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Wprowadzenie

Kapitat ludzki jest materiatem intelektualnym, w formie niematerialnej, ktorego cztowiek nie moze
bezposrednio zidentyfikowa¢ podstawowymi swoimi zmystami, ale mozne go odczu¢ w sposob subiektywny.
Obiektywnie dostrzec mozna jedynie wyniki jego zastosowania, gdy efektem jego wykorzystania sg konkretne
wytwory pracy ludzkiej w postaci materialnej (np. komputery i sieci komputerowe, roboty, innowacyjne
produkty RTV i AGD) i niematerialnej (jak np. oprogramowanie w tym sztuczna inteligencja czy prawa
wiasnosci intelektualnej w postaci prawa autorskiego i patentu). Gorzej wyglada identyfikowalnos¢ takich
wytworow kapitatu ludzkiego, jak relacje miedzyorganizacyjne, tfancuchy dostaw, ekosystemy biznesu, ktore
dynamicznie zmieniaja si¢ i czgsto sg trudne do zdiagnozowania i okreslenia przez podmioty zewngtrzne.

Kapitat ludzki jest kluczowym zrodlem innowacji i poprawy konkurencyjnosci przedsiebiorstw! oraz
generuje strategie biznesowe?. Dlatego tak waznym zagadnieniem jest wlasciwe zarzagdzanie tym zasobem.
Trudno$¢ zarzadzania kapitatem ludzkim wynika po pierwsze z jego ztozonosci. Na poziomie pracownika
tworza go kompetencje, czynniki strukturalne i klienckie oraz wtasnos¢ intelektualna. Na poziomie zespotu
pracowniczego — konfiguracja poszczeg6lnych kapitatow intelektualnych ludzi wchodzacych w sktad grupy.
Na poziomie organizacji — konfiguracja kapitalow ludzkich zespotéw i stanowisk menedzerow oraz
samodzielnych specjalistow. Organizacje ukierunkowuja swoje dziatania takze na wykorzystanie kapitatu
ludzkiego zlokalizowanego w ich otoczeniu. Angazuja wigc do wspolpracy cate organizacje, badz ich jednostki
organizacyjne i ich pracownikow (sposrod partnerow biznesowych, uniwersytetow, instytutow badawczo-
rozwojowych, instytucji finansowych, agencji rzadowych i organizacji pozarzadowych, inkubatoréw,
akceleratorow, firm sektora knowledge intensive business service itp.), spolecznosci i wspolnoty oraz
indywidualnych klientow, prosumentow czy freelancerow. Wspotpraca ta pozwala przedsigbiorstwom na
zapehianie luk we wlasnym kapitale intelektualnym (w tym ludzkim i w zasobach wiedzy) i zwigkszenie
elastycznos$ci dziatania. Drugim czynnikiem wywotujacym trudnos$¢ zarzadzania kapitatem ludzkim jest jego
nierbwnomierny rozktad w organizacji® i w otoczeniu. Trzecia trudno$¢ wynika ze zlozonoéci samego
zarzadzania kapitatem ludzkim, ktére wymaga doboru i skoordynowanego wykorzystania elementow wielu
koncepcji i metod*. Jedng z takich koncepcji jest zarzadzanie talentami. Uznaé ja nalezy jako nieodlgczny
element zarzadzania kapitatem ludzkim.

Zarzadzaniu talentami towarzyszg czesto takie hasta, jak ,,wojna o talenty” czy ,lowcy gtow”, co
odzwierciedla znaczenie utalentowanych ludzi dla organizacji oraz proceséw ich identyfikacji i pozyskania.
Powstaly w latach 90. XX wieku imperatyw ,,wojny o talenty” opiera si¢ na zalozeniu méwigcym 0 zaostrzeniu
si¢ warunkow na rynku pracy sprawiajacym, ze przyciaganie i zatrzymywanie utalentowanych pracownikow
jest coraz trudniejsze®. Ale znalezienie, przyciggniecie, rozwdj i zatrzymanie utalentowanych ludzi to jeden z
podstawowych problemoéw gospodarki opartej na wiedzy®. Dla organizacji opartych na wiedzy niezbedni sg
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bowiem ludzie z ponad przecigtnym potencjalem, z wyjatkowymi zdolnosciami, wysoka inteligencja, z
dobrym ogdlnym wyksztatceniem i rzadko spotykanymi specjalistycznymi kwalifikacjami, chetni uczy¢ si¢ w
sposob ciagly, dobrze radzacy sobie z nowoczesnymi technologiami, kreatywni i chcacy w sposob
zaangazowany pracowac dla organizacji.

Celem niniejszego opracowania jest wskazanie miejsca zarzadzania talentami w ramach systemu
zarzadzania kapitatem ludzkim, przedstawienie sposobow rozumienia terminu ,talent”, istoty zarzadzania
talentami oraz wskazanie kilku wybranych zalecen przydatnych w praktyce zarzadzania talentami.

Definicja i System zarzadzania kapitalem ludzkim

Ogdlnie mozna przyjaé, ze istota zarzadzania kapitatem ludzkim jest podejmowanie decyzji w
odniesieniu do kapitatu ludzkiego poprzez realizacje¢ funkcji planowania, organizowania, motywowania i
kontrolowania skoncentrowanych na sktadowych kapitatu ludzkiego, procesach, w ktorych kapitat ludzki
uczestniczy, a takze warunkach jego pozyskania, tworzenia, rozwoju i wykorzystania’. Dla realizacji
zarzadzania kapitatem ludzkim tworzony jest system zarzadzania kapitatem ludzkim, ktéry okresli¢ mozna
jako kompleks zasad, metod, procesow, srodkow, zbiorow wiedzy skodyfikowanej, ludzi wraz z ich kapitatem
ludzkim i sieci relacji migdzy nimi i otoczeniem, ktorego celem jest miedzy innymi®;

1) planowanie, organizowanie i kontrola (w tym pomiar) zasobow kapitatu ludzkiego przedsigbiorstwa
oraz przedsiewzi¢¢ z nim zwigzanych,

2) dobor, alokacja i utrzymanie zasobow ludzkich wraz z ich kapitatlem ludzkim w strukturze
organizacyjnej przedsiebiorstwa,

3) prowadzenie procesow rozwoju kapitatu ludzkiego w zakresie wiedzy spersonalizowanej jawnej i
cichej, zdolnosci i talentow, relacji i wlasnosci intelektualne;,

4) ksztattowanie postaw i zachowan ludzi poprzez budowanie motywacji, zaangazowania, pozadanych
form lojalnosci pracownikow,

5) integrowanie indywidualnej pracy tworczej i organizowanie pracy zespotowej,

6) tworzenie warunkow niezb¢dnych do wykorzystania zewngtrznego kapitatu ludzkiego,

7) realizacja wszystkich dziatan kadrowych niezbednych do optymalnego wykorzystania kapitatu
ludzkiego,

8) generowanie informacji i doswiadczen z zakresu zarzadzania kapitatem ludzkim.

Talent jako cztowiek jest sktadnikiem zasobu ludzkiego organizacji. Talent jako zdolno$¢ specyficzna
jest elementem kompetencji czlowieka, ktore tworza kapitat intelektualny indywidualnej osoby. Talent mozna
uzna¢ jako sktadnik kapitalu ludzkiego oraz jako podmiot i zaséb bedacy w kregu oddziatywania zarzadzania
kapitalem ludzkim. Wobec powyzszego zarzadzanie talentami potraktowa¢é mozna jako podsystem
zarzadzania kapitatem ludzkim. Jest to jedynie czastka tego zarzadzania, ale moze okazaé si¢ szczegolnie
wazna z punktu widzenia elastycznos$ci i sprawnos$ci dzialania organizacji oraz jej innowacyjnosci.

Talent w organizacji

W ramach koncepcji zarzadzania talentami talent jest rozumiany dwojako:
1) jako cztowiek o cechach lub zdolno$ciach szczegdlnych,
2) jako swoistego rodzaju zasob, ktory jest w posiadaniu cztowieka, bedacy elementem kapitatu ludzkiego.

Dla przyktadu talent — w rozumieniu jako utalentowany pracownik — to:
- ,,0soba, ktora wnosi do organizacji co$, co jest w tej organizacji swoistym nadmiarem, czgsto
nieuwidacznianym w jej planach 1 strategii, bo do pewnego momentu przez t¢ organizacje
nieu$wiadamianym”®;
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- ,,0soba posiadajgca wysokie kompetencje, szczegolne zdolnosci, silnie zmotywowana, o duzym potencjale
do rozwoju w kazdym czasie i osiggajaca ponadprzecigtne, wrecz najlepsze wyniki. Pracownik utalentowany
inspiruje swoich wspotpracownikéw do osiggania nadzwyczajnych rezultatow”°.

W zarzadzaniu talentami wystgpily cztery podstawowe podejscia w ujeciu podmiotéw begdacych w
obszarze zainteresowania koncepcjil:

1) talenty to wszyscy pracownicy zatrudnieni w organizacji;
2) talenty to wybrani pracownicy na roznych $ciezkach i poziomach kariery na bazie procesu
segmentaciji;
3) talenty to naczelne kierownictwo, specjaliSci i pracownicy o wysokim potencjale z réznych
poziomow hierarchii organizacyjnej,
4) talenty to osoby o wysokim potencjale, ktére zostaly objete programem talentow.
Do powyzszych podej$¢ doda¢ mozna talent, ktéry jest czesto postrzegany jako osoba osiggajaca wysokie
wyniki®?,

Kazde ze wskazanych wyzej uje¢ utalentowanych pracownikow mozliwe jest do praktycznego
zastosowania w organizacji. Jednak obecnie w erze pracownika wiedzy za talenty najczg¢éciej uznawana jest
podstawowa grupa lideréw, ekspertow technicznych i innych kluczowych pracownikow, ktora szybko staje
sie najwazniejszym zasobem organizacji'®. Podejscie to wynika z przekonania, ze w kazdej organizacji mozna
zidentyfikowac niewielka grupe pracownikow bardzo efektywnych, ktorych odejscie mogloby przesadzic¢ o
upadku calej organizacji*. Wowczas to talent najczesciej odnosi si¢ do 0sob, ktore majg duzy potencjat, rzadka
wiedze i umiejetnosci lub ktorym udaje sie¢ wprowadza¢ zmiany w firmie®®.

Tabela 1. Wybrane ujecia istoty, cech i elementow talentu

Autor Istota i elementy sktadowe lub cechy talentu
J. Kope¢ Talent to ,,wrodzone zdolnos$ci przeksztatcajace si¢ na skutek podejmowanych dziatan w
(2012) odpowiednie umieje¢tnosci i pasje, dzieki ktorym dana jednostka moze wykonywac

produkty lub $wiadczy¢ ustugi spotecznie uzyteczne i podlegajace wysokiej ocenie
jakosciowej, pigkna lub sprawiajace rados¢ dla zmystow odbiorcy na poziomie wyzszym
od przecietnego i trudnym do sprostania przez wiekszo$¢ pozostatych wytworcow lub
odtworcow danego produktu czy ustugi”.

M. Jabtonski Talent odnoszony jest do spotegowanych uzdolnien i analizowany jest z perspektywy:
(2015) potencjatu intelektualnego, cech osobowo$ciowych i czynnikow S$rodowiskowych.
Perspektywa potencjalu intelektualnego obejmuje ponadprzecigtne mozliwosci
intelektualne (wyrdzniajacy poziom inteligencji ogdlnej) potaczone z pasja, poparte
indywidualng motywacjg. Perspektywa cech osobowosciowych zawiera m.in.:
wytrwalos¢, dyscypling wewnetrzng, oryginalnos¢, wrazliwos¢, bogata emocjonalnosc,
wiarg we wlasne mozliwosci i niskg tolerancje dla stereotypowego myslenia. Perspektywa
analizujaca czynniki $rodowiskowe zaktada, ze talent zdeterminowany jest
okolicznos$ciami $srodowiskowymi (otoczenie, sytuacje i grupy, w ktoérych uczestniczy

jednostka) oraz czynnikami losowymi — splotem uwarunkowan niezaleznym od
zamierzonego dziatania.
M. Stuss Talent buduja zdolnosci, kompetencje, osiagniecia, potencjal, przyjete idee i poziom
(2021) zaangazowania.
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Uznajac talent jako zasdb bedacy w dyspozycji cztowieka, jego istota i cechy badz elementy sktadowe
sg roznie przedstawiane. Przyktady zr6znicowania uje¢ podano w tabeli 1.

Zarzadzanie talentami

Zarzadzanie talentami jest rozmaicie definiowane i jak dotad nie doczekato si¢ jednej powszechnie
uznawanej definicji. Ten stan wiedzy jest typowy dla wielu wspotczesnych koncepcji zarzadzania. Najogélniej
zarzgdzanie talentami okre$lone zostato ,,jako zarzadzanie ekspertami i profesjonalnymi pracownikami™®, a
chyba najczesciej okreslane jest jako zbior dziatan kadrowych skoncentrowanych na osoby wybitnie
uzdolnione!’. W tym ujeciu zarzadzanie talentami niejednokrotnie traktowane jest jako podsystem zarzadzania
zasobami ludzkimi i ,,obejmuje takie same lub podobne kluczowe procesy, jakie podejmowane s3 w
odniesieniu do zarzadzania zasobami ludzkimi, lecz — poza typowymi — czgsto wykorzystywane sg bardziej
wyrafinowane techniki i metody”8. Przyktady definiowania zarzadzania talentami przedstawiono w tabeli 2.
Natomiast wychodzac od istoty zarzadzania, zarzadzania talentami mozna ogolnie sprowadzi¢ do planowania,
organizowania, przewodzenia i kontrolowania przedsigwzig¢ o0dnoszacych si¢ do utalentowanych
pracownikéw i ich talentow. Bardziej szczegotowo zarzadzanie talentami mozna okresli¢ jako realizacje
funkcji zarzadzania, ktére skoncentrowane sg na:

- ludziach i ich talentach,

- procesach na nich skierowanych badz z ich udzialem zwigzanych z identyfikacja, wejsciem,
przejSciem i rozwojem oraz wyjSciem talentu z organizacji, a takze ksztaltowania relacji z
utalentowanymi ludzmi przed i po zaistnieniu wspolpracy,

- warunkach ich egzystencji w organizacji badz wspolpracy.

Sednem zarzadzania talentami jest natomiast podejmowanie decyzji na kazdym etapie wskazanego procesu

zarzadzania.
Tabela 2. Wybrane definicje zarzadzania talentami
Autor Definicja zarzadzania talentami
M. Morawski, Zarzadzanie talentami to zespot powigzanych ze sobg dziatan kadrowych, odnoszacych
B. Mikuta sie do oséb wybitnie uzdolnionych, dysponujacych ponadprzecietnym potencjatem
(2009) rozwojowym. Dziatania te sa przede wszystkim skupione na pozyskiwaniu najlepszych

pracownikow, ich ciagtej motywacji do kreatywnego myslenia i wykonywania zadan
oraz na ich rozwoju zawodowym, zapewniajgcym o0Sigganie mistrzostwa w swojej
specjalnosci. Podejmowane dziatania sg powigzane z tworzeniem warunkow
umozliwiajacych i wspierajacych organizacyjne uczenie sie, a takze kreowanie i transfer
wiedzy miedzy ludzmi i zespotami w firmie oraz wdrazanie innowacyjnych rozwiazan.
J.A. Cannon, R. | Zarzadzanie talentami to proces, w ramach ktérego organizacja identyfikuje niezbgdne;j
McGee (2012) | jej osoby, zarzadzania nimi i dba o ich rozw6j z mysla o przysziosci.

M. Nugroho, Zarzadzanie talentami to zarzadzanie pracownikami zgodnie z ich talentami lub
B.D.P., Putro predyspozycjami, ktore rozpoczyna si¢ od procesu rekrutacji, stazu pracownikoéw, oceny
(2021) wynikoéw, szkolen i rozwoju kariery, az do odej$cia pracownikow z firmy, co ma

zwickszy¢ przewage konkurencyjng firmy.
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W.N. Windi, E. | Zarzadzanie talentami to szereg dzialan obejmujacych poszukiwanie utalentowanych
Ahman i B. zasobow ludzkich, selekcje talentdw, rozwijanie talentéw oraz zarzadzanie lub
Santoso, (2021). | zatrzymywanie talentow zgodnie z kwalifikacjami do osiagania celow firmy.

J. Sen, A. Zarzadzanie talentami to proces zarzadzania zasobami ludzkimi zwigzany z trzema
Harianto i I.P. procesami. Po pierwsze to rozwdj i wzmacnianie nowych pracownikéw podczas procesu
Satrianny onboardingu. Po drugie to utrzymanie i rozwdj obecnych pracownikow w firmie. Po
(2023) trzecie to pozyskanie jak najwigkszej grupy pracownikow, ktorzy majg kompetencje,

zaangazowanie i charakter do pracy w firmie.
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procesy i wytyczne tworzenia systemu, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2009, nr 3-4, s. 51-52; J.A. Cannon,
R. McGee, Zarzgdzanie talentami i planowanie Sciezek karier. Zestaw narzedzi, ABC a Wolters Kluwer
business, Warszawa 2012, s. 16; M. Nugroho, B. D.P. Putro, Peningkatan Kinerja Berbasis Manajemen Bakat,
Servant Leadership Dan Komitmen Organisasi, “Jurnal Ilmiah Manajemen dan Bisnis” 2021, vol. 22, no. 1, s.
4; W.N. Windi, E. Ahman i B. Santoso, Analisis talent management dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan,, ,,Jurnal Investasi”, 2021, vol.7, no.3, s. 12; J. Sen, A. Harianto, I.P. Satrianny, Talent Management
in Human Resource Management to Improve Organizational Performance. “Indonesian Journal of
Contemporary Multidisciplinary Research”, 2023, vol. 2, no. 2, s. 98.

Badanie zarzadzania talentami koncentruje si¢ na trzech glownych obszarach®: 1) przycigganiu i
selekcji, 2) rozwijaniu, 3) zatrzymywaniu utalentowanych osob. Ale procesy objete zarzadzaniem talentami sa
roznie przedstawiane w literaturze przedmiotu — przyktady podano w tabeli 3. Mozna je wigc inaczej okresli¢
— bardziej kompleksowo — jako np.: 1) przyciagganie, selekcja i pozyskanie talentu, 2) adaptacja, utrzymanie,
rozwoj 1 wykorzystanie talentu, 3) wyjscie talentu z organizacji i ksztattowanie dalszych z nim relacji.

Tabela 3. Przyktady proponowanych kluczowych proceséw objetych zarzadzaniem talentami

Autor Kluczowe procesy

M. Cielemecki | (1) identyfikacja talentu, (2) przyciaganie talentu, (3) rozwoj talentu, (4) utrzymanie

(2012) talentu

B. Mikuta rekrutacja, selekcja, adaptacja, rozwdj, ocena, wynagradzanie, tworzenie warunkow

(2012) pracy, przemieszczanie, zwalnianie utalentowanych pracownikow, ksztaltowanie relacji
z otoczeniem (z talentami i podmiotami umozliwiajagcymi ich pozyskanie do
wspotpracy)

H. Endratno proces znajdowania, przyciggania, selekcji, szkolenia, rozwoju, utrzymania,

(2013) awansowania i przenoszenia pracownikow

K.A. King przyciaganie, zaangazowanie, rozwoj, wdrazanie i utrzymywanie pracownikow oraz ich

(2015) odpowiednich umiejetnosci | wiedzy

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie: Cielemecki M., Zarzqdzanie talentami — , korporacyjny
neologizm” czy wymog wspolczesnosci? [W:] Historia i perspektywy nauk o zarzgdzaniu. Ksiega pamigtkowa
dla uczczenia Jubileuszu 40-lecia pracy naukowo-dydaktycznej Prof. zw. dra hab. Arkadiusza Potockiego, B.
Mikuta (red,), Fundacja Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Krakéw 2012, s. 275; Mikuta B.,
Wprowadzenie do teorii zarzqdzania talentami, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie,
2012, nr 880, s. 119; Endratno H., Talent management dalam meningkatkan kinerja organisasi. “Sustainable
Competitive Advantage (SCA)”, 2013, no 1, s. 2; King K. A., Global talent management: introducing a
strategic framework and multiple-actors model, “Journal of Global Mobility: The Home of Expatriate
Management Research”, 2015, no 3, s. 291.

Zatrudnienie czlowieka oznacza zaangazowanie catej osoby, a nie tylko jej wiedzy, umiejetnoscei i
talentu. Dlatego potencjal danego podmiotu mozna w petni wykorzystac tylko wtedy, gdy zostanie osiggnigte
jego zaangazowanie i zapewnione zostang odpowiednie warunki operacyjne, pozadane z punktu widzenia
okreslonych i staltych wlasciwosci danej osoby (ktére mogg réznic si¢ od warunkéw odpowiednich dla innych

193, Vukoti¢, D. Karabasevi¢, V. Mirceti¢, Strategic..., op. Cit., s. 132.
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pracownikow)®. Dlatego tez zarzadzanie talentami obejmuje ksztattowanie warunkéw pracy (ewentualnie
wspotpracy). Nie chodzi tu tylko o wprowadzenie do pracy, dobor stylu kierowanie, okreslenie czasu pracy
czy zakresu autonomii, ale tez o takie fundamentalne warunki, jak wyposazenie i fizyczny komfort stanowiska
pracy (nie tylko stacjonarnego, ale i zdalnego), warunki socjalne, relacje ze wspotpracownikami czy klimat i
kultura organizacyjna.

Ponizej przedstawiono kilka wybranych zalecen odnosnie realizacji kluczowych zadan zarzadzania
talentami.

Wybrane wytyczne dotyczace operacjonalizacji zarzadzania talentami

Wdrozenie zarzadzania talentami w organizacji wymaga stworze odpowiedniego programu. Ustali¢
nalezy m.in.: cele programu, czas obowigzywania, adresatow, liczebnos¢ grupy talentow, sktadniki programu
(ze szczegblnym uwzglgdnieniem procesoéw identyfikacji i szkolen pracowniczych, zasad), stosowane metody,
osoby zarzadzajgce programem i go realizujgce?’. Cele programu powinny wynikaé ze strategii organizacji i
przyjetej strategii zarzadzania talentami. Zréznicowanie i liczebne rozbudowanie grupy adresatow programu
utrudni¢ moze jego indywidualizacj¢ w odniesieniu do konkretnych osob i realizacje. Natomiast w grupie
zarzadzajacej i prowadzacej dziatania z zakresu zarzadzania talentami powinny znalez¢ si¢ osoby z najwyzszej
kadry kierowniczej, ktorych ciggtym obowiazkiem powinno by¢ identyfikowanie i przyciaganie talentow oraz
choéby udzial w realizowanym mentoringu dla talentéw. Inni podstawowi realizatorzy programu to
kierownictwo dziatu zasobow ludzkich, odpowiednio przeszkoleni pracownicy tego dziatu oraz bezposredni
przetozeni talentow.

Indywidualizacja programu zarzadzania talentami w odniesieniu do poszczegélnych utalentowanych
0s6Ob obja¢ musi m. in.: kreatywne sposoby rekrutacji talentéw, opracowanie indywidualnych planéw rozwoju
i Sciezek kariery zawodowej, umozliwianie talentom nauki w wybranym przez nich czasie i tempie, wdrazanie
elastycznych planéw urlopowych??,

W ramach zarzadzania talentami poszukiwania talentow dokonuje si¢ wewnatrz organizacji, jak i w jej
otoczeniu, na rynku pracy i w innych organizacjach. Znalezienie utalentowanych pracownikow w firmie nie
jest tatwym zadaniem. Wiele organizacji lub dziatdw zasobow ludzkich korzysta z narzgdzi oceny,
kwestionariuszy psychometrycznych lub talentow, aby okresli¢, ktérzy pracownicy majg talent. Mapowanie
talentow przeprowadzane jest w taki sposob, aby talenty mozna bylo pogrupowaé¢ wedthug odpowiednich
kompetencji i wiedzy specjalistycznej. P6zniej dzieki temu firmy moga z tatwoscia monitorowac postepy
kazdego talentu?.

Zidentyfikowanie talentow w otoczeniu organizacji moze by¢ latwiejsze, gdyz czgsto posiadaja
autorytet, czesto znane nazwisko poza spotecznoscig danej organizacji®’. Jednak nietatwym zadaniem jest
przyciagnigcie do pracy w firmie takich talentow. Jednym z tradycyjnych sposobow przyciagnigcia talentow
jest oferowanie konkurencyjnych lub wyzszych niz rynkowe pakietéw wynagrodzen, ktore sa bardziej
korzystne niz oferta konkurencyjnych firm?. Poszukujace talentow firmy stosujg takze inne dziatania w celu
ich przyciagnigcia i nawigzania stosunku pracy, jak:

1) ksztaltowanie wizerunku firmy jako dobrego pracodawcy, ktory oferuje atrakcyjne miejsce pracy,
2) budowanie wizerunku firmy lub jej marki jako organizacji posiadajacej przewage konkurencyjng nad
innymi, innowacyjnej i posiadajacej szerokie perspektywy rozwoju,

20 R, Winkler, P. Lukasik, Development of Social Potential in Enterprise in the Conditions Cultural Diversity, [w]: Knowledge —
Economy — Society. Strategies, Concepts and Instruments of Management, R. Oczkowska, A. Jaki, B. Mikuta (eds.), Publishing House:
Foundation of the Cracow University of Economics, Cracow 2016, s. 181.

2 Por.: K. Huk, Rozwdj utalentowanych pracownikéw w ramach programéw zarzqdzania talentami w Swietle badar, ,,Prace Naukowe
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu”, 2014, nr 340, s. 692; Ingram, T., Programy
zarzgdzania talentami jako narzedzia rozwoju kadry kierowniczej, ,,Zeszyty Naukowe Politechniki L.odzkiej”, 2013, nr 1145, s. 141.
22T, Leczykiewicz, Przeciwdziatanie niedoborowi talentow jako element strategii i programu zintegrowanego zarzqdzania talentami
W organizacji, ,,Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Bankowej w Poznaniu”, 2015, nr 60, s. 84-90.

23 H. Endratno H., Talent management dalam meningkatkan kinerja organisasi. “Sustainable Competitive Advantage (SCA)”, 2013,
nol,s.4.

24 M. Morawski, Problematyka zarzqdzania pracownikami wiedzy. ,,Przeglad Organizacji”, 2003, nr 1, s. 19.

25 D.R. Phillips, K.O. Roper, 4 Framework..., op. cit. s. 11.
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3) zaangazowanie wilasnych pracownikow, zwlaszcza naczelnego kierownictwa, do udzialu w procesie
wyszukiwania talentoéw (réwniez u partnerow biznesowych), nawigzywania z nimi relacji i przekonanie do
zmiany miejsca pracy lub nawigzania szerszej wspotpracy,

4) wspotpraca z pracownikami uczelni wyzszych w celu ,,wyluskania” talentow sposrod studentow i
zaoferowania im stypendiow fundowanych, aby zagwarantowac ich p6zniejsze zatrudnienie si¢ w firmie;

5) wykorzystanie , fowcow” talentow.

Pracownikom utalentowanym jest tatwo zmienia¢ miejsca pracy, gdyz maja $wiadomos$¢ swojej
warto$ci i wiedza, ze sg poszukiwani na rynku pracy?. Dlatego tez warto utrzymywaé kontakt i dobre relacje
z talentami pracujagcymi w innych organizacjach, gdyz niewielkie problemy tam wystepujace (np. migdzy
talentem i kierownictwem lub nie zachowanie ustalen odno$nie warunkéw zatrudnienia) mogg stac si¢ szansg
na pozyskanie utalentowanego pracownika. Jednak kierownictwo musi mie¢ réwniez duza $wiadomosé
odnos$nie wrazliwosci procesu utrzymania wiasnych talentow. Wewnatrzorganizacyjne problemy z jednym z
utalentowanych pracownikow i ich zaobserwowanie przez innych moze stac si¢ poczatkiem masowych odejs$¢
z pracy lub zaniechania wspotpracy.

Chcac efektywnie wykorzysta¢ talent cztowieka i jego kompetencje kierownictwo musi zadbaé o
odpowiedni poziom motywacji. Dazy si¢ co prawda do pozyskania talentu o wysokim poziomie
automotywacji, ale w pakiecie oddziatywan motywacyjnych muszg znalez¢ sie atrakcyjne wynagrodzenia
finansowe (w tym nagrody za szczegélne osiagnigcia) i pozafinansowe, w tym ksztattowanie kariery
zawodowej, szeroko rozumiany rozwoj zawodowy, przemieszczenia?’, mozliwo$¢ udziatu w realizacji atrak-
cyjnych zadan i projektow oraz uprzywilejowany dostep do informacji i wiedzy. Zwraca si¢ takze uwage na
koniecznos¢ zastosowania takich bonusow, jak oferowanie talentom np. darmowej zywnosci, dostepu do pralni
lub sitowni w miejscu pracy i innych rozwigzan poprawiajacych kondycje psychofizyczng talentow czy poma-
gajacych pozby¢ sie stresu zwigzanego z pracg zawodowa?®. Czytelnosci stosowanych bodzcow towarzyszy¢
powinno poczucie sprawiedliwosci wykorzystania istniejacych $rodkéw motywowania® zaréwno u talentow,
jak i innych osob. W przeciwnej sytuacji stworzy¢ to moze ztg atmosferg w organizacji, zaktocenie stosunkow
migdzyludzkich i konflikty, a w konsekwencji obnizenie efektywnosci pracy i odejscia pracownikow.

Menedzerowie biorgcy udziat w zarzadzaniu talentami planujac sukcesje powinni skoncentrowac si¢
na ocenie talentéw i okreéleniu: ,,Kto jest najbardziej gotowy do pracy?”” Cel planu sukcesji staje sie dwojaki®®:;

- okreslenie, ktdre stanowiska zwolnig si¢ i w jakim czasie;
- ustalenie, ktore osoby beda w kolejce z niezbednymi umiejetnosciami, talentami i wiedzg fachowa,
aby je obsadzi¢.
Ustalenia te powinny by¢ dokonane z duzym wyprzedzeniem, aby odpowiednio przygotowa¢ pracownikow
do realizacji nowych zadan.

Talenty to wizytowka organizacji. Warto wiec wykorzysta¢ ich w ksztaltowaniu relacji z innymi
organizacjami, do realizacji dzielenia si¢ wiedzg, prowadzenia kursow i szkolen dla takich interesariuszy, jak
pracownicy firm partnerskich, klienci, prosumenci itp. Warto tez, aby utalentowani ludzie uczestniczyli w
realizacji procesow dydaktycznych w szkotach wyzszych, zwlaszcza zawodowych. Moze to przyniesc
zwielokrotnione, ale i obopdlne korzysci.

Podsumowanie

Wspolczesnie organizacje konkurujg o talenty na poziomie lokalnym, regionalnym i globalnym3.,
Menedzerowie na szczycie korporacji miedzynarodowych sa w pelni §wiadomi tego, jak wazne znaczenie dla
sukcesu ich organizacji maja talenty. Widoczne jest to w przeptywach utalentowanych ludzi z krajow, jak
Polska, Peru czy Chile, do jednostek zlokalizowanych w krajach wysokorozwinietych. Wtasciciel matej firmy
w Polsce jest rownie swiadom tego, co niesie zatrudnienie nieckompetentnego pracownika, przy ktorym pozniej
musi spedza¢ godziny czasu lub wykonywac za niego prace. Jednak czotowi menedzerowie przedsigbiorstw

26 M. Morawski, Zarzqdzanie profesjonalistami, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2009, s. 51.

27 A. Mi§, Zarzqdzanie talentami w organizacji, ,,Zeszyty Naukowe/Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie”, 2009, nr 810, s. 47.

8 T, Leczykiewicz, Przeciwdziatanie..., op. Cit. s. 85-91.

2 R, Winkler, Funkcja motywowania W kierowaniu zespotem, ,Przedsigbiorczoéé i Zarzadzanie”, 2013, tom XIV, zeszyt 11, cze$¢ 1,
271.

30 D.R. Phillips, K.O. Roper, 4 Framework..., op. Cit. s. 14,

81T, Leczykiewicz, Przeciwdziatanie..., op. cit., s. 92.
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krajowych i agencji rzadowych, zlecajac zatrudnienie na bazie koneksji niekompetentnych i bez talentow
pracownikoéw niejednokrotnie nie zdaja sobie sprawy z tego faktu, jakie niesie to konsekwencje.
Menedzerowie $rednich szczebli zarzadzania godza si¢ na to z obawy przed brakiem nagrody, premii badz
zwolnieniem. Wiedzg jednak dobrze, jakie skutki niesie to w dtuzszym czasie dla nich i calej organizacji.
Ostateczne wnioskowanie na temat znaczenia zarzadzania talentami w organizacjach pozostaje wigc
pozostawi¢ Drogim Czytelnikom.
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Zarzadzanie talentami jako narzedzie rozwoju i wykorzystania kapitalu ludzkiego w
organizacji

Zarzadzania kapitalem ludzkim to podejmowanie decyzji w odniesieniu do kapitalu ludzkiego poprzez
realizacje¢ funkcji zarzadzania skoncentrowanych na sktadowych kapitatu ludzkiego, procesach, w ktorych
kapital ludzki uczestniczy, a takze warunkach jego pozyskania, tworzenia, rozwoju i wykorzystania.
Zarzadzanie talentami to planowanie, organizowanie, przewodzenie i kontrolowanie przedsigwzigé
odnoszacych si¢ do utalentowanych pracownikow i ich talentow. Zarzadzanie talentami jest wigc
podsystemem zarzadzania kapitatem ludzkim organizacji. W teksécie opisano miegjsce zarzadzania talentami w
ramach systemu zarzadzania kapitalem ludzkim, sposoby rozumienia terminu ,talent”, istote zarzadzania
talentami oraz kilka wybranych zalecen przydatnych w praktyce zarzagdzania talentami.

Talent Management as a Tool for Development and Utilization of Human Capital within an
Organization
Human capital management entails making decisions concerning human capital by implementing management
functions focused on its components, processes involving human capital, as well as the conditions for its
acquisition, creation, development, and utilization. Talent management encompasses the planning, organizing,
leading, and controlling of endeavors related to talented employees and their abilities. Therefore, talent
management stands as a subsystem within the organization's human capital management. This text delineates
the position of talent management within the framework of human capital management systems, elucidates
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interpretations of the term 'talent,’ expounds upon the essence of talent management, and offers several selected
recommendations pertinent to the practice of talent management.
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