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ZARZADZANIE TALENTAMI PODSTAWA DOSKONALENIA
DZIALAN WSPOLCZESNEGO PRZEDSIEBIORSTWA

Streszczenie: Efektywne zarzadzanie ludzmi, ich kompetencjami, talentami i zaangazowaniem ma
fundamentalne znaczenie dla sukcesu kazdej organizacji. Wynika to z faktu, iz kazda efektywno$¢ dziatan
zalezy od ich zdolno$ci, wyksztalcenia, do§wiadczenia, wartosci, postaw czy talentow. Dlatego tez
menadzerowie zabiegaja, aby pozyska¢ i utrzymaé utalentowane osoby, nazywane ,talentami”.
W opracowaniu zaprezentowano istot¢ zarzadzania talentami w $wietle dorobku naukowego.
Uzupetnieniem rozwazan teoretycznych jest przedstawienie wynikow badan odnoszaca si¢ do roli
zarzadzania talentami w przedsigbiorstwie z punktu widzenia studentow Wydzialu Zarzadzania
Politechniki Czgstochowskiej.

Stowa kluczowe: talent, zarzadzanie talentami
1. Wprowadzenie

W dobie rosnagcych wymagan rynkowych, wspotczesne organizacje dostrzegty,
iz jedynym z elementow doskonalenia swoich dzialan stanowi koncepcja zarzadzania
talentami. Dlatego tez przedsigbiorstwa koncentrujgc na kapitale intelektualnym jako
wyznaczniku strategii przedsiebiorstwa, daza w swoich dziataniach do odkrycia
szczegblnych mozliwosci swoich pracownikow. Jak stusznie zauwaza R. Krolik to
cztowiek odgrywa decydujacg role w funkcjonowaniu kazdej organizacji, wplywajac
na osiggane przez nig rezultaty, nawet jezeli przedsigbiorstwo jest wysoko
zautomatyzowane. Zwazywszy na silng konkurencje na rynku nalezy w duzej mierze
skupi¢ si¢ na strategicznych, utalentowanych pracownikach, bowiem ich
zaangazowanie, $wiadomos$¢ uczestniczenia w realizowaniu celow organizacji wptywa
pozytywnie na osiggane Wyniki [1]. W takim odniesieniu nast¢puje zmiana
paradygmatu zarzadzania zasobami ludzkimi na rzecz zarzadzania utalentowanymi
pracownikami. Oznacza to podjecie dziatan majacych na celu zatrudnienie, szkolenie
a takze zatrzymanie najbardziej utalentowanych, zdolnych i wykwalifikowanych
pracownikow. Praktyczng tego implementacja jest tworzenie programéw zarzgdzania
talentami. Z tego tez wzgledu przedsigbiorstwa podejmuja szereg dziatan majacych na
celu opracowanie a nastgpnie wdrozenie skutecznego programu zarzadzania
utalentowanymi pracownikami. Mozna pokusi¢ si¢ o stwierdzenie, iz zarzadzanie
talentami to konieczno$¢ kazdego przedsigcbiorstwa, ktore chce przetrwac i rozwijac
si¢ na wymagajgcym rynku.

! dr, Instytut Zarzadzania Przedsicbiorstwem, Wydzial Zarzadzania, Politechnika Czestochowska,
katarzyna.olejniczak-szuster@wz.pcz.pl
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Celem artykutu jest przedstawienie istoty zarzadzania talentami w $wietle
dorobku naukowego, a takze prezentacja wynikow badan wéréd $laskich
przedsicbiorstw odnoszaca si¢ do roli zarzadzania talentami w przedsicbiorstwie
z punktu widzenia studentow Wydzialu Zarzadzania Politechniki Czgstochowskie;j.

2. Zarzadzanie talentami a doskonale dzialan organizacji

Z uwagi na walke migdzy przedsigbiorstwami o najlepszych pracownikow,
kluczowym obszarem zarzadzania stanowi problematyka zarzadzania talentami
w organizacji. Wynika to z faktu, iz najlepsi pracownicy sa jej motorem napedowym,
a ich pracy mozliwa jest realizacji biezacych i przysztych celow przedsiebiorstwa,
w tym jego zatozen rozwojowych. To wilasnie od ich wyobrazni, charyzmy,
umiejetnosci 1 energii w najwickszym stopniu zaleza wyniki 1 pozycja
przedsigbiorstwa [2]. Z tego tez wzgledu zapewnienie odpowiedniej jakoSci podazy
pracownikéw - talentdw staje si¢ warunkiem koniecznym. Jak wskazuje A.
Suchodolski [3] nowoczesne zarzadzanie, w szczegolnosci zarzadzanie pracownikami,
dazy do mozliwie najpetiejszego wykorzystania ich potencjatu. Istotne jest zatem
zidentyfikowanie ich ambicji a przede wszystkim ich mozliwos$ci rozwojowych,
predyspozycji i potencjatu. Pracownik z potencjalem to pracownik, ktérego wiedza,
predyspozycje, kwalifikacje, umiejetnosci oraz zdolnosci maja strategiczne znaczenie
dla organizacji. Taki pracownik w konteksécie jej rozwoju okreslany jest mianem
talentu [4].

W literaturze przedmiotu pojecie talentu ujmowane jest wieloaspektowo.
Z tego tez wzgledu trudno jest przyjac jedng powszechnie obowigzujaca definicje tego
terminu. Podyktowane jest to faktem, iz kazda organizacja we wilasnym zakresie
ustala kogo nalezy okres$la¢ mianem talentu. Uwzgledniajagc mnogos¢ i réznorodnosé
interpretacji tego pojecia T. Ingram [5] dokonal charakterystyki talentu (tabela 1),
uwzgledniajac trzy obszary:

— cechy charakterystyczne talentu jako osoby,

— dziatania charakterystyczne dla talentu,

— przedmiot oddziatywania talentu.

Nieco inne spojrzenie na talenty przedstawiajg w swoich rozwazaniach J.A. Cannon

i R. McGee [6]. Autorzy podkreslaja, ze pojecie talentu nalezy traktowac¢ jako:

— predyspozycje decydujace o sukcesie jednostki,

— kompetencje cenione przez organizacje czy grupe ludzi,

— podejmowanie dziatan, majacych na celu odkrycie i rozw6j wybitnych cech,
umiejetnosci.
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Tabela 1. Elementy sktadowe talentu
Sktadowe talentu
. L Przedmiot
Cechy talentu jako osoby Dziatania charakterystyczne dla talentu . .
oddziatywania
potencjat i zdolnosci, aktywnos¢ (ukierunkowanie dziatan na tworzenie
motywacja, wiedza, szans i realizacje zadan, przyczynianie si¢ do P
e . o , ) ; ; organizacja i
umiejetnosci, wartosci, realizacji zadan przez innych), oddziatywanie na niki pracy oraz
zdolnosci intelektualne i rzeczywistos¢, umiejetne dysponowanie Wyefektp ngs'c'
przedsiebiorcze, zasobami, zaangazowanie i podejmowanie yw
doswiadczenie wyzwan

Zrédio: B. Wyrzykowska, Kulturowe determinanty zarzqdzania talentami, Problemy Zarzqdzania, vol. 11,
nr 4 (44)/2013, s.115.

Bez wzgledu na przyjeta interpretacjc mozna stwierdzi¢, ze talenty
identyfikowane sa w konteksScie ich wydajnosci i potencjatu. Sg to osoby osiagajace
ponadprzecigtne wyniki, o wysokim potencjale rozwojowym, stanowigce dzwigni¢
wzrostu wartos$ci firmy [7]. Utrata czy tez nicobecno$¢ talentu znaczaco spowalnia jej
rozwoj. Z tego tez wzgledu organizacje dostrzegaja potrzebe rozwijania talentow
W organizacji. Zarzadzanie talentami koncentruje si¢ bowiem, wokoét przekonania, ze
rozpoznawanie i rozwijanie talentu ma kluczowe znaczenie dla sukcesu organizacji
[8]. Jak twierdzi R. Silzer i B.E Dowell, zarzadzanie talentami to zintegrowany zbior
procesoOw, programOéw, norm  kulturowych w  organizacji  stworzonych
i zaimplementowanych, aby przyciagnaé¢, rozwingé, rozbudowywaé talenty
z zamiarem osiggania strategicznych celéw oraz zaspokajania przysztych potrzeb
biznesowych [9]. To takze zapewnienie pracownikom dos$wiadczen rozwojowych
tworzacych site organizacyjng oraz kluczowe kompetencje, dzigki ktérym mozliwe
jest zatrzymanie rzeczywistych talentow [10].

Na podstawie przytoczonych definicji mozna stwierdzi¢, iz zarzadzanie
talentami odnosi si¢ do zidentyfikowania talentu w organizacji, nastepnie do jego
rozwijania, w tym takze motywowania. Istotnym aspektem jest takze, co przedstawia
w swoich rozwazaniach E. Michaels, H. Handfield-Jones, B. Axelrod, stworzenie
odpowiednich warunkéw rozwoju talentu (tabela 2).

Jak mozna zauwazy¢ (tabela 2) nowoczesne zarzadzanie wymaga zmiany
sposobu myslenia. Nowoczesne przedsigbiorstwa zauwazaja, iz pracownik, a w
szczegolnosci jego talent stanowi podstawe doskonalenia jego dziatan, trudng do
skopiowania przewaga konkurencyjna (tabela 3).
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Tabela 2. Warunki funkcjonowania przedsigbiorstw w oparciu o zarzgdzanie talentami

stara | nowa
rzeczywisto$¢
ludzie potrzebuja przedsigbiorstw przedsigbiorstwa potrzebuja ludzi
o przewadze konkurencyjnej decyduja: kapitat, o przewadze konkurencyjnej decyduja: kapitat,
maszyny, lokalizacja o przewadze konkurencyjnej maszyny, lokalizacja o przewadze konkurencyjnej
decyduja talenty decyduja talenty
dysponowanie utalentowanymi pracownikami dysponowanie utalentowanymi pracownikami
wyrdznia Znaczaco wyroznia
stanowiska pracy sg dobrem rzadkim talenty stanowig dobro rzadkie
pracownicy sa lojalni, a stanowiska pracy pracownicy sa mobilni, a ich zaangazowanie
bezpieczne (pewne) krotkoterminowe
pracownicy akceptuja standardowy pakiet, ktory . . L
o pracownicy oczekujg znacznie wigcej
jest im oferowany

Zrédlo: E. Michaels, H. Handfield-Jones, B. Axelrod, ,, The War for Talent”, Harvard Business School
Press, Boston 2001, s. 6

Tabela 3. Talent w organizacji

posiadanie | brak/utrata

talentow w organizacji

rozwijanie potencjatu i kluczowych zdolnosci, | utracona Wiedza dotyczqca rozwoju firmy, utracone
przycigganie najlepszych ~ pracownikow, | kontakty i relacje zewnetrzne utrzymywane przez
zarzqdzanie  roznorodnosciq,  zatrzymanie | konkretnego  pracownika, utracone  inwestycje
wysokiej klasy specjalistow, motywowanie do | poniesione na rozwdj odchodzgcego pracownika, wraz
wlasciwych zachowan, rozwdj , organizacji | z kosztami rekrutacji oraz wprowadzenia nowego
uczqcej sig” zwigkszanie produktywnosci, pracownika do firmy, negatywny wplyw na atmosfere
pracy, efektywnosé i zarazem postrzeganie pracodawcy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: A. Sosnicka-Eajczak, ,,Model zarzqdzania talentami

w organizacji” , Ekonomiczne Problemy Ustug nr 45, 2009, s. 595-598.
3. Metoda badan empirycznych i charakterystyka respondentéw

Przedmiotowe badanie przeprowadzone przez autorke byto probg pozyskania
informacji na temat zarzadzania talentami w opinii studentéw. Celem podjetych badan
byto zebranie opinii dotyczacej roli zarzgdzania talentami w doskonaleniu dziatan
przedsiebiorstwa na rynku. Ponadto celem badania byta odpowiedz na nastepujace
problemy badawcze:

e jakie sg przyczyny wdrazania zarzadzania talentami?
e jak zarzadzanie talentami wplywa na funkcjonowanie wspoiczesnego
przedsigbiorstwa?

Sporzadzony kwestionariusz ankietowy zostat skierowany do 56 pracujacych
studentow pierwszego roku studidw pierwszego roku studidw  stacjonarnych
i niestacjonarnych II stopnia, kierunku Zarzadzanie Politechniki Czgstochowskiej.
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Uczestnicy badania wypehili anonimowg ankiete, zawierajaca 14 pytan z okreslonym
zakresem odpowiedzi.

Celowo$¢ doboru proby badawczej jest uzasadniona, bowiem respondenci
(studenci) to osoby pracujace. Charakterystyka respondentéw wykazata, iz =~ w
badaniu udziat wzigto 44 Kkobiety, oraz 12 mgzczyzn. 32% stanowily osoby
zatrudnione na stanowisku kierowniczym, zas 68% na stanowisku wykonawczym.
Analiza respondentéw wykazata, ze wickszo$¢ respondentdow to osoby do 25 roku
zycia (49%), nastepnie osoby w wieku 36 — 50 lat (28%), 24% stanowia z kolei osoby
w wieku od 25 do 35 lat.

4. Wyniki badan sondazowych

W przeprowadzonym badaniu analizie poddano czynniki odnoszace sie¢
problematyki zarzadzania talentami w przedsicbiorstwie. Nalezy zaznaczy¢, iz
przeprowadzone badanie bylo w peini anonimowe a udziat w niej byt dobrowolny.

Analiza otrzymanych wynikow badan, wykazata, iz:

e co trzeci respondent zetkng si¢ z pojeciem zarzadzania talentami, jednakze
miat on trudno$¢ z precyzyjnym jego scharakteryzowaniem,

e co drugi badany wskazal, iz talent to osoby osiagajace wysokie wyniki,
majace kluczowe znaczenie dla przedsicbiorstwa.

Pomimo niskiego poziomu wiedzy dotyczacej zarzadzania talentami, 39
badanych uznalo zarzadzanie talentami za bardzo istotny element wspotczesnej
polityki kadrowej, na ktory powinno si¢ zwraca¢ coraz wicksza uwage (69%
wskazan). Jak podkresla, J.A. Cannon i R. McGee [11] zrozumienie, ze talenty
zapewniajg organizacji przewage 1 wyrdzniaja ja na tle innych, jest szczegodlnie istotne
w przypadku podmiotow dziatajacych w branzach, w ktorych panuje ostra
konkurencja. W takim odniesieniu warunkiem koniecznym staje si¢ tworzenia
specjalnych programéw rozwoju dla pracownikéw o najwiekszym potencjale.

Jak wynika z przeprowadzonego badania, przedsi¢biorstwa decyduja si¢ na
wdrozenie zarzadzania talentami, robig to z dwoch gtownych przyczyn (rys. 1).
Z jednej strony przedsigbiorstwa chca w ten sposob zatrzymac talenty — pracownikow
0 wysokim potencjale (34% wskazan), z drugiej strony dziatania te wynikajg z checi
przyciagnigcia talentow do organizacji (27% wskazan).

Ze wzgledu na cel prowadzonego badania respondentow poproszono
0 okreslenie wptywu zarzagdzania talentami na funkcjonowanie przedsiebiorstwa (rys.
2).
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Che¢ inwestowania tylko w najlepszych ]H 21%
pracownikow ’

Ksztaltowanie nowych kadr
zarzadzajacych

1%

Przyciagnie talentow utalentowanych
pracownikow do przedsicbiorstwa

28%

Zatrzymywanie talnetow - utalenowanych
pracownikoéw w przedsigbiorstwie

34%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Rys. 1. Przyczyny wdroZenia zarzgdzania talentami w opinii badanych

Zrodto: opracowanie wiasne

1 |
doskonalenie dziataf organizacji 9%

budowanie pozadanej kultury organizacyjnej 5%
wzmacnianie wizerunku dobrego pracodawcy 6%

zatrzymanie wiedzy w organizacji 6%

realizacja celow strategicznych 15%

wzrost efektywnosci dziatania 7%

wzrost wartosci firmy 14%
budowanie potencjatu przedsigbiorstwa 89

budowanie kadry menedzerskiej 39

wzrost motywowania pracownikow 10%

wzrost konkurencyjno$ci W 17%

0% 5% 10% 15% 20%

Rys. 2. Wplyw zarzqdzania talentami na funkcjonowanie przedsigbiorstwa w opinii badanych

Zrodto: opracowanie wlasne

Analizujgc dane zamieszczone na rysunku 2 mozna stwierdzié, iz W opinii
badanych zarzadzanie talentami ma przede wszystkim wpltyw przede wszystkim na
wzrost konkurencyjnosci przedsiebiorstwa (17% wskazan), nastepnie na realizacje
celow strategicznych (15% wskazan) a takze na wzrost wartosci firmy (14%
wskazan). Jak podaje A. Kaczmarska i Lukasza Sienkiewicza przedsigbiorstwa
wdrazajg zarzadzanie talentami, gdyz chcg zwigkszy¢ efektywno$¢ oraz wydajnosé
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calej organizacji, maja mozliwo$¢ pozyskania utalentowanych pracownikow na
zewnetrznym rynku pracy, posiadaja potrzebe wewnetrznego rozwoju grupy
sukcesoréw oraz zbudowania lojalnosci i zaangazowania osob o wysokim potencjale
w stosunku do organizacji, a takze daza do efektywnosci procesu szkoleniowego
i rozszerzenia wachlarza narzedzi motywacyjnych [12].

Po weryfikacji kwestionariusza ankietowego okazalo sie, iz zarzadzanie
talentami niesie za sobg zar6wno negatywne jak i pozytywne skutki wynikajgce
Z jego zastosowania w przedsiebiorstwie (rys. 3).

pozytywne skutki negatywne skutki

stworzenie bazy pracownikow o

wysokich kompetencjach wysokie koszty

niezgodno$¢ talentow z

zwickszenie zaangazowanie wymaganioami i oczekiwaniami
przedsi¢biorstwa
podnoszenie kwalifikacji wyzsze koszty wynagrodzenia

budowanie relacji w

przedsigbiorstwie zwigkszona rotacja

Rys. 3. Pozytywne i negatywne skutki zarzqdzania talentami w opinii badanych

Zrodto: opracowanie wiasne

Przechodzac do dalszej analizy kwestionariusza ankietowego, respondentow
zapytano czy w ich przedsigbiorstwie realizowane sa pogramy zarzadzania talentami.
Niestety okazato sie, iz takie programy realizowane s3 tylko w kilku — duzych
i silnych przedsigbiorstwach. Taki stan rzeczy wynika zapewne z niewiedzy co do
korzysci jakie ptywna z zarzadzania talentami a takze niewystarczajacego
zaangazowania ze strony kierownictwa czy menedzeréw w realizacje zalozen
zarzadzania talentami. Ponadto problematyka ta w polskich przedsi¢biorstwach jest
dopiero w poczatkowej fazie — fazie wdrazania.

W $wietle przeprowadzonych badan empirycznych okazalo si¢ rowniez, ze:

— zarzadzanie talentami stanowi cenne narzedzie doskonalenia dziatah organizacji
(53% wskazan),
- wspolczesne przedsiebiorstwa potrzebuja zarzgdzania talentami (68% wskazan),
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— zarzadzanie talentami wymaga opracowania strategii zarzadzania utalentowanymi
pracownikami (48% wskazan),

— zarzadzanie talentami wymaga przede wszystkim zaangazowania kierownictwa
najwyzszego szczebla (55% wskazan),

— kluczowym elementem zarzadzania talentami jest zbudowanie listy
utalentowanych pracownikow (75% wskazan),

— wdrozenie zarzadzania talentami powoduje podniesienie poziomu kompetencji
w organizacji (62% wskazan),

— wdrozenie zarzadzania talentami przyczynia si¢ do zwigkszenia prestizu
organizacji (68% wskazan),

— programy zarzadzania talentami powinny by¢ wkomponowane W strukture
przedsiebiorstwa (53% wskazan).

5. Zakonczenie

Przedstawione w artykule rozwazania (zar6wno teoretyczne jak i praktyczne)
potwierdzaja, iz =zarzadzanie talentami to holistyczna strategia zarzadzania,
obejmujgca obejmuje szeroki wachlarz wzajemnie powigzanych procesow
i programéw wobec pracownikow — talentow. To réznorodne dziatania ze strony
przedsigbiorstwva ukierunkowane na kluczowych pracownikow, ktorzy sa
strategicznym zasobem wspotczesnej organizacji, bedac jednocze$nie wyznacznikiem
jej konkurencyjnosci. To dziatania obejmujace swym zasiegiem identyfikacje
talentow, ich pozyskanie, rozwdj, tworzenie puli talentdéw,  nastgpnie ich
wykorzystanie a przede wszystkim ich zatrzymanie. Mozna zatem stwierdzié, iz
zarzadzanie talentami w przedsigbiorstwie staje si¢ kluczowym zagadnieniem dla
funkcjonowania wspoétczesnego przedsigbiorstwa, a przede wszystkim podstawa do
doskonalenia jego dziatan. Z drugiej strony brak talentéw stanowi zagrozenie dla jego
dzialania i rozwoju. Z tego tez wzgledu wspotczesne przedsigbiorstwa powinny
wprowadza¢ programy i systemy podnoszenia kompetencji swoich pracownikow.
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TALENT MANAGEMENT - THE BASIS FOR IMPROVING THE
ACTIVITIES OF THE MODERN COMPANY

Abstract: The effective management of people, their skills and involvement is fundamental to the success
of any organization. This follows from the fact that the effectiveness of each depends on their abilities,
education, experience, values, attitude sor talents. Therefore managers look for acquiring and keeping
talented people called “talents”. The study presents the essence of talent management in the light of
scientific achievements. The theoretical considerations are supplemented with the presentation of research
results regarding the role of talent management in an enterprise from the point of view of students of the
Faculty of Management at the Czestochowa University of Technology.

Key words: talent, talent management
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