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STRESZCZENIE

Celem artykutu jest prezentacja problemow zwigzanych z zarzadzaniem kapitatem
ludzkim w organizacji X, ze szczeg6lnym uwzglednieniem realizowanej strategii perso-
nalnej nastawionej na budowanie zaangazowania wsrod pracownikéw, ciaglego poszuki-
wania talentow zarowno wewnatrz, jak i poza jednostka organizacyjng oraz ksztattowania
odpowiedniej kultury organizacyjnej. Zmiany w otoczeniu technologicznym, spotecznym,
kulturowym czy tez demograficznym powoduja konieczno$¢ budowania odpowiedniej
pozycji konkurencyjnej przez organizacje, ktore coraz cze¢sciej w realizacji strategii opie-
raja si¢ na kapitale ludzkim oraz mozliwosciach wypracowania konkurencyjnych zasobow
niematerialnych.

Stowa kluczowe: zarzadzanie kapitatem ludzkim, zarzadzanie przez zaangazowanie, za-
rzadzanie talentami, kultura organizacyjna

Wprowadzenie

Turbulentne zmiany w otoczeniu wspdlczesnych podmiotéow gospodarczych
wplywaja na ciagla ewolucje koncepcji oraz metod zarzadzania. Powoduje to do-
stosowywanie si¢ organizacji do nowych warunkéw funkcjonowania, wdrazanie
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ztozonych procedur dziatania czy modyfikacje podejscia do posiadanych zasobow.
Podstawowym zasobem jest kapitat ludzki wraz z mozliwoscig wypracowania i utrzy-
mania w przedsigbiorstwie zasobow niematerialnych, dzieki czemu mozna odpowied-
nio ksztattowac swoja pozycje konkurencyjna na rynku (Lis, Sudolska, 2014). Zatem
wiedza, kompetencje, talenty pracownikoéw oraz kreowane przez nich zasoby niema-
terialne pozwola organizacji na dostosowywania si¢ do nowych warunkéw rynko-
wych, przewidywanie i reagowanie na zmiany technologiczne, spoteczne, kulturowe
czy tez ekonomiczne w otoczeniu. Podmioty realizuja nowe podejscia do zarzadzania
kapitatem ludzkim, aby najlepiej wykorzystaé¢ tkwiacy w pracownikach potencjat in-
telektualny, wskaza¢ kluczowe kompetencje organizacji i wylawia¢ utalentowanych,
zaangazowanych i lojalnych pracownikow o konkretnych kompetencjach potrzebnych
w obecnej oraz przysziej dzialalnosci, nastawionych na stale uczenie sie, dzielenie
wiedzg, rozwéj zawodowy 1 doskonalenie (Beyer, 2012, s. 241-254).

Korporacja X ma pozycje lidera w Europie na rynku transportowym i logistycz-
nym, a jej celem strategicznym jest uzyskanie pozycji dominujacej na §wiatowym
rynku w transporcie 0sob i towarow. Podmiot wdrozyt wielowymiarowa i spojna
strategi¢ funkcjonowania jako systemowg procedure realizacji swojej wizji. Obecna
strategia przedsigbiorstwa ma utrwali¢ przewage konkurencyjng oraz pozwoli¢ na
pelng akceptacje spoteczng dla wszystkich dziatan organizacji. Zadowolenie i lo-
jalnos¢ pracownikow przektada si¢ na satysfakcje wszystkich klientow organizacji.
Korporacja od kilku lat prowadzi réznorodne programy, ktore pomagaja diagno-
zowaé ewentualne problemy i obszary do modyfikacji oraz doskonalenia. Wdraza
rowniez narzedzia z obszaru HR, aby niwelowac btedy zwigzane z zarzadzaniem ka-
pitatem ludzkim. Organizacja docenia rolg kadry menedzerskiej we wprowadzaniu
wszelkich zmian i dopasowywaniu kultury organizacyjnej do wymagan zwigzanych
z ideg wspotpracy, integracji, otwartosci na innowacje oraz dzielenia si¢ wiedzg
i statym doskonaleniem (Czerniachowicz, 2016, s. 17-29).

1. Budowanie zaangazowania pracownikow

Zarzadzanie kapitatem ludzkim przez zaangazowanie polega na uzyskaniu
intelektualnego oraz emocjonalnego oddania pracownikdéw na rzecz podmiotu,
jak rowniez wysitku, ktory wktada zatrudniony w swoja prace (Saks, 2010, s. 35).
M. Juchnowicz (2010) podkresla, ze koniecznym warunkiem jest tutaj pozytywne
nastawienie pracownikow do jednostki organizacyjnej i przetozonych oraz zadowo-



BARBARA CZERNIACHOWICZ
KREOWANIE ZAANGAZOWANIA PRACOWNIKOW ORAZ KULTUROWE. BAZY PRZYCIAGANIA TALENTOW DO ORGANIZACU...

lenie z wykonywanej pracy. Wedtug Armstronga zaangazowanie zatrudnionych osob
to szczere zainteresowanie oraz zaabsorbowanie swoja pracg i traktowanie jej jak
hobby. To rowniez wykonywanie dziatan wykraczajacych poza formalne obowigzki
(Armstrong, 2009, s. 123). Réznice pomiedzy koncepcjami zarzadzania zasobami

ludzkimi oraz zarzadzania przez zaangazowanie przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Gtéwne cechy zarzadzania zasobami ludzkimi
oraz zarzadzania przez zaangazowanie

Cechy Zarzadzanie zasobami ludzkimi Zarzadzanie przez zaangazowanie
innowacje
Efekty produktywnosé jakos¢
zadowolenie klienta
indywidualizm podejscie zespotowe
Kultura organizacyjna specjalizacja uniwersalizm — elastycznos¢
autokratyczne kierowanie przywodztwo
Ksztattowanie aktywnosci | okazjonalne proces

zawodowej pracownikow

system bodzcow, sugestii

odpowiednia postawa — zaangazowanie

Scista kontrola
szczegOlowe opisy pracy

ograniczona kontrola
grupy autonomiczne

Organizacja prac . .
g Ja pracy sprawno$¢ zespoty projektowe
standardowe procedury rozliczanie z realizacji celow
Komunikacja pionowa (gora—dot) wielokierunkowa
cele indywidualne cele zespotowe
Ocena ocena przez kontrolera ocena przez klientow
glownym kryterium oceny — priorytetem osiagnig¢cia w jakosci
osiagniecia finansowe i obstudze klienta
, . wspotpraca
. wspotzawodnictwo polprace X
Motywowanie . nagradzanie zespolow
wynagrodzenia finansowe .
nagrody finansowe i pozafinansowe
szeroki zakres umiejgtnosci:
.. L — migdzyfunkcjonalne
umiejgtnosci zwigzane z praca: .
. . — diagnostyczne
Szkolenia — funkcjonalne . . ,
: — rozwigzywanie problemow
— techniczne L N
— nastawienie na jakos$¢
— interpersonalne
waskie umieje¢tnosci . . »
% 1% interdyscyplinarnos¢

Rozw¢j kariery

rozwoj oparty na osiaggnieciach
jednostki
pionowe Sciezki kariery

rozwdj oparty na dokonaniach grupy
poziome $ciezki kariery

Zrodto: Juchnowicz (2010), s. 49—50.
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Literatura przedmiotu wskazuje rézne podej$cia do zaangazowania: jako
postawe pracownika lub behawioralne, zwiazane ze specyficznym zachowaniem,
albo tez opierajace si¢ na wzajemnej wymianie $§wiadczen migdzy pracownikiem
a jednostka organizacyjna (Juchnowicz, 2010, s. 34-36). Pracownik wykazuje si¢
zaangazowang postawa wtedy, gdy gotowy jest do rezygnacji ze swoich osobistych
celow na rzecz organizacji i pracy zawodowej, a jednoczes$nie wykazuje si¢ odpo-
wiedzialnoscia i samodzielno$cig dziatania w niestandardowych sytuacjach (Zurek,
2015). Samodzielno$¢ pracownikéw wazna jest w dziataniach w trudnych, jednostko-
wych i niespodziewanych sytuacjach, szczeg6lnie gdy zgodna jest z interesem przed-
sigbiorstwa albo swojej roli/zawodu/pracy. Moze to jednakze doprowadzi¢ do niwe-
lowania granicy pomiedzy pracg a zyciem osobistym zatrudnionych osob. Wedtug
Boshoffa i Melsa (2000) mozna wymieni¢ nastgpujace formy zaangazowania:

— W organizacj¢ — zwigzane z identyfikacja z misjg, wspolnymi wartos$ciami,

celami oraz zadaniami podmiotu,

— w prace — czyli wykonywanie obowigzkow na wysokim poziomie,

— wzawod — wskazujace na silng motywacje¢ u pracownika do rozwoju zawo-

dowego i realizacje¢ kariery zawodowej,

— wsrodowisko spoteczne — zwigzane z poczuciem przynalezno$ci do zespotu

1 lojalno$ci wzgledem przelozonych i wspdtpracownikow,
— mnadzoru — charakterystyczne dla kadry menedzerskiej (Bugdol, 2006,
s. 86).

Przy czym formy te powinny si¢ uzupetnia¢ oraz wzajemnie wzmacniac.
Natomiast ze wzgledu na realizacje celow przedsiebiorstwa najwazniejsza forma
zaangazowania pracownikow wiaze si¢ z funkcjonowaniem organizacji. Armstrong
(2010, s. 126) wskazat istotne cechy takiego zaangazowania:

stabilizacje, czyli pragnienie przynalezno$ci do jednostki organizacyjnej,

— identyfikacje z celami oraz warto§ciami organizacji,

— pasje zawodowa, zwigzang ze zgodnoscia tresci pracy z zainteresowaniami

oraz cechami osobowymi czy tez aspiracjami pracownikow,

— efektywne dziatanie na rzecz podmiotu.

Istotnym wyznacznikiem zaangazowania pracownika bedzie fizyczne, emo-
cjonalne oraz intelektualne przywigzanie do podmiotu gospodarczego. Zarzadzanie
zaangazowaniem pracownikow scala strategiczne cele, wspdlne wartosci oraz
system motywowania, ktory bierze pod uwagg réwniez cele partneréw spotecznych.
Koncepcja pozwala na zatrzymanie talentow w organizacji, umozliwia im staty
rozwoj osobisty i zawodowy, jak rowniez zorganizowanie pracownikom konkretnych
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warunkow, aby mogli si¢ identyfikowac z przedsigbiorstwem (Szopik-Depczynska,
2014, s. 94-98).

Zarzadzanie przez zaangazowanie traktuje pracownika jako warto$¢, a nie
koszt podmiotu organizacyjnego, uwzglednia sptaszczenie hierarchii i prace zespo-
lowa, nastawione jest na aktywnos$ci zatrudnionych, ich rozwoj i stosowanie ko-
munikacji poziomej, nagradzanie kreatywnych i innowacyjnych pomystoéw (Breen,
Hamel, 2009, s. 135). A sprawne zarzadzanie zaangazowaniem charakteryzuje si¢
(Juchnowicz, 2010, s. 46, 50):

— traktowaniem pracownika jako interesariusza jednostki organizacyjnej,

— inwestowaniem w pracownikow,

— zapewnianiem warunkow do rozwoju i komunikacji dwustronnej w orga-

nizacji (przetozony—podwtadny),

— etycznym postgpowaniem,

— elastyczno$cig zatrudnienia,

— wynagradzaniem adekwatnym do wktadu pracy oraz uzyskiwaniem satys-

fakcji z pracy,

— Dbezpieczenstwem oraz stabilno$cig pracy.

Zaangazowanie w przedsigbiorstwie jest ksztattowane przez kilka glownych
czynnikéw (rys. 1), ktorych waga i znaczenie sg r6zne w kazdej organizacji. Jednak
to wlasnie do zadan kadry menedzerskiej nalezy rozpoznawanie najwazniejszych dla
pracownikow determinant, nastepnie podejmowanie dziatan i wdrazanie rozwigzan
bedacych odpowiedzia na te oczekiwania. Skutecznym sposobem kreowania za-
angazowania jest docenianie, ktore moze by¢ stosowane w réznorodnych formach,
w zaleznosci od stylu zarzadzania danego menedzera i tworzenia relacji w zespole.
Kopera (2016) wymienia wsrdd najlepszych praktyk w tym obszarze rowniez kon-
kursy dla pracownikéw (na przyktad: za zaangazowanie w niestandardowe zadania,
prace w zespolach projektowych, wprowadzanie usprawnien czy innowacji), spotka-
nie z zarzadem lub kadra menedzerska wyzszego szczebla, odwiedziny prezesa na
stanowisku pracy, prowadzenie rozméw z pracownikami o ich problemach zawodo-
wych w codziennej pracy.

Dodatkowo moga by¢ wykorzystane listy gratulacyjne (dyplomy) dla wyr6z-
niajacych si¢ pracownikow, vouchery na firmowe produkty, r6zne formy integracji
pracownikow w organizacji (przyktadowo celebrowanie urodzin pracownikow).
Wazne sg réwniez dobre relacje w zespole 1 odpowiednia komunikacja migdzy jego
cztonkami.
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Rysunek 1. Kluczowe czynniki zaangazowania pracownikow
Witasciwosci

pracy

Zaangazowanie
Wspéipra- Mozliwosc

cownicy roIwoju

Zrédto: Kopera (2016)

2. Szukanie talentéw poprzez realizacje programu HR

Korporacja X realizuje program HR w ramach swoich celow strategicznych
zwigzanych z osiagnig¢ciem pozycji jednego z najlepszych pracodawcow na rynku
europejskim, a w dalszej perspektywie rowniez na globalnym. Program ten nasta-
wiony jest na przycigganie oraz zatrzymanie najlepszych pracownikoéw, ktorzy cha-
rakteryzujg si¢ zaangazowaniem, umiej¢tnoscig pracy zespolowej oraz wysokimi
kompetencjami. Wérod celéw programu HR mozna wymienic:

— wzrost atrakcyjnosci podmiotoéw z grupy korporacji jako pracodawcow, co

wigze si¢ z odpowiednig kampanig marketingowa wzmacniajaca wizerunek
i rozpoznawalnos$¢ marki na rynku pracy,

— zapewnienie ptynno$ci demograficznej oraz lojalnosci obecnych pracow-
nikow dzigki odpowiednim warunkom pracy, systemom motywacyjnym,
mozliwo$ciom rozwoju zawodowego, zgodnego z indywidualnymi etapami
rozwoju pracownikow, a w konsekwencji uzyskanie stabilnego i zadowo-
lonego z pracy zespotu,
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podnoszenie zadowolenia pracownikow z pracy, a przez to satysfakcji klien-
tow oraz partnerow (wszystkich interesariuszy organizacji).

W zwigzku z realizacja kluczowych celow w programie HR zdefiniowano

gtéwne dziatania:

program strategicznego planowania zatrudnienia — majacy na celu realiza-
cje zarzadzania przez ciaglte monitorowanie fluktuacji, rotacji pracowni-
kow, identyfikacje kluczowych pracownikéw, weryfikacje potrzeb czy tez
odpowiednie planowanie zatrudnienia,

pozyskiwanie talentow — zwigzane z peina odpowiedzialno$ciag wobec
zatrudnianych nowych pracownikéw i proponowanie im doksztatcania
z wiedzy specjalistycznej, obstugi klientéw, myslenia strategicznego,
ksztattowanie umiejetnosci interpersonalnych, samodzielnej pracy oraz
zespotowej. W korporacji dostepne sg petne informacje na temat praktyk,
stazy, mozliwosci zatrudnienia, wspotpracy z innymi jednostkami, w tym
ze szkotami i krajowymi oraz zagranicznymi uczelniami wyzszymi,
rozw¢j zawodowy — za ktory odpowiada zewngtrzna, ale powigzana kapi-
talowo jednostka organizacyjna (majgca m.in. 70 centréw treningowych,
720 trenerow, 70 konsultantow, 20 psychologoéw, w ofercie ponad 1500
kurséw o bardzo zréznicowanych zakresie itd.),

kultura organizacyjna — stanowigca centralny punkt strategii, a oparta na
wzajemnym szacunku, wysokiej motywacji, zaangazowaniu i satysfakcji
pracownikow organizacji,

warunki zatrudnienia — zwigzane z satysfakcjonujacym wynagrodzeniem
oraz stosowaniem wielu bodZcoéw niematerialnych, poczuciem bezpieczen-
stwa zatrudnienia, fgczeniem realizacji celéw przedsigbiorstwa z zaspoka-
janiem osobistych potrzeb pracownikow!,

wielokulturowos¢ i optymalizacja zarzadzania — zwigzana z wprowadza-
niem zmian kulturowych oraz ich umiedzynarodowienie, dzigki stworze-
niu migdzynarodowe;j sieci i platformy wymiany pomystow, dzielenia si¢
wiedza i budowania interdyscyplinarnych zespotéw do rozwigzywania pro-
blemoéw w organizacji, w tym z obszaru HR.

1

W ramach programu najlepszy pracodawca realizowane sa wytyczne zwigzane z bezpieczen-

stwem miejsca pracy (job security), ciaglo$cia pracy (job continuity), rodzing (family), harmonig po-
miedzy zyciem zawodowym a osobistym (/ife balance), $wiadczenia i benefity socjalne (social benefits).
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3. Ksztattowanie kultury organizacyjnej wspierajacej talenty oraz zaangazowanie
pracownikdéw w organizacji

Analizowana korporacja X prowadzi cykliczne badania ankietowe swoich
pracownikow, dzigki czemu podejmuje dziatania korygujace strategi¢ oraz
dopasowujacej kulture organizacyjng do oczekiwan pracownikow, interesariuszy
oraz szeroko rozumianego otoczenia. Wartosci, obecnie podkreslane przez organiza-
cj¢, zwigzane z otwartoscig, wzajemnym zaufaniem, zachgcaniem pracownikéw do
komunikacji bezposredniej i konstruktywnej krytyki, sag wazne z punktu widzenia
zarzadzania roznorodnos$cig (diversity management) i funkcjonowania wielu pod-
miotow w ramach omawianej korporacji.

Cykliczne badania satysfakcji pracownikéw sg podstawg do realizacji zmian
kulturowych w organizacji. Analizuje si¢ zatem wartosci cenne dla pracownikow,
ocenia wyniki i przekazuje informacje zwrotng, aby na tej podstawie dostosowy-
wac modele zarzadzania, partycypacji i systemy motywacyjne. Organizacja re-
alizuje warsztaty uzupeliniajace, konferencje i szkolenia podnoszace kwalifikacje
pracownikow, studia przypadkow i tworzy systemy najlepszych praktyk oraz sieci,
wprowadza ide¢ dialogu spolecznego na temat przysztosci. Identyfikowanie nowych
wartosci i dokonywanie zmian w kulturze organizacyjnej nastepuje w korporacji
W sposob zrownowazony, w oparciu o proces prac rozwojowych, wdrozeniowych
oraz weryfikacyjnych (Czerniachowicz, 2015).

Korporacja wprowadza nowe programy, majace poszukiwac talenty, odpowied-
nio je stymulowaé i podwyzszaé kompetencje wszystkich zatrudnionych. Realizuje
przyktadowo program praktyk ,,Chance Plus”, do ktérego zaprasza zaréwno stu-
dentow, jak i specjalistow z innych przedsigbiorstw czy tez innych krajow. Taki staz
zawodowy w zaleznos$ci od specjalnosci moze trwac¢ do 24 miesiecy, beneficjenci
dopasowywani sg do stanowisk pracy i ciggle szkoleni (cykle taczace zajecia teo-
retyczne z praktyka), a oferowane im miejsca pracy sa przystosowywane do ich
zainteresowan czy perspektyw rozwoju zawodowego. Organizacja X w ramach tego
programu wyszkolita juz okoto 12 000 osob, a 94% uczestnikow otrzymato oferte
pracy po zakonczeniu stazu.

W poprzednich latach w korporacji X zrealizowano warsztaty, ktorych tematem
przewodnim byta przyszto§¢ organizacji, zmiany kulturowe oraz wyzwania, przed
ktorymi stanie przedsigbiorstwo w najblizszych latach. Wypracowano konkretne
rozwigzania, wdrazane w system celow strategicznych, ktore wskazuja kierunki dal-
szych dziatan podmiotu. Ze wzgledu na sieciowg strukture organizacji, powigzania
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z wieloma podmiotami oraz interesariuszami istotng warto$cig w kulturze organi-
zacyjnej jest zroznicowanie (diversity), postrzegane jako rownos$¢ szans rozwoju,
zatrudnienia, promowanie pracy zespotowej w grupach wielokulturowych i r6zno-
rodnych wiekowo (Krejner-Nowecka, 2015).

W ramach wspoétpracy z Uczelniami Wyzszymi realizowane sg warsztaty zwig-
zane z zarzadzaniem wiekiem (generacjami), w ramach ktorych przeprowadzana jest
dyskusja, wskazywane wartosci i oczekiwania roznych pokolen, a kadra menedzerska
zapoznaje si¢ z instrumentami zarzadzania w zréznicowanych wiekowo zespotach.
Scharakteryzowane zostaty cztery domeny zwigzane z wrazliwo$cig na réznorodnos¢
pokolen, programowaniem przestanek organizacyjnych i instrumentalnych, koniecz-
nos$cig wspierania wspotpracy migdzypokoleniowej, a takze rozwojem i promowa-
niem pracownikow niezaleznie od wieku (Krejner-Nowecka, 2013, s. 69—88).

W organizacji X funkcjonuje system raportowania i monitoringu zatrudnie-
nia, majacy na celu zwigckszenie klarownosci oraz kontrole zatrudnienia, a takze
wprowadzenie profilaktycznych instrumentéw wyréwnujacych szanse zatrudnienia
dla obu pitci®. Podmiot realizuje rowniez program migdzynarodowej rekrutacji, do
czego stworzyl specjalng komorke ,,Global Talent Acquisition” (GTA) sktadajaca si¢
z miedzynarodowych ekspertéw roznych specjalnosci. Grupa pracuje nad projek-
tami poprawiajgcymi standardy rekrutacji i selekcji w wielu krajach europejskich,
zapewniajacymi przejrzystos¢ procedur oraz wsparcie dla pracownikow w karierze
miedzynarodowe;.

Kompetentni pracownicy motywowani sg do lojalnosci wzgledem organiza-
cji poprzez instrumenty finansowe oraz atrakcyjne mozliwosci rozwoju osobistego
i zawodowego, ktory jest szczegdlowo i systematycznie planowany dla wszystkich
pracownikow (Wieczorek-Szymanska, 2012, s. 105-115).

Podsumowanie
Zarzadzanie zaangazowaniem wyzwala kreatywno$¢ pracownikow, kreuje

warunki do wykorzystania przez organizacje wszystkich potencjalnych mozliwosci,
jak rowniez pozwala na tworzenie wartosci dla interesariuszy organizacji oraz na

2 Program ,,Diversity” zostatl opracowany, aby zwigkszy¢ ogolny udziat kobiet w organizacji,

gléwnie na stanowiskach kierowniczych. Wyzszy szczebel zarzadzania w korporacji X aktywnie
wspiera oraz angazuje si¢ w szerzenie rownosci wsrod pracownikéw, mocno rowniez promuje kobiety
na stanowiskach zarzadczych.
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skuteczng realizacjg¢ misji i celow podmiotu (Penc, 2007, s. 160). Koncepcja ta tworzy
kompleksowy oraz dynamiczny zestaw decyzji, metod oraz technik wplywajacych
na aktywno$¢ zawodowa zatrudnionych, ksztattujacych ich zaangazowanie w prace,
a w konsekwencji na funkcjonowanie calego przedsigbiorstwa. System zarzadzania
zaangazowaniem nastawiony jest na zaspokajanie potrzeb pracownikow, inicjowanie
i nagradzanie przywiazania, kreatywnosci czy tez pasji utalentowanych pracowni-
kow. Jednak pelne zaangazowanie zatrudnionych oséb moze zaleze¢ od poziomu
inwestowania przedsigbiorstwa w rozwoj pracownikow, sprawiedliwej oceny wktadu
w prace kadry pracowniczej, zapewnienia poczucia bezpieczenstwa dla kluczowych
pracownikow, czy tez $wiadomosci zatrudnionych, ze ich zaangazowanie ma istotne
znaczenie dla organizacji, a praca dla nich stanowi wyzwanie oraz rado$¢.

Program ,,Common understanding of leadership” realizowany w korpora-
¢ji X nastawiony jest na wzmocnienie jakosci przywodztwa (Lis, Glinska-Newes,
Kalinska, 2014), a wdrozony system motywacyjny mocno zwigzany z oceng zadowo-
lenia pracownikéw. Wynika to bowiem z jednego z celdow strategicznych ukierunko-
wanych na wzrost zaangazowania pracownikow w wypelnianie swoich obowigzkow
na stanowisku pracy oraz stosowanych instrumentéw motywacyjnych. Wdrozona
kultura organizacyjna dialogue and feedback wzmacnia warto$ci nastawione na
otwarto$¢, zaufanie oraz konstruktywng krytyke. Zatrudnionych motywuje si¢ do
tworzenia sieci wspolpracy, komunikacji bezposredniej przy wykorzystaniu platfor-
my Smart Learning & Learning Management. W programach z zakresu HR podkre-
$la sig role stalego poszukiwania talentow poprzez programy stazowe i stypendialne,
a takze rozwijanie juz zatrudnionych osob z talentami, dzieki indywidualnym pro-
gramom rozwoju zawodowego.

Organizacja X bedzie miata zapewnionych lojalnych pracownikow, jezeli nadal
bedzie realizowata strategi¢ zapewniania dobrych warunkow pracy z rozbudowanym
systemem motywacyjnym, w odpowiedniej kulturze organizacyjnej oraz przy re-
spektowaniu preferencji pracownikéw co do ich rozwoju zawodowego. Wazne moga
okaza¢ si¢ odpowiednio dopasowane do potrzeb i atrakcyjne narzgdzia motywa-
cyjne. Dzigki temu organizacja zabezpieczy sobie lojalnos¢ stabilnych, kluczowych
pracownikow.
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CREATING COMMITTED EMPLOYEES AND CULTURAL BASE TO ATTRACT TALENT
TO THE ORGANIZATION - THE CASE STUDY

Abstract

The aim of this paper is to present the selected aspects of human capital management in
an organization X, with particular emphasis placed upon the implemented personnel strategy
aimed at building commitment among employees and constant search for talents inside and
outside of an organization and building the organisational culture. Changes in technological,
social, cultural or demographic environment influence the need to build competitive position
by organizations that are increasingly dependent on the human capital and the ability to
develop competitive intangible assets in the strategy implementation process.
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