgledu na wzrost
konkurencyjno$ci wspoétczesnych organizacji nie tylko na rynkach krajowych, lecz takze
zagranicznych.

Coraz czg$ciej w publikacjach dotyczacych talentow mowa jest o tym, ze skuteczne

pozyskiwanie 1 zatrzymywanie utalentowanych pracownikow oraz dlugookresowe
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zarzadzanie tg grupa, bedzie wymagato wspolpracy z firmami konsultingowymi

i specjalistami z zakresu zarzadzania kariera!?, rowniez w skali globalne;.

4. Pozytywne efekty zarzadzania talentami

Podjecie decyzji przez zarzadzajacych o wprowadzeniu zarzadzania talentami do
organizacji wynika gtownie z coraz wigkszego uznania wptywu praktyk zarzadzania talentami
na rozwdj organizacji oraz roli jaka zarzadzanie talentami odgrywa w radzeniu sobie
z niedoborem wykwalifikowanych pracownikéw.

Jedna z istotnych korzy$ci jakie mozna zaobserwowa¢ w organizacjach stosujacych
zarzadzanie talentami jest wzrost szacunku wobec pracownikéw ze strony menedzerdéw. Taka
postawa przejawia si¢ to mi¢dzy innymi zaangazowaniem pracownikOw w podejmowaniu
wspolnych decyzji dotyczacych zardwno organizacji, roznych obszaréw zarzadzania jak
1 poszczegdlnych pracownikéw. Pracownicy postrzegani sa jako rdwnoprawni partnerzy
w dzialaniach 1 decyzjach dotyczacych rozwoju organizacji. Menedzerowie regularnie
rozmawiajg z nimi na temat wykonywanej przez nich pracy czy tez mozliwosci ich wsparcia
ze strony organizacji.

Kolejng korzyscia, ktéra pojawia si¢ w zwigzku zastosowaniem zarzgdzaniem talentami
we wspoélczesnych organizacjach jest jasne okreslanie i przekazywanie celéow, ktore
pracownicy maja osiagnaé¢ na swoim stanowisku?®. Ponadto przekazywanie pracownikom
informacji zwrotnej o jakos$ci ich pracy i wydajnosci, tym samym uswiadamianie, co nalezy
zmieni€ 1 dlaczego jest to wazne dla organizacji. Chodzi tutaj nie tylko o wskazanie, co trzeba
poprawi¢, aby wydajnos$¢ pracownikdéw wzrosta, lecz zainspirowanie ich do dalszego rozwoju
1 zwigkszenia ich wiary w mozliwo$¢ zmiany i1 podejmowania nowych wyzwan.

Posiadanie w strukturze organizacji pracownikOw w zréznicowanym wieku wymaga od
organizacji, aby wspiera¢ nie tylko mtodych pracownikéw, ale réwniez tych, ktorzy sa
w ostatniej fazie rozwoju kariery. Zaréwno pracownicy w wieku lat 20, jak i 50-60 dzigki
wprowadzeniu zarzadzaniu talentami sg przez menedzerow tak samo traktowani. Tych
pierwszych menedzerowie beda rozwijali pod katem wymagan organizacji i realizacji jej
strategicznych celow, tym drugim mozna zaoferowaé role¢ mentoréow i opiek¢ w rdznych

stadiach kariery nad mtodszymi pracownikami. Ma to szczegdlnie istotne znaczenie

19 Knap-Stefaniuk A., Karna W.J.: Zarzadzanie talentami jako instrument rozwoju zasobow ludzkich we
wspotczesnych organizacjach z uwzglgdnieniem problemu migracji. [w:] Kupczyk T. (red.): Imigranci
wsparciem dla rynku pracy i rozwoju przedsigbiorstw, Wyd. Gazeta Wyborcza, Wroctaw 2017, s. 58.

20 Lunenburg F.C.: Goal - setting theory of motivation. International Journal of Management, Business, and
Administration, Vol. 15, No. 1, 2011, p. 2-5.
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w zwigzku z nasilajgcym si¢ w krajach Europy Zachodniej procesem starzenia si¢
spoteczenstwa.

Pozytywnym aspektem stosowania zarzadzania talentami w organizacji jest takze
udoskonalenie przeprowadzania ocen potencjatu i do§wiadczen pracownikéw. Takie dziatania
maja wplyw na umieszczenie pracownikOw na stanowiskach odpowiadajacych ich
umiejetnosciom i uzdolnieniom, co z kolei wptywa pozytywnie na jakos$¢ 1 wydajnos¢ pracy.

Wdrazanie procesu zarzadzania talentami w organizacji moze wigza¢ si¢ z jeszcze
wigkszym zintegrowaniem jego z innymi dzialaniami w obszarze zarzadzania zasobami
ludzkimi, prowadzac do bardziej efektywnego wykorzystania umiejetnosci 1 zdolnosci

poszczegdlnych pracownikow?!.

Potwierdzaja to Gandossy i Kao, ktorzy wskazujg na
pozytywny wptyw zarzadzania talentami takze na zaangazowanie pracownikow?2,

Ponadto organizacje, ktore stosuja zarzadzanie talentami maja wyzsze zdolnosci
innowacyjne®’, a takze wieksze zadowolenie z pracy wérod pracownikow, ktorzy mieli
mozliwo$¢, aby podnosié swoje kwalifikacje i skutecznie realizowaé $ciezke kariery®*.

Analizujac wdrozenie zarzadzanie talentami w kontek§cie poprawy sytuacji organizacji
z perspektywy finansowej, badacze wskazuja na znacznie wyzsza wydajnos¢ finansowa
firmy, na przyktad w zakresie zysku operacyjnego, przychodow ze sprzedazy
czy zwrotu z warto$ci®>.

Kolejne pozytywne skutki zarzadzania talentami majace istotny wptyw na doskonalenie
potencjatu catej organizacji to: zbudowanie systemu informacji o wybitnych pracownikach
1 ich osiggnieciach, szybsza adaptacja pracownikow do nowych obowiazkow, wigksza
otwarto$¢ na zmiany 1 wyzwania, mozliwo$¢ wyszkolenia 1 przygotowania przysziej kadry
zarzadzajacej, efektywne projektowanie sukcesji, ksztattowanie lojalnos$ci, motywacji
1 zaangazowania pracownikéw, budowanie organizacji uczacej si¢, w ktorej pracownicy
dzielg si¢ wiedza i doswiadczeniami, budowanie zintegrowanych i skupionych na realizacji
celow strategicznych firmy zespotow, zwickszenie efektywno$ci wymiany informacji miedzy

réznymi obszarami firmy?>S,

2l Wellins R.S., Liu L., Qiuyong T.: Trend Research. The Talent Management Imperative. Fueling China’s
Business Growth. The Talent Management Expert, DDI, p. 9-10. https://www.ddiworld.com/DDI/media/trend-
research/chinatalentmanagementimperative mis_ddi.pdf?ext=.pdf, (available online: 10.01.2018).

22 Gandossy R., Kao T.: Talent Wars: Out of Mind, Out of Practice. Human Resource Planning, Vol. 27(4),
2004, p. 15-19.

2 Kontoghiorghes C., Frangou K.: The Association Between Talent Retention, Antecedent Factors, and
Consequent Organizational Performance. SAM Advanced Management Journal, Vol. 74(1), 2009, p. 29-58.

24 MacBeath J.: The talent enigma. International Journal of Higher Education, Vol. 9(3), 2006, p. 183-20.

%5 Axelrod E.L., Handfield-Jones H., Welsh T. A.: War for talent, part two. The McKinsey Quarterly, Vol. 2,
2001, p. 9-12; Guthridge M., Komm A.B.: Why multinationals struggle to manage talent. The McKinsey
Quarterly, 2008 May, p. 1-5; Yapp M.: Measuring the ROI of talent management. Strategic HR Review,
Vol. 8(4), 2008, p. 5-10; Huselid M.A.: The impact of human resource management practices on turnover,
productivity and corporate financial performance. Academy of Management Journal, Vol. 38(3), 1995,
p. 635-672.

26 Pochopien J.: Zarzadzanie talentami, Ekonomia i Organizacja Gospodarki Zywnosciowej nr 91/2011, s. 216;
http://www.wne.sggw.pl/czasopisma/pdf/EIOGZ 2011 nr91.pdf (dostgp: 20.01.2018); Glowacka-Stewart K.,
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Autorki pragng podkresli¢, ze skuteczne zarzadzanie talentami ma istotny wptyw na
skoordynowanie roznych procesow realizowanych w ramach funkcji personalnej. W ramach
rekrutacji organizacja skupia si¢ na pozyskiwaniu wilasciwych pracownikéw i buduje
programy retencyjne majace na celu zatrzymanie najlepszych. Programy szkolen i rozwoju
ukierunkowane sg na zapewnienie utalentowanym pracownikom mozliwosci zdobywania
nowej wiedzy, rozwoju ich kompetencji, realizacje zroznicowanych zadan i podejmowanie
nowych wyzwan oraz zdobywanie praktycznych do$§wiadczen. Zarzadzanie talentami to takze
proces, w ramach ktérego ma miejsce ksztattowanie przysztych przywodcow. Wybitnych,
ponadprzecietnych, odwaznych, otwartych, ukierunkowanych na zmiany, majacych
pozytywne oddziatywanie na postawy i zachowania pracownikéw oraz rozwijanie potencjatu
wszystkich podwladnych i firmy. Skuteczne zarzadzanie talentami ma rowniez
odzwierciedlenie w budowaniu silnej kultury organizacyjnej, w ktorej wszyscy koncentrujac
si¢ na wspdlnie wyznawanych wartosciach, realizujg cele 1 przyczyniaja si¢ do budowania
sukcesu firmy oraz jej ciaglego doskonalenia?®’.

Reasumujac, realizacja zarzadzania talentami wymaga z pewno$cig rzetelnego
przygotowania, merytorycznej wiedzy, ktora pozwoli na osiagni¢cie zaplanowanych celow
calej organizacji, jak 1 indywidualnych pracownikow. W szczegolnosci chodzi tutaj
o $wiadome 1 transparentne, zaro6wno dla menedzerow jak 1 pracownikéw, dziatania
podejmowane w tym obszarze. Wdrozenie odpowiedniej komunikacji migdzy menedzerem
a jego zespotem moze pozytywnie wplyna¢ nie tylko na talenty, ale tez i pozostalych
pracownikow. Wsrdd innych korzysci wynikajacych z zarzadzania talentami nalezy wymienic
rowniez bardziej umiejetne budowanie organizacji uczacej si¢ o silnej kulturze organizacyjne;j

czy tez ksztattowanie rozwoju przysztych przywodcow.

5. Podsumowanie

W ostatnich latach zarzadzanie talentami stato si¢ popularne w wielu organizacjach

1 zyskato wigkszga uwage badaczy ze wzgledu na fakt, iz utalentowani, wybitni,

Majcherczyk M.: Zarzadzanie talentami: Wyzwania, trendy, przyktady rozwiazan, Raport Badawczy E-0011-06-
RR, The Conference Board, 2006; https://www.conference-board.org/pdf free/report zarzadzanieTalentami.pdf
(dostep: 18.01.2018).

7 Rizwana khurshid, Dr. Mushtaq A Darzi, Managing talent for competitive advantage, International Journal of
Applied Research 2016; Vol. 2, Issue 2, p. 571; http://www.allresearchjournal.com/archives/2016/vol2issue2/
Partl/2-2-137.pdf (available online: 18.01.2018).
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o szczegblnych osiggnigciach pracownicy majg wplyw na tworzenie i utrzymywanie przewagi
konkurencyjnej firmy (Ashton i Morton, 2005; Coulson-Thomas, 2012).

Zarzadzanie talentami okresla si¢ wspotczesnie jako jeden z najwazniejszych swiatowych
trendow w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi. Podkresla si¢, ze rozwigzania w zakresie
zarzadzania talentami beda miaty duzy wplyw na polityke rozwoju zasobdéw ludzkich
w najblizszych latach w wielu organizacjach?’.

Analiza badan przeprowadzonych w 171 organizacjach w Indiach, Chinach i Republice
Potudniowej Afryki wskazuje, iz dostosowanie zarzadzania talentami do strategii i celow
organizacji prowadzi do wzrostu uzyskiwanych wynikow przez poszczegdlnych
pracownikow, a w konsekwencji tez i catej organizacji*.

Utalentowani pracownicy tworza dzi§ warto$¢ dodang w organizacji, dlatego nalezy
aktywnie wspiera¢ ich w rozwoju i doskonaleniu oraz stwarza¢ im mozliwosci dlugofalowego
ksztaltowania kariery. Talenty trzeba motywowac, nagradza¢, budowac ich samoocen¢ oraz
dba¢ o udzielanie im informacji zwrotnej w codziennej pracy>’.

Nalezy podkresli¢, ze z jednej strony, $rodki wydatkowane na rozwdj talentow, np.
szkolenia, ksztattowanie systemoéw wynagrodzen i motywowania wybitnych pracownikow
majg istotny wptyw na budowanie potencjatu catej organizacji i na jej pozycj¢ konkurencyjng
na rynku. Natomiast z drugiej strony inwestowanie w najlepszych, najbardziej uzdolnionych
1 ponadprzecigtnych pracownikdéw inspiruje innych pracownikéw do podejmowania dziatan
i wysitku w doskonalenie siebie i organizacji.*

Trzeba rowniez pamigta¢, ze swobodny przeptyw ludzi na globalnym rynku pracy
przyczynia si¢ do wzrostu mobilnosci talentow w skali calego $wiata. Niezbedne staje si¢
wigc podejmowanie takich dzialan, ktore beda ksztaltowa¢ warunki sprzyjajace rozwojowi
talentow na arenie mi¢dzynarodowej i1 zaspokoja zapotrzebowanie na utalentowanych

pracownikow>>,

28 Ingram T., Glod W.: Talent management in healthcare organizations - qualitative research results, Procedia
Economics and Finance 39/2016, p. 339; www.sciencedirect.com (available online: 18.01.2018).

2 Brzezinski L.: Zarzadzanie talentami w organizacjach, Szkota, zawod, praca, nr 12/ 2016, Wydawnictwo
Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy, Bydgoszcz, s. 126. http://repozytorium.ukw.edu.pl/bitstrea
m/handle/item/3750/Lukasz%20Brzezinski%20Zarzadzanie%20talentami%20w%20organizacji.pdf?sequence=1
(dostep: 18.01.2018).

30 Khavul S., Benson G.S., Datta D.K.: Is internationalization associated with investments in HRM? A study of
entrepreneurial firms in emerging markets. Human Resource Management, Vol. 49(4), 2010, p. 693-713.

3 Konecki K.: Zarzadzanie talentami - zarzadzanie lamentami, czyli jak rozwija si¢ ,geniusz”?, s. 426,
[w:] Stawomir Banaszak S., Doktor K. (red.), Problemy Socjologii Gospodarki, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty
Komunikacji i Zarzgdzania, Poznan 2008. http://dspace.uni.lodz.pl:8080/xmlui/bitstream/handle/11089/2973/
Zarz%C4%85dzanie%20Talentami.pdf?sequence=1 (dostep: 18.01.2018).

32 Morawski M., Mikuta B., Morawski M., Mikuta B.: Zarzadzanie talentami. Podstawowe procesy i wytyczne
tworzenia systemu, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, nr 3-4 (68-69)/2009, s. 58. http://mikulab.fm.interiowo.pl/
771-3-4-2009-morawki-mikula.pdf (dostep: 18.01.2018).

33 Knap-Stefaniuk A., Karna W.J.: Zarzadzanie talentami jako wyzwanie w miedzynarodowym zarzadzaniu
zasobami ludzkimi, Perspektywy Kultury, Czasopismo naukowe Instytutu Kulturoznawstwa Akademii
Ignatianum w Krakowie, nr 16 (1/2017), Krakéw, s.112-113.
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Podsumowujgc, aby w petlni wykorzystywac¢ potencjal utalentowanych pracownikow,
wspodlczesne organizacje powinny skupi¢ si¢ przede wszystkim na strategicznym podejsciu do
talentow. Tylko dziatania dlugookresowe, stanowigce spojny element strategii organizacji
moga przynie§¢ wymierne rezultaty. Ponadto, programy zarzadzania talentami powinny
zawiera¢ zrdznicowane rozwigzania i nie koncentrowac si¢ tylko np. na szkoleniach.
Szczegbdlnie wazna jest wigc poprawna identyfikacja potrzeb 1 celow, zaréwno
utalentowanych pracownikoéw, jak 1 danej organizacji. Rownowaga pomiedzy tymi
elementami oraz wsparcie specjalistow z dzialow personalnych 1 otwarta postawa
menedzerow ukierunkowanych na diugofalowe doskonalenie organizacji majg zasadnicze

znaczenie dla powodzenia programow zarzadzania talentami we wspotczesnych firmach.
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