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STEROWANIE PRZEPLYWEM TALENTOW W ORGANIZACJI

Bogusz Mikuta

Streszczenie

Artykul porusza problematyke zarzadzania talentami w organizacji.
Zaprezentowano w nim modelowe ujecie funkcji i zadan z zakresu zarzadzania
talentami. Opisano istote strategicznego zarzadzania talentami i podstawowe
strategie zarzadzania talentami. Przedstawiono takze praktyczne uwagi, ktore
moga wspomoéc doskonalenie pragmatyki dzialan kadrowych realizowanych
podczas przeplywu talentow przez organizacje.

1. Wprowadzenie

Zarzadzanie talentami uznawane jest obecnie za kluczowa strategi¢
utrzymania wzglednej przewagi wobec konkurencjil. Definiowane jest jako
holistyczne podejscie do planowania zasobow ludzkich majgce na celu wzmocnienie
zdolnos$ci organizacyjnych i realizacj¢ priorytetow w dzialalno$ci przy uzyciu
szeregu interwencji HR? Okres$lane takze jest jako zbiér metod zarzadzania
zasobem ludzkich, w tym zatrudnienia, rozwoju i zarzadzania okresem pracy. Jako
szczegblnie istotne dziatania wskazywane sa zadania zwigzane z przycigganiem,
rozwojem i utrzymaniem talentéw i tworczych ludzi, aby osiagnaé zatozone cele
organizacji®. Te szczegolnie istotne zadania jakie muszg by¢ realizowane w ramach
zarzadzania talentami rozszerzane sg o dziatania na rzecz wzrostu zaangazowania
pracownikow®,  zarzadzanie wynikami, planowanie sukcesji, zarzadzanie
wynagrodzeniami, zarzadzanie procesem uczenia®.

Utalentowani ludzie majg niezwykly dar, umiejetnos$ci i zdolnos$ci, ktore
umozliwiajg im skuteczne dziatanie®. Konkretyzujac to twierdzenie nalezy raczej
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powiedzie¢, ze utalentowane osoby posiadaja ponadprzecigtne zdolnosci, ktore
pozwalaja im w pracy osigga¢ nieprzecietne i wyrdzniajace je wyniki. Zdolnosci te
mogg by¢ wrodzone lub nabyte. Cz¢$¢ z nich moze wynikaé¢ z wysokiej inteligencji.
Przyktadowo, inteligencja matematyczna pozwala¢ im moze na bardzo sprawne i
trafne wykorzystanie matematycznych regul umozliwiajac dokonywanie
skomplikowanych obliczen 1 tworzenie niespotykanych formul sluzacych
ekonomicznej analizie i interpretacji zjawisk gospodarczych. Wysoka inteligencja
slowna pozwala im trafnie i w sposob komunikatywny zaprezentowac zlozone
zagadnienia, stajac si¢ podstawa uzyskania charyzmy. Charyzme te moga wspieraé
rozbudowane zdolnosci rozpoznawania i sterowania wilasnymi emocjami oraz
empatia i zdolnosci spoteczne bedace podstawa wywierania wptywu na innych, a
wiec czynniki budujace inteligencje emocjonalng. Wysoka inteligencja praktyczna
przyczynia¢ si¢ moze do sprawnego rozpoznawania usterek oraz skutecznej naprawy
maszyn i urzadzen. Jednak posiadanie talentu przez cztowieka moze nic nie
przynie$¢ organizacji, o ile nie zostanie on rozpoznany, optymalnie wykorzystany, a
w wielu sytuacjach wzmocniony poprzez dziatania prowadzace do jego rozwoju.
Dlatego tez w artykule scharakteryzowano podstawowe dziatania z zakresu
zarzadzania talentami, ktore powinny by¢ prowadzone w celu poprawnego
wykorzystania talentow ludzi.

2. Podstawowy model procesu zarzadzania talentami

W ramach systemu zarzadzania talentami w organizacji lokalizuje si¢
szczegolnie wazne zadania personalne umozliwiajgce optymalny przeplyw i
wykorzystanie talentow w organizacji. Ogolnie zarzadzanie talentami mozna wigc
okresli¢ jako proces realizacji funkcji zarzadzania skoncentrowany na dziataniach
kadrowych dotyczacych zasobu utalentowanych ludzi, ich wybitnych zdolno$ci oraz
warunkow ich pracy. Patrzac szczegotowo na istote zarzadzania talentami mozna je
sprowadzi¢ do doboru i wykorzystania instrumentow spotecznych, organizacyjnych,
prawnych, finansowych i technicznych, ktore umozliwig zgromadzenie talentow
oraz stworzenie wlasciwych warunkow dla ich wykorzystania z zamystem osiagania
celow organizacji. Modelowe ujecie funkcji i zadan zarzadzania talentami
przedstawia rys. 1.

3. Strategiczne zarzadzanie talentami

»Adaptacja procesOw zarzadzania talentami wymaga od organizacji
zaangazowania znacznych zasobow materialnych i niematerialnych, a podjete w
zwigzku z tym decyzje s trudno odwracalne™’. Dlatego tez prowadzenie procesow
zarzadzania talentami w sposob nieprzemys$lany i nieskoordynowany moze byé
niezwykle szkodliwe. Faza chaosu w procesie wdrazania koncepcji jest
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niedopuszczalna. Wymagane jest wigc stosowanie strategicznego zarzadzania
talentami. Jezeli potraktuje si¢ system zarzadzania talentami jako podsystem
systemu zarzadzania zasobem ludzkim (lub kapitalem ludzkim) albo systemu
zarzadzania wiedza zatozy¢ mozna, ze strategiczne zarzadzanie talentami powinno
by¢ podporzadkowane badz strategicznemu zarzadzaniu zasobem ludzkim (lub
kapitatem ludzkim), badZ strategicznemu zarzadzaniu wiedzg organizacji (na
modelu na rys. 1 przyjeto ten drugi wariant).

Rysunek 1. Modelowe ujecie procesu zarzgdzania talentami

Strategiczne zarzadzanie wiedzg
Strategie zarzadzania talentami
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relacji z klientami, dostawcami, szkotami, pozyskiwanie informacji o potencjalnych refacji
konsultingiem, konkurencjg i innymi talentach,

interesariuszami programy lojalnosciowe

Zrodto: opracowanie wilasne.

Bazujac na przedstawionym modelu zarzadzania talentami oraz
czynnosciowym ujeciu zarzadzania strategicznego, ktore zaproponowal A.
Stabryta®, przyja¢ mozna, ze strategiczne zarzgdzanie talentami stanowi proces
informacyjno-decyzyjny, wspomagany przez cykliczne i ciagle funkcje zarzadzania,
ktérego celem jest dokonywanie rozstrzygnig¢ dotyczacych kluczowych problemow
zwigzanych z wejSciem, przejsciem, wyjSciem 1 ksztalttowaniem relacji z
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utalentowanymi pracownikami, z uwzglednieniem istniejagcych uwarunkowan
otoczenia i czynnikdw wlasnego potencjalu wewnetrznego organizacji.

Jednym z kluczowych przedsiewzie¢ strategicznego zarzadzania talentami jest
sformulowanie strategii zarzadzania talentami w organizacji. Przyja¢ mozna, ze
strategia zarzadzania talentami to formuta bgdaca zbiorem celow i podstawowych
kierunkéw dziatan stanowigcych sposéb w jaki organizacja zamierza posia$é i
wykorzystac¢ zasob utalentowanych ludzi.

Opierajac si¢ na strategiach zarzadzania zasobem ludzkim zaproponowanych
przez A. Bird i S. Beechler®, przyja¢ mozna dla zarzadzania talentami nastepujace
podstawowe strategie:

e strategic peinej eksploatacji talentu, polegajaca na intensywnym
wykorzystaniu talentu przy catkowitej minimalizacji kosztow,

e strategie kumulowania talentu, ktora polega na wykorzystaniu talentu przy
jednoczesnym diugookresowym dzialaniu majacym na celu jego rozwdj,

e strategi¢ stymulowania talentu — motywowanie utalentowanego czlowieka
do pelnego wykorzystania uzdolnien przy pelnej jego indywidualnej
odpowiedzialnos$ci za ich stan,

e strategi¢ utrzymania talentu, polegajacg na nie wykorzystywaniu talentu, ale
jego utrzymaniu w organizacji jako zasobu rezerwowego.

Pierwsza ze wskazanych strategii koncentruje si¢ na biezacych celach i
zaktada takie wdrozenie pracownikéw do pracy, aby byli najbardziej skuteczni przy
jednoczesnej minimalizacji biezacych kosztéw (ptac i zwigzanych z redukcjg dziatan
kadrowych zwigzanych ze szkoleniami, socjalizacja, planowaniem $ciezek karier,
ocenianiem, tworzeniem zdrowych warunkéw pracy itp.). Realizacja jej jest
mozliwa przy pewnych uwarunkowaniach, jak: wysoki poziom rutynizacji pracy,
standardowy 1 niewymagajacy wprowadzania zmian produkt, nieskomplikowana i
niewymagajaca doskonalenia technologia, wysoki poziom bezrobocia i ubdstwa
wsrdd potencjalnych pracownikéw. Symptomem stosowania omawianej strategii
jest informacyjne manipulowanie personelem oraz niejednokrotne wykorzystywanie
w dominujacej czesci tzw. umow ,,$§mieciowych”. Pozostale strategie maja charakter
prospektywny, cho¢ o zréznicowanym zakresie.

Jezeli zarzadzanie talentami traktuje si¢ jako podsystem zarzadzania wiedza
wowczas strategia zarzadzania talentami powinna by¢ skonfigurowana ze strategia
wiedzy organizacji. Dedukujac, przyja¢ mozna, ze przy stosowaniu strategii wiedzy
personalnej najlepsze efekty przyniesie strategia stymulowania talentu. Efektywna
rowniez moze ona by¢ w niektoérych przypadkach wykorzystania strategii wiedzy
jako strategii biznesowej oraz transferu wiedzy. Strategia tworzenia wiedzy i
zarzadzania aktywami intelektualnymi wymaga natomiast implementacji strategii
kumulowania talentu. Rodzaj przyjetej strategii wiedzy i1 zarzadzania talentami
determinuje w konsekwencji sposoby realizacji dziatan kadrowych na poziomie
operacyjnego zarzadzania talentami.
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4. Zarzadzanie talentami na poziomie taktycznym

Poziom funkcji cyklicznych i ciaglych w przedstawionej koncepcji (rys. 1)
przynalezny jest gldwnym podmiotom zarzadzajacym talentami, a wigc wizjonerom
(zwlaszcza w fazie tworzenia organizacji i rozwoju w stadium mtodosci) i1 liderom
(menedzerom). Aby realizowac pozostate funkcje i zadania muszg oni bowiem
pozyska¢ do wspotpracy wihasciwych ludzi i pracowa¢ z nimi (m. in.
specjalistow personalnych, ds. plac), pozyskiwaé zasoby finansowe i
rzeczowe oraz dysponowa¢ nimi (m. in. niezb¢dne do prowadzenia dziatan
kadrowych, w tym zapewnienia motywacji i ksztatltowania relacji), pracowaé
z zasobami niematerialnymi (gtownie wiedzg 1 relacjami, w tym z
pracownikami wiedzy i talentami uczestniczacymi w zarzadzaniu talentami),
decydowa¢ i1 koordynowac calo$¢ dziatan. Natomiast w obszarze funkcji
cyklicznych realizowane jest planowanie, organizowanie i kontrolowanie.
Proces ten ma dualny charakter — z jednej strony wspomaga proces
informacyjno-decyzyjny w ramach strategicznego zarzadzania talentami, a z
drugiej strony ksztattuje przebieg dzialan kadrowych na poziomie
operacyjnym.

5. Zadania operacyjne z zakresu zarzadzania talentami

Dziatania kadrowe w zakresie zarzadzania talentami sg klasyfikowane w
literaturze przedmiotu w sposob bardzo zréznicowany. Natomiast w prezentowanym
modelu zarzadzania talentami (rys. 1) w fazie ,,wejscia” przyjeto za konieczne do
realizacji przedsiewzigcia zwigzane z:

o rekrutacja,
o selekcja,
e doborem formy zatrudnienia lub wspotpracy,
e zawarciem umowy.
Faza ,przejscia” obejmuje:
e adaptacje,
rozwoj (wiedzy i talentu),
ocenianie,
wynagradzanie,
tworzenia warunkow pracy,
e przemieszczanie.
Faza ,,wyj$cia” zawiera:
o rozliczenie efektow wspotpracy,
e pozyskanie informacji o efektach i przyczynach odej$cia,
® rozwigzanie umowy,
e wystawienie referencji.

Catos¢ tych dziatan poprzedza 1 zamyka proces ksztaltowania relacji z

talentami przy czym na wstepie przebieg jego obejmuje ksztaltowanie wizerunku



organizacji (w tym marki dobrego pracodawcy), tworzenie mocnych marek (firmy,
produktéw), ksztattowanie relacji z takimi interesariuszami, jak dostawcy, odbiorcy,
klienci indywidualni, szkoty, firmy konsultingowe, przedsigbiorstwa partnerskie itp.
Po ,,wyjsciu” talentu z organizacji ksztaltowanie relacji obejmuje utrzymywanie
ciaglego lub okresowego kontaktu, angazowanie w specjalnie przygotowane
programy lojalnosciowe, zaangazowanie W proces zbierania informacji o innych
potencjalnych talentach i pozyskiwania kontaktow. Lista prac w tym zakresie
oczywiscie nie jest zamknieta.

6. Uwagi i zalecenia dotyczace dzialan kadrowych realizowanych w
ramach zarzadzania talentami

W zakresie funkcji kadrowych realizowanych w odniesieniu do talentow
literatura przedmiotu jest bardzo bogata i przedstawia szereg propozycji. Dlatego tez
ponizej przedstawiono uwagi i zalecenia dla wybranych dziatan kadrowych, ktore
moga wspomoc ich udoskonalenie w praktyce.

W ramach zarzadzania talentami mozliwe sa do przyjecia réozne podejscia w
odniesieniu do tego kto zostanie okreslony za talent i ilu pracownikéw bedzie
uznawanych za talenty. Spotka¢ mozna zalecenia uznajace, ze programem
zarzadzania talentami nalezy obja¢ wszystkich pracownikéw. Proponuje si¢ takze
doktadne sprecyzowanie definicji talentu, co w praktyce bedzie prowadzi¢ do
wylonienia 5-10% pracownikow sposrod kadry, ktérzy zostang objeci programem
zarzadzania talentami®®, Inne podejScie przewiduje okreSlenie juz na wstepie
tworzenia programu zarzadzania talentami Kluczowych stanowisk, ktore wplywaja
na wysoki poziom wynikow pracy’. To ostatnie podejScie moze prowadzi¢ w
praktyce do objecia swoistymi przywilejami tylko wybranych menedzerow,
pomijajac faktyczne talenty. W prezentowanym modelu zarzadzania talentami
zaklada si¢, ze talenty sg wsrod wizjoneréow, pracownikow wiedzy, personelu i
partnerow wspotpracujacych z organizacja. W grupie talentdéw moze wigc znalez¢
si¢ wlasciciel przedsigbiorstwa, cztonek zarzadu, ale takze sekretarka, sprzedawca,
przedstawiciel handlowy, pracownik produkcyjny, monter itp., oraz rowniez
pracujacy dla organizacji pracownik wiedzy, bedacy konsultantem rozwigzujacym
na zlecenie okresowo pojawiajace si¢ problemy z zakresu zarzadzania finansami,
marketingowego itp. Konieczna jest wigc segmentacja talentow i rdznicowanie
dziatan kadrowych w stosunku do typow talentéw, ich wplywu na efektywnosé
organizacji, znaczenia dla jej funkcjonowania, ale takze z punktu widzenia
oczekiwan utalentowanych ludzi.

Rekrutacja i selekcja w teorii zarzagdzania zasobem ludzkim i zarzgdzania
talentami ujmowane bywaja lacznie np. pod nazwa doboru lub pozyskiwania
talentow. W praktyce oba te procesy prowadzone moga by¢ w sposob niezwykle
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zroznicowany i powinny by¢ dostosowane do sytuacji. Bardzo waznym elementem
jest identyfikowanie talentow, ktore moze by¢ realizowane w sposob ogodlny
podczas procesu rekrutacji albo/i w sposob szczegdtowy podczas selekceji. W wielu
przypadkach teoria zarzadzania talentami ludzi uzdolnionych sprowadza do
doskonatych pracownikow, ktérzy sa np. pewni siebie i wiarygodni, inspirujg i
troszcza si¢ o innych, sg empatyczni, uczg si¢ od innych i sg pemi pasji*2. Dlatego
tez jesli planuje si¢ zdobycie do wspolpracy talentu, przed rozpoczeciem
poszukiwan konieczne jest okreSlenie jakie kompetencje powinien posiadaé
poszukiwany czlowiek. Pamigta¢ nalezy, ze wymagania nie powinny by¢
nadmiernie wygorowane, gdyz talent to w rzeczywisto$ci cztlowiek uzdolniony w
jakims konkretnym zakresie. W praktyce rekrutacja rozpoczyna si¢ juz w momencie
ksztattowania relacji z potencjalnymi talentami, ktéry poprzedza faze ,,wejs$cia”.
Strategi¢ t¢ okresli¢c mozna jako ,,zarzucenie sieci”, ktore musi by¢ realizowane w
sposéb ciagly. taczy ona rekrutacje z aktywnym ksztalttowaniem relacji z
renomowanymi uczelniami, klubami, fundacjami skupiajacymi absolwentow,
instytucjami  badawczymi,  stowarzyszeniami ~ zawodowymi,  agencjami
personalnymi, oraz z organizowaniem stazy, praktyk zawodowych, targow pracy i
konkursow wiedzy®®. Natomiast w fazie ,,wejscia” rekrutacja jest skierowana
bezposrednio na konkretnego czlowieka. Rzadko$¢ faktycznych talentéw wymaga
najczescie] oparcie procesu doboru na strategii ,,wylapywania” utalentowanych
ludzi. Zidentyfikowanie talentu (np. dzicki informacji o jego wybitnych
osiggnigciach lub obserwacji jego zachowan i pracy) wymusi¢ moze pomini¢cie
selekcji (w ramach ktoérej wykorzystuje si¢ szczegélowe techniki identyfikacji
uzdolnien) i bezposrednie przej$cie do negocjacji warunkéw zatrudnienia lub
wspolpracy 1 zawarcia umowy. Obie ze wskazanych strategii sa swoimi
alternatywami, ale moga by¢ z powodzeniem realizowane rownolegle.

Talenty pracujace dla organizacji moga pochodzi¢ sposrdd roznych grup ludzi
z nig wspolpracujacych. Dlatego tez zawarcie umowy o prace nie musi by¢
warunkiem zwigzania talentu z organizacja. Wspotpraca moze by¢ oparta np. na
umowach zlecenia lub o dzieto. W skrajnych przypadkach talentami pracujgcymi dla
organizacji moga by¢ klienci, ktorzy tworza np. koncepcje produktow albo hasta
reklamowe na zasadach pelnej dobrowolnosci, chcac uzyskac satysfakcje z tego
procesu lub uznanie wyrazone podzigkowaniami wraz z prezentem.

Przekonanie utalentowanego cztowieka do pracy w przedsigbiorstwie i
utrzymanie go w zadanym okresie czasu moze wymagac zastosowania specjalnych,
preferencyjnych uméw o prace lub kontraktow, ktoére wykraczaja ponad
standardowe rozwigzania personalne dotyczace czasu pracy, wynagrodzenia,
dodatkowego motywowania, rozwoju zawodowego i mozliwosci Kariery
zawodowej. W tym ostatnim zakresie w umowie zawarte moga zostac¢ alternatywne

12 Davies B., Davies B. J.: Talent management in academies, ,International Journal of
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18 Morawski M., Mikuta B.: Zarzqdzanie talentami. Podstawowe procesy i wytyczne tworzenia
systemu, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”, 2009, nr 3-4, s. 52.



mozliwosci kariery w stosunku do tradycyjnego awansu na wyzsze szczeble
hierarchii organizacyjnej (np. trenera, eksperta, doradcy itp.)*.

Podpisanie umowy z utalentowanym pracownikiem nie gwarantuje, ze bedzie
on pracowal w organizacji przez czas w niej okreslony. Podmioty zajmujgce si¢
zarzadzaniem talentami, a zwlaszcza bezposredni przetozony, muszg wzia¢ aktywny
udziat we wlasciwie zaplanowanym i zorganizowanym procesie wprowadzenia do
pracy. Proponuje si¢ nawet podjac¢ dziatania prewencyjno-socjalizacyjne majace na
celu zapobiezenie pojawienia si¢ zjawiska szoku. Zjawisko to jest zazwyczaj
rezultatem skonfrontowania oczekiwan i wyobrazen wobec pracy z rzeczywisto$cia
organizacyjng. Szok ten jest jednym z podstawowych powodoéw opuszczenia
pracodawcy tuz po zatrudnieniu si¢. Dlatego tez proponuje si¢ zastosowa¢ spotkania
socjalizacyjnet®.

Istotnym przedsigwzigciem kadrowym jest ocenianie pracownikow, w tym
talentow. Podstawowym celem jest sprecyzowanie kierunku rozwoju i okre$lenie
kiedy w rzeczywistos$ci dany pracownik moze awansowac. Drugi zasadniczy cel to
dokonanie przegladu osiggnie¢ pracownika'® i upewnienie sie, ze zaliczenie go do
talentéw bylo wilasciwa decyzja. Pamigta¢ takze nalezy, ze oceny pracownicze sg
waznym narzedziem stuzacym identyfikacji talentow wsrdd pracujacych dla
organizacji ludzi.

Dziatania prowadzone w ramach rozwoju w pierwszej kolejnosci dotycza
glownie uzdolnien tworzacych talent, ale nie do pominigcia sg tu pozostate elementy
kompetencji w postaci wiedzy, umiejetnosci i postaw bezposrednio zwiazanych z
talentem oraz mu towarzyszacych i brakujgcych, a wymaganych. Podejmowane w
tym obszarze inicjatywy przyczyniajg si¢ do utrzymania talentu w organizacji i
zmniejszajg w tym zakresie koszty!’. Proces rozwoju talentu nie powinien by¢
ograniczony jedynie do szkolen. Konieczne jest pelne zaangazowanie i uczestnictwo
w cato§ciowym procesie organizacyjnego uczenia si¢, aby rozwdj stat si¢ elementem
codziennej pracy.

Zarzadzanie talentami ma stworzy¢ takie warunki, aby zasoby ludzkie
wykorzystywane byly w pelnym zakresie!®., Dlatego tez oprocz ustalenia
rzeczywistych mozliwoséci pracownika konieczne jest ksztaltowanie wiasciwych
warunkow organizacyjnych, technicznych i spotecznych $rodowiska pracy.

14 Morawski M.: Rozwdj programéw zarzqdzania pracownikami i wysokim potencjale na
przyktadzie biura podrézy, [w:] J. Stankiewicz (red.), Spoleczne wymagania zarzqdzania nowoczesnymi
przedsigbiorstwami. Ludzie — Kultura organizacyjna — spoleczna odpowiedzialnosé, Uniwersytet
Zielonogorski, Zielona Goéra 2010, s. 32-33.

15 Ingram T.: Rekrutacja i selekcja talentéw, [w:] T. Ingram (red.), Zarzqdzanie talentami.
Teoria dla praktyki zarzgdzania zasobem ludzkim, Polskie wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
2011, s. 59.

16 Ingram T.: Problematyka oceniania pracownikéw utalentowanych, [w:] T. Ingram (red.),
Zarzqdzanie talentami. Teoria dla praktyki zarzqdzania zasobem Iudzkim, Polskie wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa 2011, s. 119.

17 Shaemi A, Allameh S. M., Bajgerani M. A.;, Impact of talent management strategies on
employees’ emotional intelligence in Isfahan Municipality (Iran), ,Interdisciplinary Journal of
Contemporary Research in Business”, 2011, October, Vol. 3, No 6, s. 231.

18 Whelan E., Collings D. G., Donnellan B.: Managing talent in knowledge-intensive settings,

,»Journal of Knowledge Management”, 2010, Vol. 14 No. 3, s. 491.



Dziatania musza by¢ skierowane na tworzenie odpowiedniej do potrzeb i
kompetencji pracownika treSci pracy, wilasciwej instrumentalizacji pracy
umozliwiajacej petne wykorzystanie talentu oraz proefektywno$ciowego i zdrowego
klimatu organizacyjnego. Wlasciwa atmosfera pracy wspomaga zatrzymanie
utalentowanych ludzi w organizacji'®. Wtasciwa atmosfera pracy oznacza migdzy
inny pelne zaufanie i uczciwos¢ we wzajemnych kontaktach ze wspotpracownikami,
a przywodztwo oparte jest na dbatosci o pracownikow, stuchaniu i reagowaniu na
ich opinie?®. Nie zapomina¢ takze nalezy o odpowiedniej kulturze organizacyjnej —
jesli to konieczne — nastawionej na tworzenie innowacji i dzielenie si¢ wiedza, ale
proces ksztaltowania kultury jest rozciggnigty w czasie.

Funkcja kadrowa okre$lona jako ,przemieszczanie” zawiera trzy bardzo
wazne cele. Stuzy motywowaniu, rozwojowi i realizacji $ciezki kariery zawodowe;.
Wszystkie te elementy sg bardzo mocno ze soba zwigzane.

Duzym wyzwaniem dla organizacji jest utrzymanie utalentowanych ludzi.
Rekrutacja i rozwoj tych ludzi jest kosztowny, a naglte odejscie moze przynies¢ caty
szereg negatywnych konsekwencji, jak pogorszenie wynikow finansowych, utrata
klientow lub catych segmentéw rynku, pogorszenie morale i wizerunku firmy,
odejscie innych osob — wspotpracownikéw talentu. Kluczem do utrzymania talentu
jest wlasciwe zarzadzanie rozwojem, harmonizujace wartosci i cele organizacji z
warto$ciami i oczekiwaniami pracownikow, oraz skuteczne motywowanie. Wazne
jest takze przekazanie pracownikowi do wykonania interesujacej pracy i
ksztaltowanie pozytywnej atmosfery?* — o czym juz wspomniano wyzej. Jednak jesli
wspotpraca z talentem zostanie z jego strony zerwana, konieczne jest oszacowanie
skutkow odejscia oraz pozyskanie informacji na temat przyczyn. Ma to na celu
minimalizowanie negatywnych konsekwencji i podjecie dziatan doskonalacych
procedury utrzymania utalentowanych pracownikow.

7. Podsumowanie

Koncepcja zarzadzania talentami nie posiada jednej optymalnej ,,drogi”
prowadzacej do jak najlepszego wykorzystania talentow w organizacji. W jej
ramach wystepuje spore zrdznicowanie w stosunku do teoretycznych podstaw,
kluczowych zatozen i stosowanych metod. Ten stan rzeczy jednak uzna¢ mozna za
sytuacje pozytywna, gdyz kazdy system zarzadzania talentami musi by¢ ,,szyty na
miar¢” w zalezno$ci od typu, mozliwosci i uwarunkowan funkcjonowania
organizacji. Zaprezentowane w artykule propozycje z zakresu zarzadzania talentami

19 Chowdhury S., Towards the Future of Management [w:] S. Chowdhury (red.), Management
21 C, Financial Times, Practice Hall, London 2000, s. 12.

20 Hughes J. Ch., Rog E.: Talent management. A strategy for improving employee recruitment,
retention and engagement within hospitality organizations, ,,International Journal of Contemporary
Hospitality Management”, 2008, Vol. 20, No. 7, s. 749.

2 Borkowska S.: Talenty d?wigniq innowacyjnosci i konkurencyjnosci, [w:] S. Borkowska
(red.), Inwestowanie w kapital ludzki, Biblioteka Wiadomosci Statystycznych. Tom 55, Gtowny Urzad
Statystyczny, Polskie Towarzystwo Ekonomiczne, Warszawa 2007, s. 184-185.



traktowa¢ nalezy za wstgp do koncepcji, ktéra w zamierzeniu bgdzie rozwijana w
dalszych badaniach i prezentowana w kolejnych publikacjach autora.

THE TALENTS’ FLOW CONTROL IN THE ORGANIZATION

Abstract

The author describes the issues of talent management in an organization. The model
approach to the functions and responsibilities of talent management were both
presented in the article. The author discusses the essence of strategic talent
management and key talent management strategies. He also presented practical
observations that may help improve the pragmatics of human resource activities
carried out during the flow of talent in the organization.
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