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1. Wstep

Wspéitczesne otoczenie oraz coraz szybsze tempo zmian zacywdz
w biznesie stawia zupetnie nowe wyzwania dla wszystkich organizacji dziataj
cych w sektorze prywatnym, publicznym, czy teon profit. W turbulentnym
otoczeniu biznesu najcenniejszym aktywem organizacji pozoktdyie. Bez
kompetentnego, fachowego i rozwojowego personeluckszbséorganizacji nie
utrzymata by si dtugo na rynku. Takie cechy wspoétczesnej gospodarki jak po-
wszechna walka o zasoby, pgmijaca globalizacja i dynamiczny rozwdj inno-
wacyjnaci powodug, ze organizacje zmuszong slo podejmowania nowych
wyzwan zwigzanych z przyeiganiem pracownikdw, rozwojem personelu, mo-
tywowaniem swoich ludzi i zagdzaniem nimi. Wynika to z faktue wspoicze-
$nie czsciej ludzie ni finanse, a zwlaszcza brak utalentowanej kadryg sigj
ograniczeniem rozwoju firm (Listwan 2005).

W kazdej organizacji bardzo waga rolg odgrywa kultura organizacyjna, po-
niewa istotnie wptywa na przyszte postawy i zachowania pracownikéw, a co za
tym idzie na przyszioséanej firmy. Cz. Sikorski interpretuje kultuorganiza-
cyjna jako ,system nieformalnie utrwalonych skodowisku spotecznym organi-
zacji wzorow mylenia i dziatania, magych znaczenie dla realizacji formalnych
celéw organizacyjnych” (Sikorski 2006: 4). W dobie turbulentnego otoczenia
i duzej konkurenciji, firmy wiele uwagi powinny paigci¢ kulturze organizacyj-
nej wspierajcej zaangzowanie zatrudnionych i ich entuzjazm. Jest to istotne,
bowiem jak zauwza M. Juchnowicz ,w rezultacie wysokiego zaammy®ania
pracownicy osjgajg efekty na wysokim poziomie, mobilizupwym przykladem
innych pracownikdw, wykazgj makh absengj i wysoky stabilizacg, promup
organizacj na zewntrz, wptywap pozytywnie na zadowolenie klientéw oraz
udziatowcow. Liczne badania dowaedgozytywnej korelacji wysokiego zaanga-
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zowania pracownikow z sukcesem organizacji w reejizaj celéw strategicz-
nych” (Juchnowicz 2009: 14).

O procesie zagrlzania talentami w firmie decyduje wiele czynnikdos¢
istotrg determinang jest panujca w firmie kultura organizacyjna. Wobec rgsn
cego znaczenia na rynku talentdw i odpowiedniegaadaania nimi w danej
organizacji menegerowie firm wicej uwagi, nt do tej pory, bda musieli po-
swieci¢ kulturze organizacyjnej, a zwlaszcza tym jej aspak ktGre wspierataby
zarzdzanie utalentowanymi pracownikami. Istag w danej organizacji kultu-
ra maze warunkowdé sprawne realizowanie procesow z@zania talentami,
a z drugiej strony, wprowadzenie i konsekwentndizeaanie proceséw zagz
dzania talentami nmie ksztaltowé postawy pracownikow, a tym samym wply-
wat na istniegca kulture organizacyjn. Kulture w przedsbiorstwie tworz
ludzie: menegerowie i podwtadni, ale to mensgtowie mag wpltyw na to, kim
cha i beda kierowa. Kultura organizacyjna stajegsnarzdziem w gku kadry
menederskiej, ktoéra poprzez politgkpersonala ma sposobnrig oddziatywania
na uczestnikéw organizacji w taki sposéb, abygrsete zostaty cele organiza-
cji. Stosujc odpowiedni polityke personalp odpowiedzialp za rekrutag
i selekcg pracownikdédw na poszczegdlne stanowiska (w tymokimicze), orga-
nizacja dobiera ludzi o okslwnych cechach. Dziatania i wypowiedzi mened
row ksztattuj obrazswiata organizacji viwiadomdaci podwitadnych, a to z kolei
wplywa na zachowania i dziatania weatnz organizacji jako cakei.

Celem artykutu jest ocena implementacji zdeania talentami w organiza-
cjach funkcjonuicych we wspdtczesnych, skomplikowanych warunkactpge
darczych. Przyjto tez, iz bez odpowiedniego poziomu kultury organizacyjnej
firmy, zarzdzanie talentami jest procesem nieskutecznym. Braeezdzania
talentami w kolejnych latachelizie czynnikiem wptywajcym w istotny sposéb
na efektywné¢ i sukces organizacji dziatgjych w burzliwym i turbulentnym
otoczeniu. Analiza literatury wskazuje takze zaradzanie talentami nm sta&
sie istotnym elementem budowania przewagi konkurergjywrod organizacii
funkcjonupcych w warunkach wspétczesnej gospodarki.

2. Pojecie talentu i zarzdzania talentami

W literaturze przedmiotu i praktyce gospodarczejawinja Sie podobne,
aczkolwiek niejednoznaczne definicje talentéw wamigacji. Najogodlniej do
utalentowanych pracownikéw w przeeglsiorstwie zalicza si niewielki procent
(do 10%) zatrudnionych, ktorzy posiagigionadprzeetne zdolndci, umiegtno-
sci i cechy charakteru, wykazupie tworczccia, pasyj w dziataniu i zaanga-
waniem, a take zajmuj wysokie stanowiska w strukturze organizacyjnesig-o
gaja ponadprzeeine wyniki w pracy (Borkowska 2005: 4).
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Przez talent rozumie shajczsciej osole o wybitnym potencjale i zgodnie
z modelem wybitnych zdolsoi J. Renzulliego, talent twagmastpujace skiad-
niki (Chetpa 2005: 29-30).

» Ponadprzecktne zdolndici, obejmujce:

- 0golne zdolnéci — podwyszony potencjat intelektualny,
- zdolnaci specyficzne — dotygze konkretnych dziedzin.

e Twobrczosé, tj. oryginalndé, nowaé, plynnaé i gietkos¢ myslenia, po-
dejmowanie nowych i niekonwencjonalnych problem@uwyarta¢ na
wieloznacznét i niepewnd¢, podejmowanie ryzyka, wibwosc¢ i boga-
ta emocjonalng.

e Zaangazowanie w prac, tj. dyscyplina wewetrzna, wytrwalé¢ w da-
zeniu do celu, pracowito, wytrzymalag¢, fascynacja prag sklonnagé
do pGwiecen, wiara we wlasne nitiwosci.

Pojciem ,talentu” okréla si, pracownika, ktéry w sposob szczegolny
wptywa na wzrost wartei firmy i wyréznia sg wyzszym potencjatem do dal-
Szego rozwoju i przecegtny w organizacji, jak rowniedo sprawowania wy
szych funkcji menegkrskich (Glowacka-Stewart, Majcherczyk 2006).

T. Listwan definiuje zamdzanie talentami jako (...) zbiér dziatadnosz-
cych sé do 0s6b wybitnie uzdolnionych, podejmowanych z izaem ich rozwo-
ju i sprawndci oraz osigania celow organizacji (Listwan 2005). Zbior ten,
zgodnie z cyklem organizacyjnym, dziek sia:

1. Proces pozyskiwanie talentow.

2. Proces transformacji (zaidzanie karieg, doskonalenie kwalifikaciji,
rozwéj kompetencji).

3. Proces odéfia talentéw lub dziatania na rzecz ich zatrzymamiarga-
nizaciji.

Bardziej szczegdlowe etapy zadzania talentami formutuje M. Morawski

(2009: 108):

Zarzucanie sieci.

Przychganie talentow.

Rekrutacja i selekcja.

Utrzymanie talentow.

. Zarzmdzanie oddciami i kontaktami zewgtrznymi.

Wspo’rczénle koncepcje zasrlzania wiedz, organizagi uczca sk, jak
rébwniez zarzdzania talentami, niegguz traktowane jako nowoczesne trendy,
stosowane jedynie przez ¢gdzynarodowe korporacje, lecz stangwoniecznéé
kazdej firmy, ktora chce utrzyndasie i rozwija¢c na wymagajcym, zmiennym
rynku. Zaradzanie talentami wymieniagsivérod najwaniejszychswiatowych
trendow, ktore &da wptywac na polityke rozwoju zasobow ludzkich w najbli
szych latach.

Tendencja ta widoczna jest rowhni@ Polsce, czego rezultatem jest podkre-
Slanie potrzeby tworzenia specjalnych programéw mjewdla pracownikow

S
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0 najwikszym potencjale. Zagdzanie talentami, obok zadzania efektywno-
$cig oraz wspierania rownowagi guizy zyciem zawodowym a osobistym, uznaje
si¢ za jedno z trzech gtéwnych wyziwatrategicznego zagdzania zasobami
ludzkimi (Groysberg, Nanda, Nohria 2008)atez coraz wecej firm decyduje
sie na inwestowanie w programy rozwoju talentéw, ktérgdap sie idealry
odpowiedzi na oczekiwania ambitnych kandydatow.

W literaturze wskazuje sina czynniki decydgie o sukcesie we wdreniu
oraz dziataniu programu zagdzania talentami, takie jgkVozniak 2007):

Wynagrodzenie — zapewnienie wynagrodzenia na paogigoowyze]
sredniego wynagrodzenia rynkowego na danym stanawisk
Zaangaowanie menezkbrow — bezpgredni przelgeni musz zrozumie
program i widzié korzysci dla siebie; powinni by aktywnie zaanga-
wani oraz mié wyodrebniorg na to odpowiedniilos¢ czasu.
Zaangaowanie zarzdu — jako inicjatywa zwizana z celami strategicz-
nymi dla firmy — zapewnienie wykwalifikowanej kadrgztonkowie za-
rzadu powinni aktywnie wspietaprogram oraz uczestnioczyv wybra-
nych jego czsciach.

Komunikacja programu — program powinientlprzedstawiony pracow-
nikom jako szansa rozwoju osobistego i gksizenie swojej strefy wply-
wu oraz satysfakcji z wykonywanej pracy; nie jestabietnig awansu;
musi by okreslony jako cykliczny, waczony na state w systemy rozwo-
jowe funkcjonugce w firmie.

Negatywnymi aspektami wdrania programow zagdzania talentamias

relatywnie wysokie koszty programu,

ryzyko pozyskania przez konkureagracownikdéw ohjtych programem.
niezadowolenie pracownikow, ktorzy nie zostali zakfikowani do pro-
gramu.

3. Pozyskiwanie talentéw dla organizacji

Powszechny problem spoteéséw krajow wysoko rozwigtych stanowi
niedobdér pracownikéw o odpowiednich kompetencjadhStanach Zjednoczo-
nych Fundacja Corporate Executive Board sygnaljzgek. 62% menegrow
ds. personalnych jest zaniepokojonych niedobordemtiav w skali calej firmy
(Cannon, Mac Gee 2012: 19). Wskazrgwniez na wiksze trudnéci z rekruta-
Cja, ktorych miag byt wydtuzajacy sie czas potrzebny na obsadzenie wakatow
i niedostosowanie kompetencji kandydatéw do wymoggmku pracy. Luki na
rynku pracy wynika po czsci z bkdnych strategii w zakresie ksztalcenia aka-
demickiego i zawodowego, gaynstytucje edukacyjne nie ngghja za wymaga-
niami zmieniajcej st gospodarki.
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Deficyt wykwalifikowanych pracownikow dajeesodczut na catymswiecie.
Kraje takie jak Chiny i Indie usitajzackeci¢ do powrotu ludzi, ktérzy rozproszy-
li si¢ po catym globie, by wespréeswoje szybko rosjte gospodarki. A 94
proc. respondentéw batié&towarzyszenia Conference Board i firmy House of
Skills, tj. polskich dyrektorow personalnych twierdiz proces zargzania ta-
lentami zyska w najbiszych latach na znaczeniu (Guryn 2007). Podobne-wni
ski wytaniap si¢ z bada Accenture (Hryniewicz 2007), jak rowmiidssociation
of Chartered Certified Accountants (ACCA) = 85% ankietowanych przez
Stowarzyszenie uwa, iz zainteresowanie zadzania talentami dulzie stale
rosmy¢ (Jankowicz 2005).

Coroczne badania przeelsiorcéw p.n. ,Niedobo6r Talentéw” powadzone
przez ManpowerGroup okilaja trudnagci w pozyskiwaniu pracownikow,
a take sprawdzaj jakie zawody najtrudniej jest obsaélzW ostatnim badaniu
wzieto udziat ponad 37 000 respondentow z 42 krajovyrw 751 z Polski. An-
kietowani to osoby odpowiedzialne za politygersonala w matych, srednich
i duzych firmach. (www.manpowergroup.pl/repository/Raptdiedobor/PL/
2008 _Niedobor_talentow.pdf). Z raportu Manpower@rawnika, ze problem
niedoboru talentéw deklarowany jest przez 36% pmaa@dw naswiecie.
W Polsce trudngi w rekrutacji pracownikéw o odpowiednich kwalifigjach
deklaruje 33% firm. W @igu siedmiu lat prowadzenia bada naszym kraju,
obserwujemy istoty) ale malejca na przestrzeni lat skaproblemu. W latach
2008-2010, co drugi przegbiorca miat problem w pozyskaniu pracownikow
o poszukiwanych kompetencjach, dzisiaj deklarujedcatrzecia badana firma.

Rozwigzaniem problemu niedoboru fachowych kadr jest wgkstanie
dwoch podstawowych drég pozyskania talentéw przgargzacg, czyli: wyku-
pienie talentu lub kreowanie taler{itabor 2013: 16). Obie te movosci posia-
daja swoje liczne pozytywne i negatywne skutki dla oigacji, zwazane z wie-
loma czynnikami determinagymi ich skuteczn& oraz koszty obydwu tych
metod.

Czynnikiem sukcesu zaréwno rozwojwdej organizacii, jak réwnieefek-
tywnego zargdzania talentami jest istnienie odpowiedniego pwoziokultury
organizacyjnej, w ktorej poszczegdlne grupy osolgrypaaja okreslone role.
Najwazniejszym czynnikiemsludzie i ich nastawienie do zmian zachgdzh
w organizacji bdzie ostatecznie decydoym kryterium osigniccia sukcesu.
Potrzeba ksztaltowania przez memmdw paadanej kultury organizacyjnej
uwaza sk za podstawow funkcje zarzdzania. Menezkrowie musg zatem
zmienia kultury organizacyjne firm po to, aby wprowadziv zycie wiaciwe
nowe strategie, zapewnaap przeycie w ksztattujcym st wiasnie srodowisku
rynkowym Jeli zatem podjta zostata decyzja o wdmeniu programu zageza-
nia talentami naley zwrécié uwag na kilka najwaniejszych aspektow tego
procesu, w ktérych udziat kierownictwa wysokiegazabla jest najistotniejszy
(Tabor 2013: 54):
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« nakrélanie strategii organizacji i gtdwnych kompetenfjsob), ktore
umazliwi g jej realizacg;

» udziat w organizowanych corocznie przgich talentéw, podczas kt6-
rych identyfikuje s§ i ocenia osoby wskazane przez b&rpdnich prze-
lozonych jako wyréniajace sé na tle innych;

e akceptag budzetéw rozwojowych przeznaczonych na szkoleniazesta
i inne projekty ukierunkowane na wzmacnianie korapeji talentow;

» zatwierdzanie odpowiednich bagbw motywacyjnych (réwnie ptaco-
wych) dla najlepszych osob;

» funkcjonowanie menegréw w roli mentoréw, coachOw najlepszych
0s6b, wprowadzanych do strategicznych daidtemy i wyznaczanych
na jej przysztych lideréw.

Z bada przeprowadzonych przez fisiNNECTO wynika,ze dla 68% re-
spondentow spood nowej generacji talentdw wynagrodzenie finaresstanowi
najwazniejszy motywator podczas gdy, zdaniem specjalist@akresu zasobdéw
ludzkich, wynagrodzenie finansowe jest trzecim vejwsci czynnikiem moty-
wacji po dumie osobistej wynikgjej z zaliczenia do talentéw oraz pracy w kon-
kurencyjnymsrodowisku petnym wyzwa(Rees 2008: 562).

4. Odejscie talentéw z organizaciji

Wspotczesnygwiat w tej chwili opiera s na wiedzy ludzi, nie mma zatem
traci¢ tych, ktérzy ¢ wiedz posiadaj, gdyz strat tego typu nie dajeesszybko
odbudowa. To jest najwaniejsze ryzyko w zaggzaniu zasobami ludzkimi.

W przypadku talentow mma wyr@ni¢ trzy gtdwne przyczyny ich rozstania
si¢ z organizagj, a mianowicie (Striyna 2011: 132):

1. odegcie spowodowane przgiem na emerytgrlub rent;

2. podicie decyzji o zmianiéciezki kariery (zmianie pracodawcy, zawodu,

lokalizaciji);

3. konieczndg¢ zwolnienia lgaca po stronie organizaciji.

W kulturze innowacyjnej, warfoi s powaane, ale traktuje sije instru-
mentalnie, gdy kiedy przestaj by¢ przydatne g zasgpowane nowymi. Kry-
tycznie podchodzi sido krepujacych regut. Organizacja etmie podejmuje ry-
zyko, jest zainteresowana zmianami i rozwojemeldzizemu znakomicie sobie
radzi w zmieniaggcym sk i burzliwym otoczeniu. Ten typ kultury organizacgj
promuje dynamik i zmiarg, pracownicy chtnie podejmui wyzwania, a ich
dziatania § zdecydowanie bardziej racjonalnez remocjonalne. Przedgiior-
stwo zorientowane jest na ludzi mtodych, dynamiciny zdolnych, a nawet
niepokornych. Ceni sikreatywnd¢, dynamicznéé oraz due poczucie odpo-
wiedzialngci (Zbiegiei-Macigg 2002: 57-58). W ditugiej perspektywie czasowej
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skuteczne funkcjonowanie pracownikéw w firmie ofala zaangzowanie jest
funkcja maozliwosci rozwoju w danej organizacii.

W podefciu do zatrzymywania talentow warto skorzystee wskazowek
zaproponowanych przez N. Seslg. Autorka proponuje dekalog regut pozwala-
jacy zatrzymad talenty w firmie (Sosiska 2007: 135-143):

Swiadomie zargdzaj rozwojem kultury twojej organizacji.

Jasno i klarownie oké&j oczekiwania firmy wobec agjanych wynikow.
Wspieraj rozwoj talentow.

Czesto udzielaj pracownikom konstruktywnych informamjirotnych.
Regularnie rozmawiaj z pracownikami.

Utatw pracownikowi godzenie pracy zawodowejyziem prywatnym.
Traktuj wszystkich jednakowo. Nagradzaj pracownikdaosagane wyniki.
Dbaj o dobg atmosfe¢ w pracy.

Dbaj o to, aby twoi pracownicy regularnie otrzymywaotrzebne
informacje.

10. Buduj atmosfey zaufania.

Niestety, w wielu przypadkach wysitki firng skierowane wignie na wyna-
grodzenia, benefity, a nie tam, gdzie jest to raitiej optacalne, tzn. na kreo-
wanie przyjaznej kultury organizacyjnej czy podrese jakdci zarzdzania
(Klimkiewicz 2007: 38-39). Wynagrodzenie nie jesti gjtbwrg przyczyn
odef¢ z pracy, ani te rozwigzaniem problemu odchodzenia najlepszych pra-
cownikéw. Nie mana te powiedzi€, ze wynagrodzenie jest nieznacygm
elementem ksztattowania atrakcy§npoferty dla potencjalnych pracownikéw.
O tym, ze w organizacji panuje taki klimat, ktéry sprawia,ludzie prags pozo-
sta jej czscia, decyduje wiele czynnikdw. Piepize g tylko jednym z nich
i czesto wcale nie najwaniejszym. O wiele istotniejsze jest to, w jaki spios
ludzie g zarzdzani, czy doceniagich wkiad i zaangawanie oraz czy dajecsi
im swobo@ i mozliwos¢ wykorzystywania swoich umiginosci i doswiadczenia
tak, by przynosito to najlepsze efekty. B. Mikularaca wecz uwag na ,,czwo-
rokat sukcesu uczeniaesibrganizacji” — na jego bokach znajdigie: wiedza,
umiejetnosci jej zastosowania, motywacja ludzi oraz wetwme uwarunkowa-
nia organizacji. Uczenie giest wic nierozhcznie zwazane z ludmi, ich na-
stawieniem, sposobem #ignia, postrzeganiem sytuacji, w jakieg sinajdug
i decydowaniem, w jaki sposOb przyczysie, badz nie, do rozwoju organizacji
(Tabor 2008: 16).

Ogodlnie zarysowane wc@dej dzialania w ramach zadzania talentami,
takie jak: dobor, planowanie rozwoju, przemiesz@eémwanse magmiet nie-
watpliwie wiele z pierwiastkéw stymulaggych do rozwoju, jak i do aktywKoi
zawodowej. Tacy pracownicy dobrze cgsje w kulturze organizacyjnej zwanej
kulturg zada (nazywan tez kulturg wspotdziatania). Tu nacisk paiony jest na
osiggniecia, a kwalifikacje s wazniejsze od zajmowanego stanowiska. Ludzie
pracup w zespotach zadaniowych, a struktura organizaayjagposta macierzy.

CoNo~WDE
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Waznym czynnikiem jest tu réwnikezharmonizowany zgtkulturg styl kierowa-
nia.

Dla zatrzymania i efektywnego wykorzystania tal@entdiezwykle istotne
staje s¢ budowanie ,kultury talentow”, rozumianej jako pragne srodowisko
pracy oparte na zaufaniu i opiece pracodawcy, kidgpiera godzenie wyzwia
zawodowych z planami osobistymi, ale godowiska innowacyjnego, rozwo-
jowego i elastycznego. Wykazywanie przez kachenedersky wiekszego zau-
fania do utalentowanych pracownikow,sljechodzi o sposéb ich dziatania
w zakresie wykonywanych zatlamaze spowodowd& osignigcie przez nich
ponadprzegitnych wynikow.

Problematyk zarzdzania talentami w Polsce charaktergzwnioski ogél-
ne z bada firmy The Conference Board (Raport badawczy Thef@ence
Board 2006):

1. ,Talent” to pracownik, ktéry w sposob szczegoinytywpa na wzrost
wartasci firmy i wyrdznia st wyzszym potencjatem do dalszego rozwoju
niz przecetny w organizacji, jak réwnie do sprawowania wgzych
funkcji menederskich.

2. W perspektywie trzech lat proces zgizania talentami zyska na
znaczeniu.

3. W Polsce trwa wojna o talenty w odniesieniu do vikgsepecjalistycz-
nych stanowisk.

4. W zwigzku z wyjazdami za grangcwykwalifikowanych pracownikow
fizycznych, powoli rozpoczyna esiwojna o talenty na najmzych po-
ziomach organizacji.

5. Glowne znaczenie przy pozyskiwaniu i utrzymywani@rganizacji uta-
lentowanych pracownikdw ma movos¢ szkolé, rozwoju, nowych
wyzwan i ciekawych zad® awansu, a tale dobra atmosfera pracy.

6. Najlepiej sprawdzajsic te procesy zagzlzani talentami, ktoreagsv petni
jawne i przejrzyste dla organizacji, a wybér karatgdv dokonywany
jest w oparciu o jasne kryteria: skale ocen i wghg, od czego te oceny
zalezg oraz nargdzia assessmentowe.

7. Gtowne powody, dla ktérych firmy wdtaja program rozwoju talentow,
to: che¢ przychgania najlepszych kandydatéw, zapobieganie utraajie
lepszych pracownikéw, budowa nowej kadry zdeapcej, skoncentro-
wanie dziata szkoleniowych i rozwojowych na najlepszych.

8. Programy maj charakter cykliczny i kolejne procesy identyfikavieta-
lentow odbywaj sie raz w roku.

9. Program najagciej ograniczony jest do kadry kierowniczej i przew
dziany jest dla zaledwie 2-5% pracownikéw firmy.

10.Kwalifikacja i wiaczenie pracownika do programu odbywa goprzez
wskazanie przelmnego, ponadprzedny wynik oceny okresowej i wy-
kazany poziom realizacji celéw.
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11.Zdefiniowanie pracownika jako ,talent” oznacza: ymddualmg $ciezke
rozwoju i kariery, dodatkowe szkolenia, warsztatgaching lub studia
podyplomowe.

12.Wystepuje zdecydowana przewaga pozytywnych efektow wpoaenia

procesu zarglzania talentami nad skutkami negatywnymi.

13.Wskaznik ROI procesu zagrzania talentami szacowany jest na podsta-

wie oceny efektéw biznesowych aganych przez zespoty uczestrjce
w programie, jak rowniena podstawie fatwigi obsadzania kluczowych
stanowisk.

14.Niewiele firm posiada strategbudowania wizerunku pracodawcy atrak-

cyjnego dla szczegdlnie utalentowanych oséb.

15.Nieliczne organizacje opracowaly formalne procedyslanowania

sukcesiji.

16.Polscy menezkrowie nadal nie gs przygotowani do indywidualnego

prowadzenia pracownika, regularnych spéatkaonitorowania progresu,
jak rowniez podejmowania roli mentora lub coacha.

Nowoczesne zagdzanie talentami wymaga przede wszystkim radykalnej
przebudowy sposobu rgnia, ktére uwzgidni czynnik kultury organizacyjnej,
odgrywapcy we wspélczesnym biznesie niezwykle istotole. W przypadku
firm, ktore ch@ konkurowa& na rynkach krajowych i redzynarodowych, do-
strzezenie wymiaru kulturowego w zagdzaniu jest pierwszym krokiem we wia-
sciwym kierunku. Tworzc kulture organizacyja wspierajca zaradzanie talen-
tami, warto sobie &wiadomi, ze powinna ona ewoluowawnraz ze zmieniaf
cym sk otoczeniem, zachowaniami konkurencji, zmiegagini sk postawami
i oczekiwaniami zatrudnionych. Nie ma jednego modalltury organizacyjnej,
ktory zawsze w kalych warunkach otoczenia i niezatee od specyfiki firmy
tworzytby idealne warunki dla rozwoju talentow.

5. Zakonczenie

Analiza literatury oraz przedstawionych w $ge raportdbw pozwala na
stwierdzenieze szczegolnie utalentowani pracownicy stsig podstawy funk-
cjonowania organizacji dziatggych w burzliwym otoczeniu gospodarki XXI
wieku. Talent jest dla kalej organizacji niezmnym zrédtem rozwoju, gdy
tworzy on silne fundamenty walki konkurencyjnegrstwic zrodto innowacyj-
nych i kreatywnych rozwian.

Celem skutecznego programu zgzania talentami jest wykorzystanie po-
tencjatu najbardziej utalentowanych pracownikow.r@¢dnie i realizacja takie-
go programu ma istotne znaczenie w ksztaltowarzygatej kondycji i rozwoju
calej organizacji. Proces zadzania talentami jest szczegdlniezwam aspek-
tem w dobie powtarzagych sé kryzyséw gospodarczych. Wprawdzie zaiza-
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nie talentami wjze skt z kosztami, ale wniesiony wkiady stanowi inwestycj
przysztych okreséw. Bowiem dobrze przygotowany razdny proces zaeriza-
nia wyjatkowymi pracownikami mge w rezultacie uksztattowataki kapitat
ludzki, ktory stanie i zabezpieczeniem przyszé organizacji. Std tez walka

o talenty nabiera wymiaru strategicznego,astae nie tylko dodatkowym, ale
takze koniecznym elementem zachowania organizacyjnégalentowanych
ludzi motywup i zatrzymuj w firmie: silna kultura organizacyjna, atrakcyjna
wizja przyszidci, jasno sformutowana strategia, skuteczne sysyenrskazywa-
nia informacji, dobre relacje z przenymi, okazywanie uznania za dobrze wy-
konary prag, mazliwosci rozwoju zawodowego, atrakcyjne wynagrodzenie ora
mozliwosci wyboru dodatkowyckwiadcze pozaptacowych.

Trudno jednak nie zwrd€iuwagi na faktze trend ten jest w Polsce relatyw-
nie mtody. Jego niedojrzaid sprawia,ze organizacje, szczegolnie te na terenie
Polski, mag do przebycia diugdrog; i czeka je wielki sprawdzian wytrwaid,
cierpliwosci i umiejetnosci podejmowania trafnych decyzji. Muszi¢ one jesz-
cze duo nauczy, ale na ich korz¢ przemawia madiwos¢ czerpania wiedzy
z dawiadczé swoich médzynarodowych konkurentow.
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Talent management as an integral component
of the organizational culture

SUMMERY

The uncertainty and complexity of the external emwvinent, especially competitive, makes
talent management is a necessity, but also a dgalldt requires a commitment primarily senior
management. In order to attract and retain tatettté company it is necessary to develop a talent-
ed workforce management strategy, which shouldusetd the company's strategy. Talent man-
agement can become a distinguishing feature ofdh@pany, provided that it will ensure the effec-
tiveness of the process. To get it to be true mby to attract talent, but also to ensure that the
conditions for the systematic development and impneent. Cultural aspects have a very large
impact on the implementation of projects in thédfief talent management. The problem of adapta-
tion to the existing talent organizational cultumay create the feeling of a lack of job satisfacttio
and lead to frustration. Hence it is important tatch the two variables: the psychological charac-
teristics of the employee and the "personalitythaf company. Companies should take appropriate
protective measures at the stage of acquiring ttalem the process of recruiting talent
is worth checking whether the employee will be abldit into the existing organizational culture
and values of the company are close to him, andhehéts objectives aligned with the organiza-
tion's objectives.





