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Wprowadzenie

Przedsigbiorcy zrozumieli, ze nadeszta pora traktowania ludzi w kategorii
aktywow organizacji. Mimo ze pojecie ,kapitat ludzki” zyskalo na znaczeniu
i zwigkszyl si¢ poziom inwestowania w pracownikow, to nie wszystkie firmy
potrafig trafnie, a przede wszystkim trwale budowa¢ swoje zespoty, a przeciez to
one odgrywaja wazng role w budowaniu przewagi konkurencyjnej przedsigbior-
stwa. Dzialania firm sg czgsto krotkotrwate, jednorazowe i niespdjne ze strategia
organizacji. Sa one powodowane niejednokrotnie pojedynczymi wydarzeniami
lub sytuacjami na rynku pracy, zamiast by¢ polityka personalng wbudowang na
state w kulture organizacyjng przedsiebiorstwa. Organizacja potrzebuje przeciez
pracownikow w kazdej sytuacji. Pytanie tylko, o ktérego pracownika nalezy
zabiegac najbardziej? Czy wszystkich nalezy traktowac¢ tak samo? Co zrobi¢, aby
wiasciwie dobiera¢ zespot i jakie warunki nalezy zapewni¢ pracownikom, aby na
dtuzej zostali w organizacji?

Na proces zarzadzania talentami sktadajg si¢: przyciaganie, zatrzymywanie,
motywowanie i rozwijanie uzdolnionych pracownikoéw zgodnie z potrzebami
organizacji'. Jest ono takze okreslane jako zbior dziatan obejmujacych pozyski-
wanie i rozw0j 0sob o ponadprzecigtnym potencjale.

' A. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wolters Kluwer Polska, Krakow 2007,
s. 354.
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1. Pozyskiwanie talentow

Pozyskiwanie talentow ma za zadanie zwigkszy¢ warto$¢ kapitatu ludz-
kiego organizacji, co bezposrednio wplywa na wzrost efektywnos$ci, przewage
konkurencyjna?® i jest jednym z najwazniejszych elementéw strategii zarzadza-
nia talentami. Mozna wyr6zni¢ dwa zrodta pozyskiwania talentow: wewnetrzne
i zewngtrzne. Pierwsze oznacza wylanianie talentow sposrod juz zatrudnionych
pracownikéw, drugie — poszukiwanie nowych, wybitnych osobowos$ci poza orga-
nizacja. Korzystniejsze dla firmy jest wylonienie talentu sposrod jej cztonkow?.
Najczesciej odbywa si¢ to przez wskazanie przez przetozonego, jednak czasem
firmy pozwalajg pracownikom na tak zwane samozgloszenie. Kazda ,,nomi-
nacja” musi by¢ bardzo szczegdtowo przeanalizowana. Bierze si¢ pod uwage
analize¢ wynikéw, badanie Assessment Center, wywiady kompetencyjne, oceny
dokonywane metoda 360° czy rozmowy kwalifikacyjne z kadra zarzadzajaca®.
Utalentowani pracownicy najczgsciej sa wskazywani przez swoich przetozonych
(78% firm). Rownie czgsto wytania sie ich podczas okresowych ocen kompeten-
cyjnych (74%) i okresowych ocen osigganych wynikow (59%)°. Kiedy nie uda si¢
zakwalifikowaé do grona talentow nikogo sposrod zatrudnionych oséb, ,,nalezy
poszerzy¢ pule talentow poprzez pozyskiwanie ich z zewnatrz™. Trzeba przepro-
wadzi¢ wlasciwg selekcje’, podczas ktorej konieczne jest wykorzystanie znacznie
wigcej narzedzi i zwrdocenie uwagi nie tylko na kompetencje, ale przede wszyst-
kim na potencjat, ktorym dysponuje kandydat®. Zaleca si¢ oparcie selekcji na tak
zwanej macierzy poszukiwania talentow, zawierajacej zbioér wymiernych i niewy-
miernych elementéw, ktore potaczone tworza obraz jednostki z duzym prawdopo-
dobienstwem zdolnej osigga¢ oczekiwane rezultaty. Tworzac t¢ macierz, nalezy
jednak skupi¢ sie na pozadanych cechach, a nie jak w tradycyjnym modelu na
opracowaniu opisu stanowiska. Niektore elementy macierzy podlegaja obiektyw-

2 A. Pocztowski, Pozyskiwanie utalentowanych pracownikéw, w: Zarzqdzanie talentami w or-
ganizacji, red. A. Pocztowski, Oficyna Wolters Kluwer Business, Krakéw 2008, s. 99.

3 T. Davis, M. Cutt, N. Flynn, P. Mowl, S. Orme, Koncepcja zarzqdzania talentami, w: Ewalu-
acja talentu, red. T. Davis, Oficyna Wolters Kluwer Business, Warszawa 2010, s. 19-20.

4 A. Kopera, Zarzqdzanie talentami w praktyce, ,,portfel.pl” 2011, nr 6, s. 61.

5 A. Jarostawska, Doceni¢ talenty, ,,Personel i Zarzadzanie” 2011, nr 1, s. 32-37, na podstawie
Raport HRM Partners SA, Badanie praktyki zarzqdzania talentami w Polsce — czyli jak efektywnie
identyfikowac, rozwijaé i utrzymywac talenty w firmie, 2010.

¢ T. Davis, M. Cutt, N. Flynn, P. Mowl, S. Orme, dz.cyt., s. 22.

7 Tamze, s. 20.

8 A. Pocztowski, dz.cyt., s. 98.
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nej ocenie (jak doswiadczenie, profil czy kwalifikacje), niektore jednak mozna
oceni¢ tylko subiektywnie, opierajac si¢ na wlasnym odczuciu’.

Tabela 1
Macierz poszukiwania talentow
Elementy wymierne Elementy niewymierne
(mozna mierzy¢ obiektywnie) (mozna oceni¢ subiektywnie)
Dos$wiadczenie Specjalizacja
(dotychczasowe doswiadczenia zawodowe (wymagany zakres wiedzy, np. znajomos¢
poszukiwanego kandydata) branzy, wskazanej technologii, ale takze

pewne cechy osobowos$ci: umiejetnos¢ radze-
nia sobie ze zmiang)

Profil Potencjat
(np. kreatywno$¢, zdolnos¢ do pracy pod (docelowy poziom odpowiedzialnosci,
presja czasu, ambicja czy energiczno$cé) do ktorego powinien dazy¢ kandydat)
Kwalifikacje Kwantyfikacja
(wyksztatcenie, kwalifikacje zawodowe, (poziom trudnosci dziatan i rezultatow, kto-
certyfikaty, znajomos¢ jezykow obeych) rym kandydat powinien sprostac, np. umie-

jetno$¢ wprowadzenia na rynek nowego
produktu badz wprowadzenie nowej spotki)

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie T. Davis, M. Cutt, N. Flynn, P. Mowl, S. Orme, dz.cyt.,
s. 20-22.

Pozyskanie utalentowanych pracownikow jest coraz wigkszym wyzwa-
niem. Na rynku pracy czesto wystepuje niedostatek odpowiednich kandydatow,
gotowych podja¢ nowe wyzwania zawodowe w momencie, kiedy firma ma taka
potrzebe. Dodatkowym utrudnieniem jest fakt, ze osoba okreslona jako talent
w danej organizacji czgsto podlega szczegélnym praktykom motywacyjnym,
ktore sprawiaja, ze nie poszukuje aktywnie nowej pracy. Do werbowania wybit-
nych pracownikéw wykorzystuje si¢ wigc nieco odmienne metody i techniki.
Przede wszystkim dotyczg one sposobdéw dotarcia do potencjalnych kandydatéw
zdefiniowanych jako potencjalny talent!®. Odchodzi si¢ od publikacji ogloszen
w prasie czy Internecie. Najwieksze efekty przynosi technika poszukiwan bezpo-
$rednich, polegajaca na pozyskaniu kandydatow legitymujacych si¢ ciekawymi
osiagnigciami u innych pracodawcow. Wraz z rozwojem zastosowania tej metody
upowszechnity si¢ ustugi doradcze zwigzane z procesem wylawiana pracownikow
o wysokim potencjale, tak zwany direct serach'' czy headhunting. Sa to metody

° T. Davis, M. Cutt, N. Flynn, P. Mowl, S. Orme, dz.cyt., s. 20.
10 A. Pocztowski, dz.cyt., s. 103—104.
" Tamze.
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rekrutacji pozwalajace pozyska¢ wartosciowych pracownikdéw bezposrednio
z rynku pracy'?. Zadanie to nie nalezy do najtatwiejszych, gdyz pracownicy ci nie
szukaja pracy, lecz wrgcz odwrotnie — to praca ich tropi. Nim jednak towca talen-
tow przystapi do dzialania, musi bardzo precyzyjnie ustali¢, jaka igte i w ktorym
stogu siana ma znalez¢'.

tu znajduje si¢

Jaka prace
docelowy kandydat

pracownik
wykonuje dobrze?

Jakiej pracy Jaka praca
potrzebuje sprawia rado$¢
firma? pracownikowi?

Rysunek 1. Obszar, w ktorym powinna by¢ prowadzona rekrutacja i selekcja talentu

Zrédto: T. Ingram, Zarzgdzanie talentami. Teoria dla praktyki zarzqdzania zasobami ludzkimi,
PWE, Warszawa 2011, s. 57.

Docelowy kandydat znajduje si¢ w miejscu przecigcia trzech obszarow:
pracy wykonywanej przez pracownika dobrze, pracy sprawiajacej mu przyjem-
no$¢ oraz pracy poszukiwanej przez firme. Jesli firma znajdzie pracownika,
ktorego predyspozycje (czyli to, co robi dobrze) oraz zainteresowania (czyli to,
co sprawia mu przyjemnos¢) beda zgodne z tym, co firma potrzebuje w danym
momencie, a dodatkowo uda sie spowodowa¢, ze kandydat ten przyjmie oferte
pracy w danej firmie, mozna uznaé, ze organizacja ta pozyskata talent. Nie mozna
przy tym zapomnie¢ o obowiazku odpowiedniej staranno$ci 0osob rekrutujacych,
ktérych zadaniem jest nie tylko zidentyfikowa¢ potencjal, ale takze zacheci¢ go
do zmiany pracy'*.

12 K. Sikorska, Headhunting — mozliwosci i zagrozenia, http://hrstandard.pl/2010/06/23/head-
hunting-%E2%80%93-mozliwosci-i-zagrozenia/, opubl. 23.06.2010, dostep 17.02.2012.

13 P. Pacula, Headhunting: daj si¢ ztapaé towcy glow, http://menstream.pl/wiadomosci-kariera/
headhunting-daj-sie-zlapac-lowcy-glow,0,649763.html, opubl. 30.07.2010, dostep 17.02.2012.

4 T. Ingram, dz.cyt., s. 57.



Strategia pozyskiwania talentow katalizatorem przedsigbiorczosci 397

Inne kroki, jakie organizacja powinna podjaé, aby doj$¢ do wylonienia kan-
dydata najbardziej dopasowanego do potrzeb firmy przedstawiono na rysunku 2.
Nie musi to jednak oznacza¢, ze kandydat ten bedzie najlepszy?>.

Stworzenie profilu stanowiska pracy

Uzycie najlepszych zrodet i metod rekrutacji
w celu znalezienia dobrych kandydatow

Zaproszenie wybranych osob na rozmowe kwalifikacyjna

Stworzenie i prowadzenie efektywnego procesu rekrutacyjnego

Wybdr najlepszych kandydatow i sprawdzenie ich referencji

Ztozenie oferty pracy najodpowiedniejszemu kandydatowi

Podpisanie umowy o prace i przedstawienie
dalszego przebiegu sytuacji

Rysunek 2. Model pozyskiwania wyjatkowych pracownikow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie T. Ingram, dz.cyt., s. 58-59.

M. Armstrong zwraca uwage na konieczno$¢ stworzenia organizacji bedacej
»pracodawca z wyboru”, czyli takiej, w ktorej ludzie beda chcieli si¢ zatrudni¢
i w niej pozosta¢. Z punktu widzenia pracownika, warto pracowa¢ w firmie, ktora
oferuje duze mozliwo$ci rozwoju, szkolenia, awanse oraz stabilnos$¢ zatrudnienia.
Nie bez znaczenia jest fakt takiej organizacji pracy, ktora nie zakloca rownowagi
migdzy zyciem osobistym a zawodowym. Utalentowani pracownicy zwracaja
takze uwage na potencjalng mozliwos¢ podniesienia wlasnej renomy w trakcie
przysztego poszukiwania pracy przez mozliwos¢ wylegitymowania si¢ praca
w organizacji o takiej marce. Aby zyska¢ miano pracodawcy z wyboru, nalezy
jednak najpierw zadba¢ o swoj wizerunek'®. Ludzie utalentowani kieruja si¢ ku

15 Tamze, s. 58-59.
¢ M. Armstrong, dz.cyt., s. 355-356.
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wybitnym organizacjom — takim, ktore potrafig im zapewni¢ sprzyjajace warunki
pracy, czyli nie tylko atrakcyjne wynagrodzenie, swobode dziatania czy mozliwo-
$ci rozwoju, ale takze, a moze przede wszystkim prestiz, szacunek i stawe.

T. Oleksyn twierdzi, ze organizacja ,,posiadajaca dobre walory jako praco-
dawca bedzie Sciggata uzdolnionych pracownikow jak magnes zelazne szpilki™'’.
Wyscig o utalentowanych pracownikow moga wygrac tylko te przedsigbiorstwa,
ktore ciesza si¢ nieposzlakowang opinig wsrdd bytych i obecnych pracownikow.
Niesamowita marka to taka, ktora uwalnia potencjat swoich pracownikdéw i umie-
jetnie angazuje klientow w czynienie wyzszego dobra. W organizacji takiej widzi
duza site. Zaznacza przy tym, ze misja firmy musi by¢ czyms, z czym pracownicy
mogga si¢ identyfikowac. Powinna rowniez by¢ inspirujgca i dawac poczucie nobi-
litacji, dumy oraz godno$ci tym, ktorzy tam pracuja'®.

Wyznaczanie celow strategicznego rozwoju talentow i oczekiwanych korzysci

skojarzenia g image —» atrakcyjno$é
E z marka
tozsamos$¢
organizacyjna \ . - -
wierno$é produktywnos¢
marce pracownikow
B kultura /
L . .
organizacyjna

Rysunek 3. Istota kreowania wizerunku pracodawcy na rynku pracy

Zrodio: T. Ingram, dz.cyt., s. 61.

Pracodawcy, szczegdlnie ci wigksi, przescigaja si¢ w dzialaniach maja-
cych za zadanie kreowanie pozytywnego wizerunku potencjalnego pracodawcy
(employer branding). Jest to obecnie jedno z gldwnych zadan stawianych przed
HR w firmach ". Koncepcja ta polega na zintegrowaniu marketingu z zarzadza-
niem zasobami ludzkimi i jest oparta na trzech filarach: kulturze organizacyjnej,

17 T. Oleksyn, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji, Oficyna Wolters Kluwer Business,

Warszawa, 2008, s. 175.

18 A. Majcherek, Sifa marki, ,,Personel i Zarzadzanie” 2011, nr 10, s. 13.

1 A. Kuchto, Profesjonalna e-rekrutacja i komunikacja z kandydatami skutecznym narzedziem
employer branding 'u, http://employerbrandingclub.com/Profesjonalna-e-rekrutacja-i-komunikacja-
z-kandydatami-skutecznym-narzedziem-Employer-Branding-u.html, dostep 17.02.2012.
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tozsamosci organizacyjnej oraz skojarzeniach z marka. Istot¢ tworzenia wize-
runku pracodawcy na rynku pracy przedstawiono na rysunku 3?°. Wazne jednak,
aby pamigtac, ze na ksztalt wizerunku firmy wptywajg zaré6wno opinie aktualnie
zatrudnionych osob, jak i emocje opinii publicznej?'.

Employer branding nie jest typowa strategia pozyskiwania utalentowanych
pracownikéw, ma jednak ogromny wptyw na zarzadzanie zasobami ludzkimi we
wspotczesnej organizacji. Sktada si¢ z dwoch wzajemnie uzupetniajacych sie du-
goterminowych planoéw:

a) usprawnienia dotychczasowego systemu zarzadzania zasobami ludzkimi;

b) promocji stosowanych przez firm¢ dobrych praktyk, ktére sa skutkiem

tego usprawnienia®.

Teoretycznie kazda organizacja moze przyja¢ inne zatozenie. Dla jednych
bedzie wazne, aby by¢ postrzeganym jako organizacja uczciwa, dziatajaca zgod-
nie z przepisami prawa, natomiast dla innych celem moze by¢ zbudowanie zgranej
i lojalnej grupy pracownikow realizujacych si¢ w pracy zespotowej. Okreslenie
celow budowania kampanii jest uwazane za drogowskaz dla osob realizujacych
dziatania w jej zakresie i usprawiedliwia jej celowos¢ przed pracownikami®.

Doktadnego zdefiniowania wymaga takze grupa docelowa dziatan wizerun-
kowych, czyli identyfikacja oséb, do ktérych firma chce dotrze¢ z informacja
o solidnosci organizacji i jej atrybutach. Konieczne jest takze doktadne okreslenie
potrzeb i oczekiwan przedsigbiorstwa wobec poszukiwanych pracownikow. Na tej
podstawie budowana jest strategia dotarcia do sprecyzowanej grupy odbiorcow,
wybor srodkdéw komunikacji lub kanatéw przekazu®.

Dla wielu organizacji stato si¢ jasne, ze zdolno$¢ do pozyskania i utrzy-
mania talentow jest decydujaca dla sukcesu biznesowego, a marka pracodawcy
— dla aktywnosci biznesowej®. Aby to osiagna¢, przedsigbiorca powinien, najlepiej
jak potrafi, przyciagaé, szkoli¢ i inspirowac utalentowanych pracownikow, a takze
tworzy¢ kulture organizacyjna sprawiajaca, ze beda oni czuli, Ze to, co robig, ma
sens. Wptlynie to na poczucie dumy i zadowolenia z tego, co robia i z kim pracujg?®.

2 T. Ingram, dz.cyt., s. 63.

21 A. Adamus-Matuszynska, Jak budowaé wizerunek firmy-pracodawcy?, ,Marketing w Prakty-
ce” 2007, nr 12, s. 91.

22 ]. Kotzian, Testowanie marki, ,,Personel i Zarzadzanie” 2012, nr 2, s. 12.
3 A. Adamus-Matuszynska, dz.cyt., s. 92.
2 Tamze, s. 93.
% J. Kotzian, dz.cyt., s. 12.

% A. Majcherek, dz.cyt., s. 14.
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Analiza obecnego wizerunku pracodawcy

Zdefiniowanie celu kampanii wizerunkowe;j
i grupy docelowej naszych dziatan

Opracowanie strategii budowania
kampanii wizerunkowej pracodawcy

Planowanie i realizacja kampanii wizerunkowej
na podstawie poprzednich analiz i zalozen

Sprawdzenie skutecznosci zaplanowanej kampanii,
ewentualne modyfikacje dla osiagnigcia lepszych wynikoéw

Rysunek 4. Model budowania wizerunku firmy

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie A. Adamus-Matuszynska, dz.cyt., s. 93.

Dzialania nie moga by¢ prowadzone jednak doraznie, musza wynika¢ z dlugo-
trwalej strategii firmy i wplata¢ si¢ w kultur¢ organizacyjng przedsi¢biorstwa.
Powinny takze by¢ determinantg przysztych celoéw i strategii pracodawcy 2.

2. Utrzymywanie talentow w organizacji

Jedna z najgorszych rzeczy, jaka moze przydarzyc¢ si¢ organizacji, jest utrata
pracownika, w ktorego tak wiele zainwestowano?. Inwestycja w pracownika roz-
poczyna si¢ juz na etapie budowania i prowadzenia procesu jego przyciggania do
organizacji, a nastepnie skupia si¢ na wszystkich dziataniach majacych za zada-
nie zatrzymanie najlepszych ludzi w firmie. Nie wystarczy samo zdiagnozowanie
talentu, trzeba jeszcze zaplanowac jego dalsza karierg i Sciezki rozwoju. Uwaza
si¢, ze najwazniejszymi obszarami odpowiedzialnymi za utrzymanie pracowni-
kow sg bowiem selekcja, rozwo6j i odpowiednie motywowanie.

27 A. Adamus-Matuszynska, dz.cyt., s. 91-93.
2 E. Maliszewska, Zarzqdzanie talentami — rozwazania praktyka, w: Zarzgdzanie talentami, red.
S. Borkowska, IPiSS, Warszawa 2005, s. 21.
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W zwigzku z przekonaniem, ze utalentowani pracownicy w szczegdlny spo-
sob przyczyniaja sie¢ do wzrostu wartosci rynkowej firmy, przed menedzerami
stoi trudne zadanie zatrzymania ich w organizacji. Wymaga to aktywnego oddzia-
lywania organizacji na przebieg procesu zarzadzania talentami, utozsamianego
z odnoszacym si¢ do jednostek wybitnie uzdolnionych zbiorem dziatan, pode;j-
mowanych z zamiarem ich rozwoju, z jednoczesnym zapewnieniem realizacji
celow organizacji®’. Jak wynika z The Conference Bard, potrzeba zapobiegania
odejsciom utalentowanych osob jest dzi§ najwazniejsza przestanke wprowadzania
programow zarzadzania talentami. Na rysunku 5 pokazano przyczyny zarzadza-
nia wybitnymi pracownikami’.

50 ~
42 39
40
%07 24 24
20
10
0
zapobieganie cheé potrzeba lidera  chg¢ inwesto-
odejsciom przyciagnigcia  do przeprowa- wania tylko

najcenniejszych  najlepszych dzenia zmiany ~ w najlepszych
pracownikdw  pracownikdw  organizacyjnej  pracownikow
Rysunek 5. Przestanki wprowadzenia procesu zarzadzania talentami (%)

Zrodto: opracowanie na podstawie K. Glowacka-Stewart, M. Majcherczyk, dz.cyt., s. 10.

Utrzymanie utalentowanych jednostek w organizacji wymaga starannie
opracowanej strategii oraz konsekwencji w realizowaniu zadan HR. Do zatrzy-
mania najbardziej wartosciowych pracownikow konieczna jest pelna wspotpraca
1 odpowiedni dialog z nimi. Wazna jest takze analiza fluktuacji (ptynnosci) kadr,
w celu poznania przyczyn odej$¢ pracownikow z firmy?! i stworzenia sposobéw
zapobiegania temu zjawisku w przysztosci.

» T. Ingram, dz.cyt., s. 85.

30 K. Glowacka-Stewart, M. Majcherczyk, Raport badawczy zarzgdzanie talentami: wyzwania,
trendy, przyktady rozwigzan, The Conference Board, Warszawa 2006, s. 10.

31 M. Karwinski, Retencja pracownikow utalentowanych, w: Zarzqdzanie talentami w organiza-
¢ji, red. A. Pocztowski, Oficyna Wolters Kluwer Business, Krakow 2008, s. 121-124.
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W okresie wzmozonej rywalizacji o najlepszych pracownikow organizacje
powinny wdraza¢ catosciowe, zintegrowane procesy rozwojowe, skladajace sie
ze szkolen potgczonych z innymi, innowacyjnymi formami zdobywania i prze-
kazywania poznanych ,,madrosci”. Ponadto programy te powinny by¢ wspdlne
z dziataniami na rzecz tworzenia kultury opartej na wiedzy i ksztatceniu, a takze
kreowaniem postawy sprzyjajacej jej wymianie. W rezultacie tak przygotowane
programy wspieraja zatrzymanie utalentowanych pracownikow w organizacji*?.
Powinny w nich bra¢ udziat osoby ze wszystkich szczebléw zarzadzania, od top
managementu, przez dzialy HR, a na kierownikach liniowych skonczywszy*.
Wazne, aby byly one trwale osadzone w strategii przedsigbiorstwa i przygotowy-
waty pracownikow nie tylko z punktu widzenia obecnych, ale takze przysztych
zadan i obowiazkow, ktore wlasnie wynikaja z tej strategii. Proces ustawicznego
rozwijania kompetencji, nazywany strategicznym rozwojem talentow, pozwala
firmie na osiggnigcie przewagi konkurencyjnej i utrzymanie jej w przysztosci.
Budujac model strategicznego rozwoju talentow, nalezy rozpocza¢ od sprecyzo-
wania, jakie umiejetnosci i kompetencje sa niezbedne w organizacji dla osiagnie-
cia zalozonych celow. Kolejne etapy procesu rozwoju talentow przedstawiono na
rysunku 63,

Jednostka, ktéra zatrudnia utalentowanych pracownikéw, musi udowodnic¢
swoja gotowo$¢ do inwestowania w kadry, a takze poméc pracownikom w pozy-
skiwaniu dodatkowych kompetencji i rozszerzaniu swojej wiedzy. Dzieki temu
dochodzi do wzajemnego oddzialywania dwodch stron: utalentowany pracownik
pozostaje wierny organizacji i dzigki swojej pracy przynosi jej korzysci w postaci
wynikéw. Wyniki te z kolei umozliwiaja firmie ponoszenie kosztow zwigzanych
z rozwojem tych pracownikow?®, wiadomo bowiem, ze ,,pracownik, ktory rozwija
swoja karierg jest bardziej skuteczny i wnosi warto$¢ dodang”.

Planujac proces szkolenia utalentowanych pracownikow, nalezy zwro-
ci¢ uwagg, ze na ogot opieraja si¢ oni na wiedzy ukrytej*’, ktorej podtozem sa

32 J. Tabor, Programy rozwojowe — jak ksztalcic talenty w organizacjach, ,,E-mentor” 2008, nr 5
(27), www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/27/id/599, opubl. 12.08.2008, dostgp 17.02.2012.

3 M. Karwinski, dz.cyt., s. 121.

3 A. Wrzosek-Borodiuk, Rozwijanie gwiazd III, ,,Personel i Zarzadzanie” 2009, nr 12, s. 50-51.

3 T. Davis, M. Cutt, N. Flynn, P. Mowl, S. Orme, dz.cyt., s. 32.

% A. Stegenka, Jak utrzymac talenty, jak budowa¢ ich zaangazowanie i lojalnos¢ w diugofalowej
perspektywie, w: Zarzqdzanie talentami, red. S. Borkowska, IPiSS, Warszawa 2005, s. 90.

37 T. Ingram, dz.cyt., s. 99.



Strategia pozyskiwania talentow katalizatorem przedsigbiorczosci 403

Wyznaczanie celow strategicznego rozwoju talentow
i oczekiwanych korzysci

Ocena obecnej sytuacji w firmie w zakresie zarzadzania
talentami (mocne i stabe strony funkcjonowania organizacji
w obszarze zarzadzania talentami)

Analiza otoczenia organizacji (zalezne od sytuacji zewngtrznej
organizacji szanse i zagrozenia dla obszaru rozwijania talentow)

Poréwnanie aktualnych i przewidywanych w przysztosci szans
i zagrozen dla obszaru rozwoju talentow

Wyznaczenie dlugofalowej strategii rozwoju talentow
zgodnej z ogdlng strategia przedsigbiorstwa

Wdrozenie przygotowanej strategii rozwijania talentow przez
zintegrowane dzialania i wlasciwie dobrane metody rozwojowe

[ Dalsza ewaluacja procesu i jego efektow }

Rysunek 6. Model strategicznego rozwoju talentow

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie A. Wrzosek-Borodiuk, dz.cyt., s. 51.

glownie praktyka, odwaga, instytucja czy doswiadczenie wyniesione z réznych
interakcji.

Na drugi plan schodzi wiedza teoretyczna zastyszana podczas szkolen.
Dzigki nieformalnej i nieszablonowej wiedzy pracownicy utalentowani czesto
proponuja nietypowe sposoby rozwigzania probleméw. Do osiggni¢cia optymal-
nych rezultatéw w swojej pracy osoby ponadprzeci¢tne postuguja si¢ jednak naj-
czesciej kombinacja wiedzy ukrytej i jawnej*®.

Najwazniejszg miarg talentu sg nie tylko osiggni¢cia®, ale dla pracow-
nikow utalentowanych duze znaczenie ma takze dostep do fachowej literatury
1 czasopism branzowych umozliwiajgcych uaktualnianie i wzbogacanie wiedzy.
Niejednokrotnie ucza si¢, nauczajac inne osoby. W tym przypadku wazne jest

38 A. Mi$, Charakterystyka proceséw rozwojowych pracownikéw utalentowanych, w: Zarzgdza-
nie talentami w organizacji, red. A. Pocztowski, Oficyna Wolters Kluwer Business, Krakow 2008,
s. 143.

¥ T. Listwan, Zarzgdzanie talentami — wyzwanie wspélczesnych organizacji, w: Zarzqdzanie

talentami..., s. 23.
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wczesniejsze maksymalne poglebienie przekazywanej wiedzy, a takze umiejet-
no$¢ prezentacji, komunikacji werbalnej i zwigztosci. Nauczajacy musi by¢ prze-

konujacy, wiarygodny i zrozumiaty dla swoich ,,stuchaczy’.

Zakonczenie

W artykule przedstawiono kwestie zwigzane z wyborem strategii pozy-
skania i utrzymania talentow. Decydenci czgsto si¢ zastanawiajg nad rodzajem
rekrutacji czy metoda selekcji uzdolnionych osob. Problemem jest juz sama
definicja ,,talentu” i postrzegania jego roli w firmie oraz umiejscowienie ich
w strategii firmy. Kolejng trudng sprawa jest utrzymanie takich pracownikow
w firmie za pomoca narzedzi, ktore beda skuteczne przez dtuzszy okres, gdyz
utalentowani ludzie oczekuja nie tylko rozwoju zawodowego. Chca wykorzy-
sta¢ ten rozwoj i dostawacé nowe, wigksze wyzwania, rozwija¢ swoj talent, by¢
w ruchu*'. Uwaza sig, ze prawdziwe zarzgdzanie talentami polega na zaplanowa-
niu wlasciwych sposobdw spozytkowania potencjatu, jakim dysponuja utalento-
wani pracownicy*.

W artykule celowo zwrdcono uwage na macierz talentow, zawierajaca ele-
menty wymierne i niewymierne, podlegajace ocenie przy pozyskaniu jako pod-
powiedz. Wskazano réwniez na obszary, w ktorych powinna by¢ prowadzona
rekrutacja i selekcja. We wspotczesnej gospodarce istotne jest, aby pozyskanie
wyjatkowych pracownikow byto kompatybilne z wizerunkiem pracodawcy (z ele-
mentami procesu budowania marki), dlatego autorka przedstawila model strate-
gicznego utrzymania talentow. Przedsigbiorstwa stawiajace na przedsiebiorczos¢
maja wrecz obowigzek prowadzenia polityki zarzadzania talentami ze wzgledu
na ciagly rozwdj globalnej gospodarki i szybko rosnacg konkurencje¢. Powinny
stawi¢ na ludzi, ktorzy potrafig bez przeszkdd i zbytniego czasu dostosowaé si¢
do zmiennych realiow.

AL Mi$, dz.cyt., s. 145.

4 A. Robertson, G. Abbey, Zarzqdzanie talentami. Wykorzystuj mozliwosci najzdolniejszych
pracownikow, Oficyna Wolters Kluwer Business, Warszawa 2010, s. 61-63.

#S. Milonas, Rozwijanie gwiazd IV, ,,Personel i Zarzadzanie” 2010, nr 1, s. 60—61.
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SOURCING STRATEGY OF A CATALYST
FOR ENTREPRENEURIAL TALENT

Summary

The articles says, nowadays people are identified as the most valuable factor for
organization and that company, without highly-motivated employees, is not able to reach
its goals. Both customer satisfaction and a level of financial effect depend on them. Or-
ganization should be aware of that relation, that is a form of a new enterprise development.
The article shows a policy of gaining and keeping gifted employees as elements of talent
management process. It’s not possible to forget, talents exist in each enterprise, regardless
of its size, range and direction of activities. Only these employees can create a positive
image of their employer, who is a driving force for the most lucrative customers.



