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Wprowadzenie

Gospodarka (GOW) oparta na wiedzy jest z pewnoscig idea, w ktorej wie-
dza jest elementem kluczowym, a przede wszystkim motorem przemian spotecz-
no-ekonomicznych, prowadzacych do rozwoju gospodarczego panstw'. Zrodtem
wiedzy jest w tej idei cztowiek 1 zwigzany z nim szeroko ujmowany kapitat ludz-
ki. Tym samym GOW jest modelem, ktdrego: ,,gtowne postulaty i spostrzezenia
majg charakter kulturowy, dotycza bowiem kapitatu ludzkiego. Kapitat ten budo-
wany jest przez rodzing, srodowisko, wzbogacony przez szkole i system norm,
a dopiero w dojrzatej formie dostepny jest gospodarce. Tam moze by¢ rozwinigty
i wykorzystany, badz sttamszony i zamordowany’?. W koncepcji GOW mamy
zatem do czynienia nie z gospodarka, ktorej konkurencyjnos¢ wynika z niskich
kosztow produkcji, lecz gospodarka w sposob celowy i efektywny zwiekszajaca
produktywnos$¢, opartg na swiadomie budowanym kapitale ludzkim?.

Spoteczenstwo wiedzy wyksztatcito si¢ podczas ery postindustrialnej, zwa-
nej tez poprzemystowa lub informacyjng. Charakteryzuje si¢ rozwojem techno-
logii, wiedzy, informacji oraz ustug. Dominuje tu informacja, a cechami takiego
spoteczenstwa sg: wytwarzanie informacji (masowy charakter generowanych
informacji, masowe zapotrzebowanie na informacje i masowy sposob ich wyko-

' M. Niklewicz-Pijaczyfiska, M. Wachowska, Wiedza-kapital-ludzki-innowacje, Wroctaw
2012, http://www.bibliotekacyfrowa.pl/Content/38633/Wiedza kapital ludzki innowacje.pdf
[21.01.2015].

2 R. Galar, Gospodarka oparta na wiedzy — szes¢ watpliwosci, [w:] Gospodarka oparta na
wiedzy. Perspektywy Banku Swiatowego w Polsce, red. A. Kuklinski, Wyd. KBN, Warszawa 2003,
s. 308.

3 M. Niklewicz-Pijaczynska, M. Wachowska, Wiedza-kapital-ludzki-innowacje, Wroctaw
2012, http://www.bibliotekacyfrowa.pl/Content/38633/Wiedza kapital ludzki innowacje.pdf
[21.01.2015].
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rzystywania, przechowywanie informacji (techniczne mozliwosci gromadzenia
1 nieograniczonego magazynowania informacji oraz opracowywanie technologii
i standardow umozliwiajacych m.in. ujednolicony opis i wymian¢ informacji),
przekazywanie informacji (przekazywanie informacji bez wzglgdu na czas i prze-
strzen), pobieranie informacji (mozliwos¢ odbierania informacji przez wszyst-
kich zainteresowanych) oraz komercyjne wykorzystywanie informacji*. Wiedza
1 informacja mogg zosta¢ w spoteczenstwie wiedzy uznane za dwie podstawowe
wartosci kapitatu ludzkiego, ktore powinny by¢ w organizacjach rozwijane. Cen-
no$¢ tych niematerialnych i intelektualnych dobr zauwazaja organizacje noszace
miano uczacych sie.

Organizacja uczgca si¢ jest to taka organizacja, ktora w sposob szybki two-
rzy, pozyskuje i przekazuje wiedz¢®. Na obecnym etapie rozwoju zwraca si¢
uwage na brak zasad kierujacych praktyka zarzadzania organizacjami uczacymi
si¢ oraz na brak narzedzi, ktorymi mozna byloby zmierzy¢ poziom kompetencji
i stopnia uczenia si¢. Organizacja uczaca si¢ wymaga od swoich pracownikow
samodoskonalenia si¢ w celu przeksztatcenia siebie oraz otoczenia, w ktorym
dziata. Termin organizacji uczacej si¢, pochodzi miedzy innymi z polskiego thu-
maczenia ksigzki Petera Senge pt. Pigta Dyscyplina. Specjalista ten okreslit, ze
organizacje powinny sta¢ si¢ miejscami, w ktorych ludzie moga zaczaé realizo-
waé swoje najwyzsze aspiracje. MOWi o rozwijaniu zaangazowania pracownika,
nie ulegtosci, o budowaniu wspolnych wizji, nie o narzucaniu sformutowane;j
misji z gory, o efektywnym uzgadnianiu celéw indywidualnych i organizacji.
Organizacja uczaca si¢ moze zosta¢ uznana réwniez za tak zwang organizacje
zarzadzajacg talentami lub powinna przyja¢ modele, ktore pozwola nie tylko na
stworzenie statusu organizacji uczacej si¢, ale rOwniez organizacji zarzadzajacej
talentami.

Rozwoj spoleczno-gospodarczy, niezaleznie od specyfiki danego panstwa,
zawsze wigze si¢ z perspektywa zmian w roznych dziedzinach zycia zaréwno
spoteczenstwa, jak 1 organizacji. Zmieniajg si¢ sposoby funkcjonowania réznych
sfer dzialalno$ci cztowieka, stan struktur spotecznych, pojawiajg si¢ nowe roz-
wigzania techniczne i technologiczne oraz metody zarzgdzania®. Taka nowa me-
toda zarzadzania jest zarzadzanie talentami.

Okazuje si¢, ze ekonomiczna i produkcyjna sita wspotczesnych organizacji
uzalezniona jest od ich intelektualnych zdolnosci, a warto$¢ wigkszosci produk-

4 I.S. Nowak, Spoleczenstwo informacyjne — geneza i definicje, http://www.silesia.org.pl/
upload/Nowak Jerzy Spoleczenstwo informacyjne-geneza i definicje.pdf [21.01.2015].

5 D.A. Garvin, Building a Learning Organization, Harvard Business School Press, Boston
1998, s. 51.

¢ J. Baruk, Zarzqdzanie wiedzq i innowacjami, Wyd. Adam Marszatek, Torun 2006, s 42.
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tow zalezy od aktywow opartych na wiedzy’. W ten sposob dochodzi do sytuacji
ze firmy nie tylko daza do podwyzszania kwalifikacji catej kadry pracowniczej
poprzez jej ciagle edukowanie, poddawanie procesom coachingowym itp., ale
rowniez zauwazaja to, iz za klucz sukcesu uznaje si¢ utalentowanych pracow-
nikow, ktorzy sa ,,zarowno zrodlem dziatan o strategicznym znaczeniu dla orga-
nizacji, jak i wyznacznikiem konkurencyjnosci przedsigbiorstw w gospodarcze

opartej na wiedzy”™.

»1alent” i ,zarzadzanie talentem” — ujecie terminologiczne

Kapitat ludzki jako najwazniejszy aspekt dzisiejszego funkcjonowania or-
ganizacji zawiera w sobie pojecie: ,,talent. Pojecie to wywodzi si¢ od greckiego
okreslenia rownowagi — téAdvtov’™. Definicja tego stowa wedlug Stownika jezzy-
ka polskiego, PWN 1, to: wybitne uzdolnienie do czegos. Stowo wybitne zastapic
mozna slowem szczegdlne, co nie zmienia znaczenia tego pojecia. Wielu specja-
listow sformutowato wlasna definicje pojecia talentu. Kazde z nich po wnikliwej
analizie mozna uzna¢ za trafne, czyli rzetelnie skonstruowane i w odpowiedni
sposob przekazane do uzytku naukowego.

Talent to ,,Zdolnosci ogolne: ponadprzecietny potencjat intelektualny. Zdol-
nosci kierunkowe: sprawnos$ci odnoszace si¢ do specyficznych obszaréw funk-
cjonowania. Czynnik niezwigzany z mysleniem: motywacja, dojrzato$¢ emocjo-
nalna, odporno$¢ psychiczna.”!'. Za talent uwaza si¢ ,,Ponadprzecigtne zdolnosci:
og6lne zdolnosci (podwyzszony potencjat intelektualny) zdolnosci specyficzne
(dotyczace konkretnych dziedzin), zaangazowanie w prace: wytrwatos¢, praco-
wito$¢, dyscypling wewnetrzng, fascynacje realizowanymi zadaniami, sktonno$¢
do poswigcen, tworczo$¢: oryginalnosé, pltynnos¢ i gigtkos¢ myslenia, podejmo-
wanie nowych i niekonwencjonalnych problemdw, otwarto$¢ na wieloznacznosé
i niepewno$¢, podejmowanie ryzyka, wrazliwo$¢ i bogata emocjonalno$¢™'?. Sta-
nistawa Borkowska, ktora przedstawita talent jako okreslenie dotyczace pracow-
nikéw, twierdzi: ,,Pracownicy kreatywni, przedsigbiorczy, o wysokim potencjale
rozwojowym, ktorzy stanowi¢ bedg dzwignie wzrostu wartosci firm”!*. Bogusz

7 Ibidem.

8 A. Pocztowski, Zarzqdzanie talentami w organizacjach, Wolters Kluwer Polska, Krakow
2008, s. 15.

° W. Kopalinski, Stownik wyrazéw obcych, PWN, Warszawa, 1985, s. 416.

10 Sjp.pwn.pl/szukaj/talent.html [30.06.2016].

1 B. Balewski, A. Janowski, Spofeczna odpowiedzialnosé¢ biznesu, a zarzqdzanie talentami,
http://www.balewski.pl/33/n_72/spoleczna_odpowiedzialnosc_biznesu, a_zarzadzanie_talentami
[18.01.2015].

12K. Koécianiuk, ~Sciezka do  sukcesu, http://prezi.com/gbay7paotsjg/untitled-prezi/,
[18.01.2015].

3P, Pietrasik, Wybrane koncepcje i metody zarzadzania, http://docs4.chomikuj.
pl/1701463224,PL,0,0,wyklad-14.doc [18.01.2015].
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Mikuta okreslit talent jako ,,Szczegolnie uzdolnieni pracownicy wiedzy, posia-
dajacy wyjatkowe umiejetnosci i bardzo wysoki potencjal rozwojowy, a takze
przyjmujacy postawe zaangazowania w pracy. Czesto osoby te dodatkowo posia-
daja wybitne osiggni¢cia”!*. Inaczej definiuja talent Agata Kaczmarska i Lukasz
Sienkiewicz uwazajac, ze utalentowani pracownicy to ,,0soby posiadajace klu-
czowe umieje¢tnosei, zdolnosci, a nawet dar”'>. Inni badacze dodaja, ze to ,,0s0-
by o nieprzecig¢tnej inteligencji. Ich pomysty, wiedza i umiejetnosci gwarantuja
wytworzenie nieproporcjonalnie duzej wartosci z udostgpnionych im przez firme
zasobow”'¢,

,Osoby o wybitnym potencjale, posiadajace wysoki poziom pozadanych
przez organizacj¢ kompetencji mozna nazwac z jej punktu widzenia talentami”"’
— tak definiuje znaczenie tego pojecia Tadeusz Listwan, zawierajac w swoim
sformutowaniu wszystkie powyzsze stwierdzenia dotyczace tego pojecia.

Pojecie zarzadzania talentami (talent management) pojawito si¢ w latach
90. XX wieku wraz ze sformutowaniem: wojna o talenty'®. Podejscie to zrodzi-
o si¢ na bazie koncepcji zapoczatkowanej w Stanach Zjednoczonych jeszcze
w latach 80. ubiegtego wicku. Juz wtedy zasoby ludzkie zaczgto traktowac jako
aktywa oraz kapitat intelektualny przedsicbiorstwa. Zauwazono, iz inwestowanie
w rozw0j pracownikow, formowanie okreslonej struktury zatrudnienia oraz kon-
stelacji cech personelu pozwala na kreowanie przewagi konkurencyjnej wzgle-
dem innym podmiotoéw gospodarczych'®.

Zarzadzanie talentami (ZT) wymienia si¢ wsrdd najwazniejszych $wiato-
wych trendow, ktore beda wplywac na polityke rozwoju zasobow ludzkich w naj-
blizszych latach. Tendencja ta widoczna jest rowniez w Polsce, czego rezultatem
jest podkreslanie potrzeby tworzenia specjalnych programow rozwoju dla pra-
cownikow o najwigkszym potencjale. Zarzadzanie talentami, obok zarzadzania
efektywnos$cig oraz wspierania rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym a 0sobi-

4 Mikuta B., Organizacje oparte na wiedzy, Wyd. AE, Krakow 2006, s. 172.

5 A. Kaczmarska, L. Sienkiewicz, Identyfikacja i pomiar talentu w organizacji, Wyd. IPiSS,
Warszawa, 2005, s. 53.

16 M. Morawski, B. Mikula Zarzgdzanie talentami. Podstawowe procesy i wytyczne tworzenia
systemu, https://www.ipiss.com.pl/wpcontent/uploads/downloads/2012/11/m_morawski b _mikula
7zl 3-4-2009.pdf [18.01.2015].

7 T. Listwan, Zarzgdzanie talentami — wyzwanie wspolczesnych organizacji, http://www.
wiedzainfo.pl/wyklady/105/zarzadzanie talentami wyzwanie wspolczesnych organizacji.html,
[19.01.2015].

8 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa 2007, s. 28.

Y T. Listwan, Zarzgdzanie talentami — wyzwanie wspolczesnych organizacji, http://www.
wiedzainfo.pl/wyklady/105/zarzadzanie talentami_wyzwanie wspolczesnych organizacji.html
[19.01.2015].
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stym, uznaje si¢ za jedno z trzech gtownych wyzwan strategicznego zarzadzania
zasobami ludzkimi (ZZ1)>.

Punktem widzenia wartym przytoczenia jest okreslenie talentu jako predyspo-
zycji osoby o szczegdlnych uzdolnieniach. Definicja raportu The Conference Bard
brzmi: talent to pracownik, ktory w sposob szczegolny wplywa na wzrost wartosci
firmy i wyroznia sie wyzszym, niz przecietny pracownik w organizacji, potencjatem
do dalszego rozwoju oraz sprawowania wyzszych funkcji menedzerskich®'.

Joseph Renzulli przedstawit nastgpujaca strukture talentu:

TALENT
Twérczosé Zaangaiowanie w prace
- oryginalnos¢ g po—
- ptynnosc i gietkos¢ myslenia " :ytm'?fosc o dqzet‘mu do celu
- otwartos¢ na wieloznacznosc i = CY>CYP 1_na ewheLrzna
—— - pracowitosc
W v PRI, > —wvtrzvmafoéé -
i i 3 » 4 _ sktonnoé¢ do poswiecen
- wrazliwos¢ i bogata emocjonal-+ : : 15 ]
et 3 ; -wiarawe wiasne mozliwosci
X ¢ - fascynacja realizowanymi za-

- podejmowanie nowych i niekon-

wencjonalnych problemow :" g

o
Ponadprzecietne zdolnosci

- 0golne zdolnosci — podwyzszony potencjat intelektualny
- zdolnosci specyficzne — dotyczace konkretnych dziedzin

Rysunek 1. Struktura talentu

Zrodto: S. Steinerowska, Zarzqdzanie talentami jako czynnik sukcesu organizacji XXI wieku, http://
www.konferencja.edu.pl/Files/ConfXV/Reports/PDF/Steinerowska%20Sylwia%20-%20
Zarzadzanie%?20talentami%?20jak0%20czynnik%?20sukcesu%?20organizacji%20XX1%20

wieku.pdf [19.01.2015]%.

20 J. Tabor, Rozwdj organizacji uczqcej si¢ a zarzqdzanie talentami, http://www.e-mentor.edu.
pl/artykul/index/numer/24/id/538 [21.01.2015].

2 Raport powstal we wspolpracy stowarzyszenia The Conference Board z firmg House of Skills.
Badanie trwato w okresie od lipca do wrzesnia 2006 roku. Wzi¢to w nim udziat 300 dyrektorow
personalnych najwigkszych przedsiebiorstw (wg ,,Listy 500 Rzeczpospolitej”).

22 S. Steinerowska, Zarzgdzanie talentami jako czynnik sukcesu organizacji XXI wieku,
http://www.konferencja.edu.pl/Files/ConfXV/Reports/PDF/Steinerowska%20Sylwia%20-%20
Zarzadzanie%?20talentami%?20jako%?20czynnik%?20sukcesu%20organizacji%20XX1%20wieku.
pdf [19.01.2015].

130



tukasz Brzezinski, Zarzgdzanie talentami w organizacji

Powyzszy schemat (rys. 1) przedstawia cechy, z ktorych sktada sie talent.
Podane cechy powinny charakteryzowa¢ uzdolniong osobg. Osoba chcaca rozwi-
ng¢ swoj talent musi by¢ wytrwata w swoich dziataniach, brak dyscypliny i pra-
cowitosci spowoduje zanikanie talentu. Takie jednostki wyrozniajace si¢ nad-
przecietng inteligencja sa zdolne do kreatywnego mys$lenia. Bez odpowiednich
wlasciwosci nie miatyby motywacji do odnalezienia swojego talentu a zarazem
do pracowania nad rozwijaniem go.

Wedtug Tadeusza Listwana zarzadzanie talentami to ,,zbidr dziatan odno-
szacych si¢ do 0s6b wybitnie uzdolnionych, podejmowanych z zamiarem ich
rozwoju i sprawnosci oraz osiggania celd6w organizacji. Caty ten zbior aktywno-
$ci mozna podzieli¢, zgodnie z cyklem organizacyjnym oraz ujeciem organizacji
jako systemu otwartego, na dzialania zwiazane z wejsciem do organizacji, przej-
Sciem oraz wyj$ciem”?, Natomiast Stanistawa Borkowska uwaza, ze zarzadzanie
talentami to ,,proces, ktory prowadzi¢ bedzie do identyfikowania i pozyskiwania
talentow w dostosowaniu do strategii organizacji, ich utrzymania, motywowania
do osiagania jak najlepszych efektow oraz do rozwoju korzystnego dla firmy i ta-
lentow”*. Zrzadzanie talentami ,,to zarzadzanie pracownikami w taki sposob, by
mieli poczucie cigglego rozwoju zawodowego 1 samorealizacji oraz jak najlepiej
wykorzystywali w pracy swoje naturalne uzdolnienia i preferencje. Zarzadzanie
talentami polega na umiejetno$ci rozpoznania silnych stron kazdego z pracowni-
koéw oraz umiejetnosci dobrego dopasowania obszarow odpowiedzialno$ci oraz
zlecanych zadan do talentow poszczegdlnych cztonkéw zespotu. Zarzadzanie
talentami to ciggta dbalos¢ o realizacje celow rozwojowych oraz biznesowych
kazdego z pracownikow”?. Istotg zarzadzania talentami jest ,,zbior dziatan od-
noszacych si¢ do osoéb wybitnie uzdolnionych, podejmowanych z zamiarem ich
rozwoju i sprawnosci oraz osiggania celow organizacji. Caly ten zbidr aktyw-
nosci mozna podzieli¢, zgodnie z cyklem organizacyjnym oraz uj¢ciem orga-
nizacji jako systemu otwartego, na dziatania zwigzane z wejsciem do organiza-
Cji, przejsciem oraz wyjsciem™. Zarzadzanie talentami ,,polega na umiejetnosci
rozpoznania silnych stron kazdego z pracownikdéw oraz umiej¢tnosci dobrego
dopasowywania obszaréw odpowiedzialno$ci oraz zlecanych zadan do talentow

2 T, Listwan, Zarzqdzanie talentami — wyzwanie wspolczesnych organizacji, http://www.
wiedzainfo.pl/wyklady/105/zarzadzanie talentami_wyzwanie wspolczesnych organizacji.html
[19.01.2015].

24 S. Borkowska, Zarzqd-zanie talentami, Wyd. IPiSS, Warszawa, 2005, s. 117.

3 B. Balewski, Zarzgdzanie talentami w przedsigbiorstwach powstalych wskutek restruktu-
ryzacji wielkopolskich firm z branzy wydobywczo-energetycznej, http://www.balewski.pl/33/n_68/
zarzadzanie talentami w_przedsiebiorstwach powstalych wskutek restrukturyzacji_wielkopol-
skich firm z branzy wydobywczo-energetycznej [19.01.2015].

20 B. Balewski, Zarzqdzanie talentami w przedsigbiorstwach...
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poszczegdlnych czlonkow zespotu. Celem Zarzadzania talentami jest przycig-
gniecie i zatrzymanie najlepszych pracownikow. Potwierdzajg to badania stowa-
rzyszenia Conference Board i firmy House of Skills — 94% ankietowanych w gru-
pie polskich dyrektoréw personalnych, twierdzi, ze proces zarzadzania talentami
zyska w najblizszych latach na znaczeniu™?’.

Popyt na talenty

Zarzadzaniem talentami ,,zainteresowano si¢ w USA na skutek braku za-
stepcow menadzerdw, wyspecjalizowanej kadry pracownikow odchodzacych na
emeryture. Dlatego tez kadry zarzadzajace wdrozyty koncepcje zorientowang na
talenty, ktore miaty rozwing¢ oraz nada¢ $wiezosci ich organizacjom”?,

Przyczynito si¢ do tego kilka czynnikéw, ktore doprowadzity do rywalizacji
o najlepszych, a w konsekwencji do wyodrgbnienia si¢ koncepcji zarzadzania
talentami:

,Czynniki demograficzne: spadajgca liczba urodzen i niedobor podazy
specjalistow, przy jednoczesnym zwigkszaniu si¢ liczby pracownikow
w wieku emerytalnym.

*  Przeksztalcenie si¢ ery przemyslowej w informacyjna, ktorej podstawe
stanowi kapital ludzki, w tym pracownicy wiedzy. Zmiana w podejsciu
strategicznym do zasobow i traktowanie kapitatu ludzkiego jako zrodta
przewagi konkurencyjnej prowadzi do zainteresowania pozyskaniem
1 zatrzymaniem 0sOb o najwyzszym potencjale.

* Globalizacja, a zarazem wzrastajaca mobilnos¢ kadr wymuszajaca wigk-
sza konkurencje wsrod wykwalifikowanych specjalistow”?.

Gospodarka XXI wieku jest w gtdéwnej mierze oparta na wiedzy. Wiedza
staje si¢ jednym z priorytetowych czynnikow produkcji, jest Sci§le zwigzana
z rozwojem technologii informacyjnej i komunikacyjnej, jak rowniez jest zro-
dtem konkurencyjnosci organizacji i elementem decydujacym o jej zdolnosci do
innowacji*’. Czynnik ten zastapit miejsce dotychczasowych, tradycyjnych Zrodet
warto$ci w strategiach konkurowania®', a zarzgdzanie wiedza i umiejetnos¢ gro-

27 Artykut zostat zaprezentowany na IV ogdlnopolskiej konferencji z cyklu Wspolczesne
zjawiska w gospodarce w dniach 21-22 listopada 2008 r. na Wydziale Nauk Ekonomicznych
i Zarzadzania Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu.

28 ]J. Tabor, Zarzqdzanie talentami jako funkcja strategicznego zarzqdzania zasobami ludzkimi,
http://www.cren.pl/uploaded-files/18_tabor.pdf [19.01.2014].

2 Tamze.

% B. Buchelt, Rosngce znaczenie talentéow w gospodarce, [wW:] Zarzqdzanie talentami
w organizacjach, red. A. Pocztowski, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2008, s. 42.

31 A. Herman, Kilka refleksji na temat nowych zrédel wzrostu wartosci przedsigbiorstwa, [w:]
Wspolczesne zrodia wartosci przedsigbiorstwa, red. B. Dobiegata-Korona, A. Herman, Wyd. Difin,
Warszawa 2006, s. 37.
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madzenia kapitatu intelektualnego wyznaczyty droge w wyscigu konkurencyjnym
wérod organizaciji*?. Wiedza zawarta w ksigzkach, bankach danych, programach
komputerowych jest tylko informacja. Dopiero cztowiek nadaje jej znaczenia
przenoszac, tworzac, doskonalac i wykorzystujac ja w praktyce — twierdzi Peter
F. Drucker®. W ten sposob mozna przejs¢ do dwoch porzadkow. Starego, w kto-
rym wiedza nie dominowata i nie byla traktowana jako najwazniejszy element
kapitatu ludzkiego oraz nowego, w ktorym dominuje wiedza i pracownik wiedzy
oraz organizacje uczace si¢ i zarzgdzanie talentami. Ed Michaels podsumowat
obraz zmian, wyrézniajac cechy charakterystyczne ,,starej rzeczywistos$ci” oraz
stanu obecnego, koncentrujgc si¢ na aspektach, ktére powodujg zwiekszenie roli
0s0b szczegoblnie utalentowanych w organizacjach.

Tabela 1. ,,Stara i nowa rzeczywisto$¢” w dobie walki o talenty.

wotara rzeczywistos¢” »Nowa rzeczywistos¢”
Ludzie potrzebuja firm. Firmy potrzebuja ludzi.
Maszyny, kapitat i lokalizacja Utalentowani ludzie stanowig
to przewagi konkurencyjne. przewagi konkurencyjne.
Posiadanie lepszych talentow Posiadanie lepszych talentow
wyrdznia. ogromnie wyroznia.
Stanowiska to rzadkie dobro. Talenty to rzadkie dobro.
Pracownicy sg lojalni i Ludzie sg mobilni, a ich
stanowiska sg bezpieczne. zaangazowanie krotkoterminowe.
Ludzie akceptuja standardowy pakiet, Ludzie zadaja duzo wigce;.
ktory si¢ im oferuje.

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

W nowej rzeczywistos$ci znaczaco zmieniajg si¢ wartosci danych elemen-
tow. Dawniej ludzie potrzebowali firm, aby znalez¢ Zzrodto utrzymania, podczas
gdy obecnie to pracodawcy muszg stara¢ si¢ zaoferowac jak najlepsze warunki,
aby utalentowani kandydaci wybrali ich przedsi¢biorstwo. Talenty, w migjsce
maszyn, kapitatu i lokalizacji stajg si¢ najwigksza przewaga konkurencyjng fir-
my. Posiadanie talentéw ogromnie wyrdznia na rynku, lecz cechg charaktery-
styczng nowej rzeczywistosci jest rowniez to, ze osoby te sa niezwykle mobilne
i na pracodawcy spoczywa obowigzek dbania o nie, gdyz w przeciwnej sytuacji
moga zmieni¢ miejsce pracy na takie, ktore oferuje im potencjalnie lepsze wa-

32 W.M. Grudzewski, I.K. Hejduk, Systemy zarzqdzania wiedzqg warunkiem wzrostu wartosci
Sfirmy, [w:] Wspélczesne zZrodla wartosci przedsigbiorstwa..., s. 21.
3 PF. Drucker, Mysli przewodnie Drucker, MT Biznes, Warszawa 2002, s. 55.
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runki rozwoju*. Beata Buchelt uznaje, ze do walki o talenty przyczynity sie na-
stepujace zjawiska:
»przejscie spoteczenstwa i gospodarki z ery przemystowej na informacyjna,
— deficyt talentow w skali lokalnej i globalne;j,
— zmiany demograficzne w krajach wysoko rozwinietych oraz mobilno$¢ kapi-
tatu ludzkiego™.

Agata Kaczmarska i Lukasz Sienkiewicz wyznaczyli szczegotowe czynni-
ki, ktore powoduja che¢ wdrazania programu zarzadzania talentami w organiza-
cjach:

— chec¢ zwigkszenia efektywnosci calej organizacji,

— mozliwosci pozyskiwania utalentowanych pracownikéw na zewnetrznym
rynku pracy,

— potrzeba wewngtrznego rozwoju grupy sukcesorow,

— potrzeba budowania zaangazowania i lojalno$ci os6b o wysokim potencjale
w stosunku do organizacji,

— efektywnos¢ procesu szkoleniowego,

— rozszerzenie wachlarza narzedzi motywacyjnych?®.

Dlaczego organizacje wdrazaja w zycie zarzadzanie talentami i ,,walczg o ta-
lenty”? Wedtug Agaty Kaczmarskiej i Lukasza Sienkiewicza organizacje wcielaja
w zycie zarzadzanie talentami, gdyz chca zwigkszy¢ efektywno$¢ oraz wydajnosc¢
calej organizacji, majg mozliwo$¢ pozyskania utalentowanych pracownikéw na
zewngtrznym rynku pracy, posiadaja potrzebe wewnetrznego rozwoju grupy suk-
cesoréw oraz zbudowania lojalno$ci i zaangazowania 0sob o wysokim potencjale
w stosunku do organizacji, a takze daza do efektywnosci procesu szkoleniowe-
go 1 rozszerzenia wachlarza narzedzi motywacyjnych?’. Podobnie uwaza Beata
Buchelt, ktora: ,,uznaje powyzsze czynniki za wewnatrzorganizacyjne i podkre-
$la znaczaca rolg przestanek pozaorganizacyjnych, do ktorych zalicza: przejscie
spoteczenstwa i1 gospodarki z ery przemystowej na informacyjng, zmiany demo-
graficzne w krajach wysoko rozwinietych oraz mobilno$¢ kapitatu ludzkiego™®.
Z kolei Mieczystaw Morawski, Bogusz Mikuta okreslaja przyczyny wdrazania
zarzadzania talentami nastepujaco: ,,zdolnos¢ do konkurowania w gospodarce
opartej na wiedzy zalezy od odpowiedniej jakosci posiadanej wiedzy, ktorej no-

3% J. Tabor, Rozwdj organizacji uczqcej si¢ a zarzqdzanie talentami, http://www.e-mentor.edu.
pl/artykul/index/numer/24/id/538 [21.01.2015].

3 B. Buchelt, Rosngce znaczenie talentéow w gospodarce, [w:] Zarzgdzanie talentami
w organizacjach, red. A. Pocztowski, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2008, s. 27.

% A. Kaczmarska, L. Sienkiewicz, Identyfikacja i pomiar talentu w organizacjach, [w:]
Zarzgdzanie talentami, red. S. Borkowska, Wyd. IPiSS, Warszawa 2005, s. 20.

37 Ibidem, s. 56.

38 B. Buchelt, Strategiczne aspekty zarzqdzania talentami, Wolters Kluwer, Warszawa 2008,
s. 63.
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$nikiem sg utalentowani pracownicy; kluczowe kompetencje przedsigbiorstwa sg
tworzone przede wszystkim przez wybitnych pracownikow; ros$nie zapotrzebo-
wanie na wybitnych pracownikow, taczacych profesjonalizm z kreatywnoscia;
rosngca mobilnos¢ pracownikow, tatwos¢ przemieszczania si¢ miedzy rynkami
pracy, szczego6lnie specjalistéw o wysokich kompetencjach, zmusza do zasto-
sowania nowych programéw personalnych dopasowanych do potrzeb, aspiracji
i oczekiwan tych pracownikow, koszty pozyskiwania takich pracownikéw sg co-
raz wyzsze, wzrastaja wskazniki ptynnos$ci w tej grupie pracownikow’,

Wprowadzenie do organizacji systemu zarzadzania talentami wigze si¢
z koniecznos$cig uruchomienia dodatkowych proceséw podnoszenia kwalifikacji.
Wyszukanie odpowiednich szkolen, tworzenie zespotow pracujacych wspodlnie
nad rozwigzaniem konkretnego problemu, wspoétpraca z uczelniami wyzszymi
w zakresie tworzenia programéw zwigkszania kompetencji talentow — te wszyst-
kie aspekty, niezb¢dne do rozwoju talentdw, przyczyniajg si¢ rowniez do pro-
pagowania kultury uczenia si¢ wsrdd innych pracownikow. Wspomniano juz,
ze czesto w firmach — dla potrzeb wdrozenia systemu zarzadzania talentami —
tworzy si¢ nowe stanowisko osoby odpowiedzialnej za wyszukiwanie i rozwoj
talentow (lub tez takie zadania dodaje si¢ do kompetencji departamentu kadr).
Osoba ta dziata jak katalizator i uruchamia w organizacji dodatkowy potencjat
(nierzadko dotad us$piony) — wspiera dzialy personalne w tworzeniu (w miejsce
pojedynczych szkolen organizowanych ad hoc) catosciowych programow, ktore
nastawione sg na zdobywanie kluczowych kompetencji; oceny pracownicze staja
si¢ istotnym elementem kwalifikacji do programu dla talentow; wyszukuje si¢
1 motywuje kolejne osoby do podnoszenia swoich kwalifikacji i wskazuje im
sciezke dalszego ksztatcenia w celu poprawy wynikow. Jakkolwiek nie wszy-
scy zostajg wigczeni do programu rozwoju talentdw, to jednak dokonuje si¢ tym
samym zmiany cato$ciowych proceséw uczenia si¢ przedsicbiorstwa — wlasnie
w kierunku organizacji uczacej sie®.

Procesy sktadowe systemu zarzadzania talentami to: wejscie (poszukiwanie
talentow), przejscie (transformacja) oraz wyjscie (odejscie z firmy). W pierw-
szym chodzi o zdobywanie wybitnych jednostek, ktore wabione sg przez renome
firmy (marke, wizerunek). Sposobem na uzyskanie dobrych pracownikow jest
zatrudnianie juz sprawdzonych np. stazystow, praktykantéw. Mozna okresli¢, ze
przeszli oni prerekrutacje i sprawdzono ich umiejetnosci. Oczywiscie ten etap nie
dotyczy tylko nowo przyjetych pracownikéw. Organizacja musi stworzy¢ wa-
runki do diagnozowania, sprawdzania umiejetnosci zatrudnionych juz pracowni-
kéw, bowiem zdarza si¢ i tak, ze nie zauwazono dotad ich talentéw. Po odkryciu

3 Ibidem.
40 J. Tabor, Rozwdj organizacji uczqcej si¢ a zarzqdzanie talentami, http://www.e-mentor.edu.
plVartykul/index/numer/24/id/538 [21.01.2015].
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talentéw, przedsigbiorstwo powinno wytyczy¢ okreslong $ciezke kariery oraz
inwestowac¢ w rozwoj tych pracownikow. Natomiast sprawdzanie zdolnosci i po-
staw odbywa si¢ za pomocg testow, analiz osobowosci oraz obserwacji podczas
wykonywania codziennych czynno$ci. W taki sposob utalentowany pracownik
zostanie odkryty. Drugim szczeblem procesu jest przejs$cie, czyli transformacja
dotyczaca pracownikoéw zatrudnionych w organizacji. Oddziatuje ona na ich ta-
lenty, a mianowicie na pracownika posiadajgcego talent poprzez realizacj¢ celow
i programow rozwojowych, tj. szkolenia, awanse, mobilizacje do aktywnoS$ci
i rozwoju, co sprawia, ze pracownik bardziej angazuje si¢ w pracg i podnosi swo-
ja odpowiedzialno$¢. Jest to etap szukania i tworzenia nowych lideréw. Zmianie
podlegaja umiejetnosci oraz wiedza. Pracownicy muszg przejs¢ takie etapy, jak:

1. Doskonalenie — ma na celu rozwijanie talentu pracownika. Dziatanie po-
winno charakteryzowaé si¢ czynnym udziatem zainteresowanego. Plan
dziatania powinien by¢ okreslony w planie kariery i rozwoju organizacji.

2. Samodoskonalenie — polega na indywidualnej realizacji wtasnego planu
rozwoju pracownika utalentowanego, w czym pomaga organizacja po-
przez gry kierownicze oraz symulacje. Odmiennym sposobem rozwoju
cech osobowych oraz podnoszenia kwalifikacji techniczno-specjalistycz-
nych moga by¢ staze, asystentura, zastepstwa czy ogélnie — pelnienie
funkcji zawodowych.

3. Podejmowanie decyzji — stosuje si¢ rozne gry kierownicze i symula-
cje, co zwigksza odpowiedzialnos¢ oraz utatwia podejmowanie decyzji
w przysztosci.

4. Podnoszenie kwalifikacji interpersonalnych — odnosi si¢ do rozwoju cech
osobowych. Sprawdza si¢ dziatanie w grupie, przewodzenie jej, dziatanie
w sytuacji konfliktowej oraz zadaniowe;j.

5. Przemieszczenia i awanse — pierwsze dotyczg zmiany na probg niedo-
tyczaca wladzy, drugie natomiast zmian¢ statusu wywierania wigkszego
wplywu na wladz¢ w organizacji. Zarowno w pierwszym, jak i w drugim
etapie chodzi o zdobycie doswiadczenia.

Nalezy podkresli¢, ze realizacja tej strategii dotyczy osoby, ktora chce si¢
realizowac, czerpac satysfakcje z pracy, ktdra jest zmotywowana oraz — co si¢
z tym wigze, dostaje wysokie wynagrodzenie.

Trzecim i ostatnim szczeblem jest wyjscie, czyli zakonczenie wspolpracy
z firma. Najczesciej jego przyczyng jest zbyt mate inwestowanie w pracownika,
jak 1 zta praktyka oraz nie do$¢ dobre motywowanie tegoz pracownika. Samo
odejscie jest naturalnym procesem, bywa nawet pozadane z obu stron. Taki pra-
cownik po zwolnieniu si¢ nie bedzie dtugo bezrobotnym, gdyz jest bardzo duze
zapotrzebowanie na utalentowanych pracownikow. Znaczny odsetek zwolnien
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spowodowany jest nieusatysfakcjonowanymi standardami firmy z zakresu awan-
sowania pracownikow, jak i braku mozliwosci rozwoju?!.

Pracodawcy, ktorzy chea, aby ich najlepsi pracownicy byli jeszcze bardziej
efektywni, powinni zarzadza¢ nimi, wykorzystujac narzedzia analityczne, a nie
intuicje i wyczucie.

Szes¢ technik analitycznych, ktére mozna stosowaé do zarzadzania perso-
nelem, to:

1. Gromadzenie danych na temat kapitatu ludzkiego, to czgsé zintegrowa-
nej, ogdlnofirmowej bazy danych dotyczaca wydajnosci poszczegdlnych
0s0b 1 zawierajgca dane odnoszace si¢ do catego przedsicbiorstwa, takie
jak liczba zatrudnionych, wykorzystywanie pracownikéw dorywczych,
poziom rotacji i rekrutacja kadr.

2. Analiza danych kadrowych stuzaca do zbierania i segregowania danych
na temat personelu wedlug oddziatow i piondéw funkcyjnych, pozwala
zestawia¢ informacje o wydajnosci poszczegolnych osob, takie jak in-
dywidualne osiggnigcia w podstawowym zakresie odpowiedzialno$ci
z miernikami proceso6w kadrowych typu koszt i czas oraz z miernikami
wynikowymi, do ktorych nalezg zaangazowanie pracownikéw i ich rota-
cja.

3. Analiza inwestycji w kapital ludzki pomaga przedsigbiorstwu zrozumie¢,
jakie dziatania majg najwigkszy wpltyw na jego wyniki biznesowe.

4. Prognozy kadrowe obejmujg analizy rotacji personelu, planéw sukcesji
i danych na temat szans biznesowych. Opracowuje si¢ je, aby wykrywac
potencjalne braki lub nadmiar najwazniejszych zdolnosci na dtugo przed
momentem ich wystgpienia.

5. Model wartosci utalentowanych pracownikoéw umozliwia poszukiwanie
odpowiedzi na pytanie ,,Co sktania pracownikow do pozostania w naszej
firmie?”. Stosujac metody analityczne, mozna obliczy¢, co osoby zatrud-
nione w przedsiebiorstwie cenig sobie najbardziej, a nastgpnie stworzy¢
model, ktéry poprawi wskazniki utrzymania kadr.

4 M. Morawski, B. Mikula, Zarzgdzanie talentami. Podstawowe procesy i wytyczne tworzenia
systemu,  https://www.ipiss.com.pl/wpcontent/uploads/downloads/2012/11/  m_morawski b
mikula_zzl 3-4-2009.pdf, artykut zostat zaprezentowany na I'V ogdlnopolskiej konferencji z cyklu
Wspotczesne zjawiska w gospodarce w 2008 r. na Wydziale Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania
Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu [stan z dnia 18.01.2015]; B. Balewski, Zarzgdzanie
talentami w  przedsigbiorstwach powstalych wskutek restrukturyzacji wielkopolskich firm
z branzy wydobywczo-energetycznej, http://www.balewski.pl/33/n_68/zarzadzanie talentami w_
przedsiebiorstwach powstalych wskutek restrukturyzacji wielkopolskich firm z branzy
wydobywczo-energetycznej [19.01.2015].
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6. Lancuch dostaw talentow pomaga na biezgco podejmowac decyzje doty-
czgce potrzeb kadrowych®.

Najlepsze firmy postrzegaja swoich pracownikéw nie tylko jako jednostki
ludzkie, ale tez jako bogate zrédto danych o zbiorowosci, dzigki czemu mene-
dzerowie mogg podejmowac lepsze decyzje kadrowe. Firmy, ktore wykorzystuja
dane do pogtebiania wiedzy na temat kapitatu ludzkiego, juz teraz dysponuja
trudng do skopiowania przewaga konkurencyjng®. Organizacje takie uzna¢ moz-
na za organizacje uczace si¢, ktore tworzg Gospodarke Oparta na Wiedzy, a ich
pracownikdéw uznaé mozna za pracownikow wiedzy.

Utalentowany pracownik

Pojgciem pracownika wiedzy okresla si¢ osoby wysoko wyksztalcone, ma-
jace ukonczone dwa fakultety, posiadajace nie tylko wiedze ,,mickka”, ale tez
z zakresu technologii, aby od poczatku moc oceni¢ praktyczno$é nowego roz-
wigzania, nowego produktu*. Wnikliwe badania pojecia pracownika wiedzy
doprowadzito do powstawania list, spisow zawodow czy dziedzin, ktére auto-
matycznie powigzane bylyby z pracownikami wiedzy*. Thomas H. Davenport
do pracownikow wiedzy zalicza pracownikdéw wyspecjalizowanych w nastepu-
jacych dziedzinach: zarzadzanie, operacje biznesowe i finansowe, informatyka
i nauki matematyczne, architektura i inzynieria, nauki przyrodnicze i spoteczne,
prawo, medycyna i opieka zdrowotna, ustugi socjalne, edukacja, szkolenia i bi-
bliotekarstwo*.

Wielu specjalistow wyroznia rézne kryteria dotyczace pracownika wiedzy.
Peter F. Drucker méwi, ze: osoby te stosujg teoretyczng i analityczng wiedzg,
nabyta przez formalng edukacje, dla rozwoju nowych produktow lub ustug.
Inny badacz twierdzi, ze to specjalisci, menedzerowie wyzszego szczebla, per-
sonel techniczny, naukowy, inzynierowie. Th. Davenport dodaje, ze reprezen-
tuja wysoki poziom wiedzy specjalistycznej, wyksztatcenia lub do$wiadczenia,
a do najwazniejszych celow ich pracy nalezy tworzenie, rozpowszechnianie Iub
praktyczne wykorzystywanie wiedzy; zarabiaja na zycie my$leniem. Mieczystaw
Morawski twierdzi, ze pracownicy wiedzy to wyspecjalizowani w swojej profe-
sji, posiadajacy unikalne kompetencje, dobrze poinformowani, aktywni i odpo-

# T.H. Davenport, J. Harris, J. Shapiro, Wiedza o pracownikach jako broh konkurencyjna,
Harvard Business Review Polska, 2011, s. 97-100.

4 Ibidem, s. 101.

** W.M. Grudzewski, I. Hejduk, Zarzgdzanie technologiczne wyzwaniem XXI wieku, Przeglad
Organizacji 2000, nr 11, s. 7.

# T. Kowalski, Pojecie i cechy pracownika wiedzy, http://www.bibliotekacyfrowa.pl/Con-
tent/38452/013.pdf [21.01.2015].

4 T. Kowalski, Pojecie i cechy pracownika wiedzy, ...
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wiedzialni, Swiadomi swej roli i wlasnej wartosci pracownicy. Elzbieta Skrzy-

pek dodaje, posiadaja umiejetnosci fachowe, kompetencje interpersonalne oraz

unikalne kompetencje, ktorych wykorzystanie kreuje wartos¢ dodang zawarta

w nowoczesnych produktach i technologiach; tworza, przechowuja, wykorzystu-

ja i upowszechniaja wiedze i informacje?’.

Pracownikami wiedzy staja si¢ zatem ci pracownicy, ktorzy czesto dla po-
lepszenia swoich kompetencji uczestniczg w ré6znego rodzajach kursach, szkole-
niach, ciggle podwyzszajac swojg warto$¢ na rynku pracy. Dodatkowa edukacja
staje si¢ istotng czegscig pracy danej jednostki, wykazujac prawidtowos$¢ méwigca
o tym, iz czlowiek zyjacy w spoteczenstwie informacyjnym powinien przeksztat-
ca¢ si¢ w pracownika wiedzy, a wspieraé w tej $ciezce rozwoju powinni praco-
dawcy i instytucje panstwowe. Pracownikami wiedzy sa wigc osoby z talentami.
Efekty wdrozenia programéw zarzadzania talentami i wykorzystania wiedzy po-
kazuja, iz jest to wazny element w procesie budowania przewagi konkurencyjne;j.
Efektami pozytywnymi sa:

— budowanie bazy pracownikéw o wysokich kompetencjach, zaangazowanych
w kluczowe projekty, duzo szybciej wchodzacych w nowe obowigzki;

— zabezpieczenie przyszlosci firmy, przygotowanie przysziej kadry zarzadzaja-
cej;

— lojalnos¢, oddanie firmie, wicksza motywacja, zaangazowanie i lepsze wyni-
ki 0s6b wytonionych w ramach programu;

— obnizenie kosztow rekrutacyjnych (obsadzanie stanowisk menedzerskich
wewnetrznymi talentami, brak koniecznos$ci przeprowadzania zewngtrznych
projektow rekrutacyjnych);

— wigksza otwarto$¢ pracownikdéw na uczenie si¢, Swiadomo$¢ wiasnych bra-
kow 1 potrzeb, komunikowanie ich przetozonym;

— wewnetrzny networking, powstanie dobrze wspodtpracujacych zespoldw, na-
turalna wymiana informacji miedzy r6éznymi strukturami organizacji*.

Do negatywnych efektow mozna zaliczy¢:

— wysoki koszt programu, koniecznos¢ przeznaczenia dodatkowego budzetu;

— ryzyko podkupienia najlepszych, dodatkowo doinwestowanych 0sob przez
konkurencijg;

— niezadowolenie pracownikéw niewyrdznionych w ramach procesu®.

47 Ibidem.

K. Glowacka-Stewart, M. Majcherczyk, Zarzqdzanie talentami: Wyzwania, trendy, przyktady
rozwigzan, Raport Badawczy E-0011-06-RR, The Conference Board, 2006; www.conference-
board.org/pdf fee/raport zarzadzanietalentami.pdf [21.01.2015].

4 Ibidem.
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Podsumowanie

Artykul miat na celu odpowiedzie¢ na postawione na poczatku tekstu py-
tania problemowe: Czy warto zarzadza¢ talentami we wspolczesnej organiza-
cji? Czy zarzadzanie talentami przynosi korzysci pracodawcom i pracownikom?
Co sktania organizacje do wdrozenia zarzadzania talentami? Teza postawiona
w artykule, iz — zarzadzanie talentami to istotny element wchodzacy w strukture
administrowania nowoczesnymi organizacjami, przyczyniajacy si¢ do jej suk-
cesu — oparta zostata w gldéwnej mierze na teoretycznych rozwazaniach, ktore
z pewnos$cia wymagaja glebszej analizy w postaci badan empirycznych. Warto
zauwazyc¢, ze koncepcja zarzadzania talentami nie jest juz traktowana jako nowo-
czesny trend, stosowany jedynie przez miedzynarodowe korporacje. Koncepcja
ta przeksztalcita si¢ do postaci programéw wdrazanych juz w wielu organiza-
cjach w Polsce. Konieczne jest to, aby przetrwac i rozwija¢ si¢ na wymagaja-
cym rynku XXI wieku. Najwartosciowszym elementem kapitatu ludzkiego jest
wiedza i talenty, dzigki ktorym firmy moga uzyska¢ duza przewage na rynku.
Kapitatem organizacji, ktory przyczynia si¢ do wzrostu jej konkurencyjnosci, jest
zatem koncepcja zarzadzania talentami.

Wdrozenie zarzadzania talentami powoduje wzmocnienie kadry i podnie-
sienie poziomu kompetencji, a takze prestizu organizacji. Istotny aspekt bedacy
skutkiem zarzadzania talentami to dziatania idgce ku zmianie w kierunku dziele-
nia si¢ wiedza. Organizacje modyfikuja si¢ do form, w ktoérych podnoszenie kwa-
lifikacji swoich pracownikow jest procesem stalym. Edukowanie pracownikow
wiedzy, pracownikow z talentem przebiega w roznych etapach, ale czgsto zawie-
ra w sobie nastepujace dziatania: pracownik wysytany jest na cykle szkolen i kur-
sOw, na studia podyplomowe, wyjazdy studyjne, konsultacje, kierowany do pracy
w grupach (uczenie si¢ nieformalne). Doprowadza to w rezultacie do stworzenia
silnej kadry i podniesienia poziomu kompetencji, a takze prestizu organizacji, co
przektada si¢ na podniesienie jej efektywnosci i zwigkszenia budzetu.

XXI wiek to wiek gospodarki opartej na wiedzy, globalizacji, dostepu do
ogromnych zasobow informacji oraz rosngcej konkurencyjnosci. Wszystkie
przedsigbiorstwa, ktore pragna preznie si¢ rozwija¢, musza wprowadzaé systemy
podnoszenia kompetencji swoich pracownikdéw. Pracownicy wiedzy, organiza-
cje uczace si¢ i organizacje zarzadzajace talentami to nowy obowigzujacy model
ekonomiczno-gospodarczy. Przemiany i wprowadzanie takich proceséw maja
ogromne znaczenie w ksztaltowaniu przysztej kondycji gospodarki $wiatowej
i krajowe;j.
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Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie tematyki zwigzanej z za-
rzadzaniem talentami w organizacjach. W pracy przyjeto teze, iz zarzadzanie ta-
lentami to istotny element wchodzacy w strukturg administrowania nowoczesny-
mi organizacjami, przyczyniajacy si¢ do ich sukcesu.

Talent management in organizations

Summary

The purpose of this article is to present the issues related to talent man-
agement in organizations operating in today’s economic and social conditions.
The article suggests the hypothesis, that talent management is an important ele-
ment of administration of modern organizations, leading to their success.



