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Zarzadzanie talentami w warunkach globalizacji
jako wyzwanie dla wspotczesnych przedsiebiorstw

Klasyfikacja JEL: J2; J24; M5; M54
Stowa kluczowe: globalizacja; talent; zarzqdzanie talentami; zasoby ludzkie

Abstrakt: Celem pracy jest opisowe ujecie oraz zaprezentowanie rosngcego
znaczenia koncepcji zarzadzania talentami w przedsigbiorstwach. Poruszone
zagadnienia miaty przyblizy¢ definicje, istot¢ oraz cele zarzadzania talentami, a
takze zobrazowa¢ je na tle zmian powodowanych przez globalizacje. Gléwnymi
zrddtami byly opracowania naukowe dotyczace tematyki zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz globalizacji. Metody jakie zostaly wykorzystane to analiza zrédel, a
takze samodzielna analiza szans i zagrozen ptynacych z wdrozenia koncepcji
zarzadzania talentami. Rozwazania te przyczynity si¢ do uzasadnienia znaczenia
koncepcji zarzadzania talentami, a takze zasadnosci wprowadzenia jej w
przedsigbiorstwach, gdyz szanse przewyzszyly zwigzane z tym zagrozenia.

W pierwszej czesci artykutu zostata przedstawiona definicja pojecia talentu
oraz zarzadzania talentami. Zostato przywotane kilka roznych podejs¢ w rozumieniu
procesu zarzadzania talentami, a takze wymienione zostaly najwazniejsze jego
sktadowe. W drugiej czeSci zostala przedstawiona istota oraz gtowne cele
zarzadzania talentami. W kolejnej cze$ci zostato przyblizone pojgcie oraz istotg
zjawiska globalizacji. Czg¢$¢ ostatnia zostata po§wigcona analizie szans i zagrozen
zwiazanych z zarzadzaniem talentami w przedsigbiorstwie. Pozwolila ona na
zobrazowanie obu tych czynnikow i ukazanie wartoéci oraz zasadnosci wdrazania
koncepcji zarzadzania talentami.

Talent management in conditions of globalization as a challenge
for modern enterprises

JEL Classification: J2, J24, M5, M54

Keywords: globalization, talent, talent management, human resources
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Abstract: The aim of the article is a descriptive approach and present the growing importance
of the - talent management concept in enterprises. The discussed issues were to explain the
definition, the essence and objectives of talent management and visualize them on the
background of the changes caused by globalization. The scientific studies on the subject of
human resources management and globalization are used as a main sources of the article. The
analysis of the literature and self-analysis of the opportunities and threats arising from the
implementation of the concept of talent management are used as a research methods.. These
considerations helped to justify the importance of this concept, as well as the legitimacy of its
implementation in enterprise, since the chances exceeded the associated risks.

In the first part of the article the definition of talent, and talent management are
presented. Several different approaches within the meaning of the talent management process
are cited, and also the most important of its components are listed. In the second part the
essence and the main objectives of talent management are presented. The next part describes
shortly an idea, and the essence of the globalization. The last part is devoted to the analysis of
opportunities and risks associated with the talent management in the enterprise. It allows to
illustrate of both of these factors and to show the value and legitimacy of the talent
management concept. implementation.

Wprowadzenie

Koncepcja zarzadzania talentami w przedsigbiorstwach na przetomie
ostatnich kilkunastu lat nabiera coraz wigkszego znaczenia. Swiat wciaz sig
zmienia, a zmiany te nast¢puja nie tylko szybko, ale w wickszos$ci
przypadkéw s3 takze nieodwracalne. Aby przedsicbiorstwo byto
konkurencyjne musi nadaza¢ za tymi zmianami, a wrecz nadawac trend,
kreowac potrzeby klientow. Aby przodowaé, by¢ zawsze o krok do przodu
przed konkurencjg, powinno mie¢ w swoich zasobach najlepsze jednostki —
najbardziej utalentowanych pracownikow. Stad tez zasadno$¢ wdrozenia
programu zarzadzania talentami.

Zarzadzanie talentami moze przyczynic si¢ do wzrostu konkurencyjnosci
przedsigbiorstwa, lepszej jakosci produktow i ustug, ale takze umocnienia
jego wizerunku, jako dobrego pracodawcy. Rynek pracy stat si¢ bowiem
rynkiem pracownika, a nie pracodawcy. Je$li zatem przedsigbiorstwo
zatrudnia najlepszych, inne wybitne jednostki réwniez beda chciaty do niego
dotaczy¢. Co wigcej, dzigki globalizacji przedsigbiorstwa stajg si¢ coraz
bardziej mobilne i elastyczne, dzialaja sieciowo, a pracownicy moga
pracowa¢ w kazdym miejscu na $wiecie, taczac si¢ przez rozne kanaty
komunikacji.

Od kilku lat zarzadzanie talentami nabiera coraz wigkszego znaczenia,
stad tez w zrédlach internetowych znalez¢ mozna opinig, ze ,,globalizacja i
niedobor wykwalifikowanych pracownikéw to najwigksze wyzwania dla
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dzialow HRY”, z czym dzi$ trudno si¢ nie zgodzi¢ (Nowoczesna firma, 2007).
Stad tez w dalszej czgéci opracowania opisane zostato zjawisko globalizacji
i koncepcja zarzadzania talentami, co ma na celu ukazanie waznosci obu
zagadnien.

Zarzadzanie talentami jako wspoélczesna koncepcja zarzadzania

W licznych opracowaniach mozna odnalez¢ rozne definicje pojecia
»talent”. Kazda organizacja ma swoja definicjg¢ talentu i inne osoby postrzega
jako talenty. Z calag pewnoscia mozna jednak uzna¢ za talent osobe
wyjatkowa, posiadajaca specyficzne cechy, bedace wynikiem intelektu i
osobowosci, ktorych nie mozna skopiowac, a ktore stanowig potencjat
organizacji (Ktos, 2011, s. 286). Istnieje takze poglad, ze kazdy zatrudniony
pracownik jest talentem, bo to wlasnie on zostal wybrany przez
przedsiebiorstwo sposrod innych kandydatow. Talent niekoniecznie musi
oznacza¢ wrodzony geniusz i wybitne zdolnosci, ale oznacza¢ takze moze
odpowiedniag mieszanke wlasciwych zachowan i postaw, ktore decyduja o
ponadprzecigtnych efektach pracy w danych przedsigbiorstwach. Okazuje
si¢, ze czasem do sukcesu organizacji potrzebna jest dyscyplina, sumienno$¢
i wytrwato$¢ pracownikoéw, czasem sie¢ znajomosci, sita przekonywania i
nieformalne zarzagdzanie pracownikami, a innym razem — wysoka tolerancja
niepewnosci, odwaga i umiejetno$¢ podejmowania ryzyka (Lenartowicz,
Reichhart, Zych, 2010, ss. 85-86). Na gruncie zarzadzania talentami, w
zasadzie uzna¢ mozna, iz istniejg dwa sposoby rozumienia talentu. Pierwsze
z nich zaklada, ze talentem sa pracownicy — pojedyncze, wyjatkowe
jednostki (rozumienie waskie) badz tez wszyscy, zatrudnieni w danej
organizacji (rozumienie szerokie). Z drugiej strony, talent moze by¢ takze
rozumiany jako zespot szczegdlnych cech, kompetencji czy umiejgtnosci,
przydatnych na danym stanowisku. W opracowaniu tym autorka sktania si¢
jednak do szerokiego pojmowania talentu jako kazdego, zatrudnionego juz
pracownika, ktory w szczegélny, wyjatkowy i jedyny w swoim rodzaju
sposob, wypelnia najlepiej zatozenia swojego stanowiska osiagajac przy tym
ponadnormatywne wyniki. Tak rozumiany talent jest podmiotem
zarzadzania talentami.

W dalszej czgéci opracowania omowiona zostanie istota koncepcji
zarzadzania talentami w przedsigbiorstwie. Jak juz zostalo wspomniane,

1 HR - human resources, czyli zasoby ludzkie. Powszechnie stosowane okre$lenie na
dziat zarzadzania, zajmujacy si¢ rekrutacja, selekcja, motywowaniem, wynagradzaniem,
szkoleniem oraz zwalnianiem pracownikow.
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najbardziej utalentowani pracownicy sa dla przedsi¢biorstwa kluczowym

elementem, decydujacym o ich przewadze konkurencyjnej na rynku, dlatego

tez tak wazne jest ich zatrzymanie. Pracodawcy walcza miedzy soba o

najlepszych pracownikow (tzw. ,,wojna o talenty?”), przez co na znaczeniu

zyskata owa koncepcja. Pracodawcy coraz czesciej zaczgli podejmowac
dziatania zwigzane z pozyskaniem najlepszych pracownikow, dbaniem o ich
rozwoj oraz motywacje i robigc wszystko, by ich u siebie zatrzymac.

Zarzadzanie talentami to proces, w ktorym przedsiebiorstwo identyfikuje
niezbedne osoby, zarzadza nimi, a takze dba o ich dlugookresowy rozwoj.
CzeSciami sktadowymi tego procesu sg (Cannon, McGee, 2015, ss. 16-17):
— opracowanie strategii dotyczacej obecnych 1 przysztych potrzeb

przedsiebiorstwa;

— okreslenie  procedur dokonujagcych  pomiaru istotnych  dla
przedsiebiorstwa kompetencji;

— stworzenie narzedzi umozliwiajacych indywidualne podejscie do
pracownika;

— identyfikacja sposobow pozyskania i zatrzymania najbardziej znaczacych
0s0b;

— opracowanie metod wykluczania pracownikow, ktoérzy nie spehiajg
wymagan stawianych przez organizacje;

— pomiar efektoéw zastosowania powyzszych metod, umozliwiajacy ciagle
aktualizowanie i udoskonalanie systemu zarzadzania talentami.
Zarzadzanie talentami koncentruje si¢ przede wszystkim na

indywidualnych potrzebach danej jednostki i dazy do ujawnienia jej

potencjatu. Ponadto, przy rosnacej konkurencji musi obejmowac tez

dzialania, dzigki ktorym najlepsi pracownicy zechca pozostac w

przedsigbiorstwie. U podstaw tej koncepcji lezy rowniez zalozenie, méwiace

o tym, ze w kazdym cztowieku istnieje potencjal, kazdy jest swoistym

talentem, dlatego tez nalezy wyprobowaé wszystkie dostepne metody, aby

go uwolni¢ (Cannon, McGee, 2015, s. 17).

Zarzadzanie talentami okre§li¢ mozna jako proces, ktory sktada si¢ z
kilku istotnych etapow. Pierwszy etap polega na pozyskaniu pracownika, w
ktérym zauwazony zostal potencjal. Drugi etap przewiduje prace nad jego
rozwojem i uwolnieniem jak najwickszych pokladéw potencjatu w nim
drzemigcych. Niezwykle wazne jest takze odpowiednie motywowanie i
wspieranie. Ostatnim etapem jest dokonywanie wszelkich staran, aby nie

2 Wojna o talenty - Koncepcja ta pojawita si¢ po raz pierwszy w raporcie Hudson Institute
z 1986 r. nawiazujac do prognozowanych brakow wykwalifikowanych pracownikow. Jest to
zjawisko, polegajace na tym, ze liczba osob zdolnych jest ograniczona, brakuje dobrze
wyszkolonych pracownikéw, ktérzy mogliby zastapi¢ obecnych menedzerow, a sukcesem
firmy jest przezwycigzenie konkurentdéw w pozyskiwaniu wybitnych kandydatow.
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odszedl on z przedsiebiorstwa. Jesli jednak dojdzie do takiej sytuacji,

konieczne jest takze analizowanie, dlaczego takie odejscie nastapito.

Zagadnienie to szerzej zostanie opisane w dalszej czgéci opracowania.
Zalozeniem zarzadzania talentami jest zapewnienie odpowiedniego

poziomu 1 wlasciwego przeplywu talentow w ramach danej organizacji, a

konieczno$¢ odpowiedniej ilo$ci talentow na odpowiednich stanowiskach

niejednokrotnie wynika z zalozonych celow przedsigbiorstwa. Stad tez
programy zarzadzania talentami r6znia si¢ miedzy soba, co wynika z faktu,

ze roézne sa cele, zalozenia, priorytety czy potrzeby przedsiebiorstw. W

zwigzku z tym, zarzadzanie talentami coraz cz¢$ciej rozumiane jest nie jako

cze$¢ dzialu zasobow ludzkich, ale jako element strategii danego
przedsigbiorstwa. Nalezy tez pamigtac, iz wspotzalezno$ci migdzy talentami

a strategig dziatania przedsi¢biorstwa narzucajg zaangazowanie w ten proces

kierownikéw wszystkich szczebli zarzadzania wraz z inicjatywa zarzadu

(Kaczmarska, Sienkiewicz, 2005, s. 54).

W literaturze przedmiotu odnalez¢ mozna wiele interpretacji zarzadzania
talentami. R.E. Lewis i R.J. Heckman (2006, ss. 139-154) wyr6zniaja jednak
trzy glowne nurty postrzegania tego obszaru. Pierwszy, definiuje
zarzadzanie talentami jako zestaw typowych praktyk, funkcji i dziatan
zarzadzania kadrami, takie jak: rekrutacja, selekcja czy rozwdj, ktore sg
jednak wykonywane szybciej i w ramach calego przedsigbiorstwa, a nie
tylko jednego dzialu czy departamentu. Przedstawiciele tego podejscia
sugeruja, ze w przysztosci zarzadzanie talentami bedzie mozna zastgpic
okresleniem zarzadzania kadrami. Drugie podejscie skupia si¢ gldwnie na
dziataniu w ramach tzw. talent pools, czyli na zasobach talentow. Polega ono
na analizie i kontroli naptywu pracownikéw oraz przyporzadkowaniu ich do
odpowiednich stanowisk. Podejscie to jest zblizone do planowania zasobow
ludzkich, a takze do zarzadzania pracownikami i stanowiskami. Ponadto
stanowi ono perspektywe skupiong na wewnetrznych zasobach organizacji.
W centrum zainteresowania trzeciej perspektywy lezy talent. W jej ramach
wyroznia si¢ dwa odmienne podejécia. Pierwsze z nich zaktada, ze talenty to
osoby o najwyzszym potencjale, ktorych nalezy poszukiwaé, zatrudniaé i
nagradza¢ glownie ze wzgledu na ich wyniki. Podejscie drugie traktuje talent
jako niezréznicowane dobro, wynikajace z czynnikow demograficznych i
humanistycznych, a rola menedzerow HR jest zarzadzanie wszystkimi
talentami w celu osiagni¢cia przez nich jak najlepszych wynikow.

Inne podejscie proponuje E. Blass (2007, s. 4), ktory wyrdznia
nast¢pujace perspektywy zarzadzania talentami w organizacji:

— procesowa — taczy ona wszystkie procesy niezbgdne do optymalizowania
pracy w organizacjach oraz zaktada, Zze sukces przedsigbiorstwa oparty
jest na posiadaniu odpowiednich talentow, a zarzgdzanie nimi jest czeScia
codziennych procesOw organizacji;
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kulturowa — ktéra zaktada istnienie i potrzebe wdrazania talent mindset,
czyli nastawienia na talenty jako kluczowe dla osiggania sukcesu
organizacji. Wystepuje w przedsigbiorstwach, w ktérych wewnetrzny
rynek pracy jest wolny i zadania przydziela si¢ wedlug rezultatow
uzyskanych w poprzednich projektach oraz alternatywnie w tych, gdzie
docenia si¢ i wspiera rozw0j talentow kazdego pracownika;
konkurencyjna — ktora zaktada identyfikowanie talentow, sprawdzanie
ich potrzeb i1 zaspokajanie ich, gdyz w przeciwnym razie zrobig to
konkurenci;

rozwojowa —przyjmuje ona zatozenie, ze zarzgdzanie talentami ma
tworzy¢ przyspieszone $ciezki rozwoju dla najlepszych, cho¢ wszyscy
pracownicy sg objeci procesami rozwojowymi;

planistyczna — zaklada ona, ze zarzadzanie talentami to posiadanie
wlasciwych ludzi na wilasciwych stanowiskach, wykonujacych w
odpowiednim czasie powierzone im odpowiednie zadania;

zarzadzania zmiang — traktuje ona proces zarzadzania talentami jako
swoisty katalizator do zmian w organizacji, a system zarzadzania
talentami jako cze$¢ szerszej inicjatywy strategicznej HR dla zmiany
organizacji.

Mozna zatem stwierdzi¢, ze koncepcja zarzadzania talentami opiera si¢

na kilku istotnych elementach, jakimi sg (Cannon, McGee, 2015, s. 27):

identyfikacja kluczowych kompetencji, szczegdlnie cennych dla danej
organizacji i decydujacych o jej sukcesie;

ocena talentow, zarowno obecnych zdolnosci, jak i potencjalnych, ktore
jednostka ma szansg rozwina¢ w przysztosci;

zarzadzanie talentami w waskim znaczeniu, czyli opieranie si¢ na tzw.
strategiach rozwoju talentow i dzialaniach majacych na celu unikniecie
ich odejscia;

opracowywanie tworczych rozwigzan w szczegélnie trudnych
przypadkach;

pojmowanie procesu holistycznie, czyli od momentu zatrudnienia po
zakonczenie wspotpracy z danym pracownikiem.

Istota i cele zarzadzania talentami w przedsiebiorstwach

W tej czeg$ci opracowania omowiona zostanie istota procesu zarzadzania

talentami w przedsiebiorstwie. Polega ona na pozyskaniu, rozwijaniu i
zatrzymywaniu najlepszych pracownikow, ktorzy beda pracowali na dobre
imi¢ organizacji i jej wyniki. Talent nie jest wlasno$cia organizacji, ale
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pracownikoéw, dlatego tez dziatania zwigzane z zarzadzaniem talentami
powinny przynosi¢ obopodlne korzysci. Co wiecej, nalezy przy tym
uwzgledni¢ panujagce warunki w strukturze, a takze przyszle priorytety i
kierunki rozwoju jednostki. Podejmowanie wylacznie krotkotrwalych
dziatan, nienakierowanych na przyszto$¢ nie przyniesie oczekiwanych
efektow. Stad tez wlasnie program zarzadzania talentami powinien miec
charakter holistyczny, bazujacy na wielu wspotzaleznych procesach. Sg nimi
m.in.: planowanie zatrudnienia, dobor pracownikow, ich zatrzymanie, ciagly
rozwoj, ocena efektow ich pracy, planowanie kariery oraz zatrzymanie
owych pracownikow (Kaczmarska, Sienkiewicz, 2005, s. 56).

Wazne jest okreslenie przyczyn wprowadzania koncepcji zarzadzania
talentami. Najczesciej przedsigbiorstwa wdrazaja koncepcje zarzadzania
talentami, kiedy pojawiajg si¢ problemy zwigzane z brakiem odpowiednich
pracownikow, czy tez z niewlasciwym wykorzystaniem o0séb juz
zatrudnionych. Z praktyki wynika, Ze najcze$ciej takimi potrzebami,
wynikajacymi z owych potrzeb sa: chgé zwigkszenia efektywnosci
organizacji, trudno$¢ pozyskania pracownikow z zewnatrz, potrzeba
wewnetrznego rozwoju przyszlych liderow, przywigzanie os6b o wysokim
potencjale do organizacji, obowigzujaca polityka personalna, bardziej
efektywne wykorzystanie zagadnien omowionych na szkoleniach, dazenie
do ciaglego rozwoju oraz rozszerzenie wachlarza narzedzi motywacyjnych
(Kaczmarska, Sienkiewicz, 2005, ss. 56-57). Uogolniajac, celem
zarzadzania talentami jest poszukiwanie jak najlepszych sposobow
ujawniania, rozwijania i wykorzystania potencjatu ludzkich zdolnosci oraz
wyzwalanie i stymulowanie tworczosci generujacej wartosci dodane, ukryte
w kazdym pracownikow. Wszystkie te czynno$ci powinny by¢ takze
wykonywane §wiadomie dla osiggni¢cia jak najlepszych wynikow zarowno
przez pracownika, jak i organizacj¢ (Bieniok, 2009, s. 161).

Gléwnym celem wdrazania zarzadzania talentami w przedsigbiorstwie
jest cheé posiadania odpowiednich pracownikow na najbardziej
odpowiadajacych ich kompetencjom stanowiskach, co przektada si¢ na ich
zadowolenie z pracy. Pracownicy, ktorzy sa dumni z wykonywanej pracy,
zadowoleni ze swojej Sciezki kariery, mozliwosci rozwoju oraz osigganych
zarobkow, przyczyniaja si¢ w duzej mierze do coraz wyzszych wynikow
finansowych, a takze postrzegania przedsigbiorstwa jako dobrego
pracodawcy. Dzigki takiemu podejsciu do utalentowanych o0sob,
przedsigbiorstwa przyciaggajg takze najlepszych kandydatow, ktorzy rowniez
chca dla nich pracowaé i przyczynia¢ si¢ do cigglego rozwoju oraz
zwickszania przewagi konkurencyjnej. Utalentowani pracownicy, cechuja
si¢ duza indywidualnosciag oraz kreatywnoscia, a w polaczeniu z
odpowiednimi warunkami pracy sg oni w stanie tworzy¢ innowacje i
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kreowac potrzeby klientow. To, z kolei zapewnia przedsigbiorstwu jedne z
wiodgacych pozycji na danym rynku.

Globalizacja a zarzadzanie talentami

Globalizacja rynkéw, produktow, technologii, regulacji prawnych czy
kultury organizacyjnej wymaga odmiennego podejscia do zarzadzania
przedsigbiorstwem, formutowania jego celow, strategii dziatania oraz zasad
i kryteriow oceny efektow jego dziatalno$ci. Znacznym zmianom ulegaja
reguly konkurowania na rynku globalnym, gdyz dochodzi do przenikania i
zacierania si¢ branz. Innowacyjna technika oraz swoboda wymiany
informacji sprawia, ze istnieje ogromna ilo$¢ biezacych informacji. Co
wigcej, otoczenie staje si¢ coraz bardziej turbulencyjne, wywotujac
konieczno$¢ szybkiego reagowania na zmiany i dostosowywania si¢ do
nowych wzorcéw zachowan (Jaki, 2014, s. 10).

Wspoéltezesng gospodarke charakteryzuje wysoka dynamiczno$é i silnie
rozbudowana konkurencja. Poprzez rozszerzanie si¢ rynkow zbytu o nowe,
lepiej rozwinigte gospodarki, przedsigbiorstwa zmuszone sa do
dostosowywania si¢ do coraz wyzszych standardow, charakteryzujacych sie
wigkszg elastycznosciag, a tym samym poprawiajacych pozycje
konkurencyjng. Przedsiebiorstwa daza do zwickszenia efektywnosci
procesOw 1 poprawy skuteczno$ci dzialania, przez co nastgpuje proces
cigglego doskonalenia. Proces ten z kolei pozwala na zbudowanie i
utrzymanie przewagi konkurencyjnej, ekspansje na nowe rynki oraz
maksymalizowanie zyskow (Koscielniak, Konatowski, 2014, ss. 213-214).
Zdaniem H. Sobockiej-Szczapy (2014, s. 13), procesy globalizacji sa
aktualnie  podstawowym  wyznacznikiem  dzialania  podmiotéw
gospodarczych.

Globalna pespektywa proceséw gospodarczych ukazuje nowe
mozliwosci 1 szanse rozwojowe dla wspotczesnych przedsigbiorstw.
Gospodarka §wiatowa pozawala na przenikanie si¢ wiezi produkcyjnych,
organizacyjnych czy finansowych przedsigbiorstw, tworzac nowe
wyzwania. Rownocze$nie jednak proces globalizacji tworzy pewne
zagrozenia, przede wszystkim dla lokalnych i regionalnych gospodarek oraz
poszczegblnych przedsigbiorstw. Mozna bylo to zaobserwowa¢ m.in.
podczas kryzysu, kiedy to okazatlo si¢, iz globalizacji sprzyja
rozprzestrzenianiu sie niekorzystnych zjawisk ekonomicznych. Stad tez oba
te przeciwstawne oblicza procesOw globalizacji uwidaczniajg potrzebe
poszukiwania rozwigzan pozwalajacych na przetrwanie przedsicbiorstw,
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odzyskanie straconej rownowagi, ale takze zdolnosci rozwoju i
konkurowania na globalnym rynku (Borowiecki, Jaki, 2014, s. 9).

W gospodarce §wiatowej coraz bardziej wzrasta znaczenie korporacji
transnarodowych oraz przedsigbiorstw globalnych. Ich zachowania maja
ogromna site na poszczegoélnych lokalnych rynkach, przez co w duzym
stopniu determinuja dziatania innych organizacji (Kope¢, 2014, s. 164).
Przedsigbiorstwo globalne to podmiot, ktory produkuje badz sprzedaje swoje
produkty czy ustugi na rynkach zagranicznych, aby przez optymalne
faczenie czynnikow skali globalnej i dostosowanie produkcji do wymogow
lokalnych, maksymalizowa¢ nadwyzke ekonomiczng (Szymanski, 2001, s.
33).

Zachodzace na $wiecie zmiany gospodarcze, spoleczne, prawne,
polityczne czy kulturowe wymuszaja na menedzerach ciagle
dostosowywanie swoich decyzji zwigzanych z dziatalnos$cig organizacji do
zachodzacych i przewidywanych zmian. Jako§¢ podejmowanych przez nich
decyzji zas§ w duzym stopniu decyduje o uzyskaniu przez przedsigbiorstwo
przewagi konkurencyjnej. Utrzymanie takiej przewagi nie nalezy do tatwych
zadan, jednak niedostosowanie si¢ do zachodzacych w otoczeniu zmian
moze mie¢ negatywne skutki dla przedsigbiorstwa, a w najgorszym wypadku
moze doprowadzi¢ nawet do jego bankructwa (Kope¢, 2014, s. 163).

Szanse i zagrozenia wynikajace z wdrozenia koncepcji
zarzadzania talentami

Wdrozenie programu zarzadzania talentami bezsprzecznie przynosi wiele
korzysci dla przedsicbiorstwa. Niestety nie jest tez wolne od stabos¢, dlatego
tez ta czg$¢ opracowania poswigcona jest opisowi glownych szans i
zagrozen wynikajacych z jego zastosowania.

Na poczatku przedstawione zostang profity dla przedsigbiorstwa
wynikajgce z posiadania najlepszych pracownikow w swoich strukturach.
Dzi¢ki temu przedsigbiorstwo staje si¢ coraz bardziej konkurencyjne, ale tez
atrakcyjne dla innych, uzdolnionych pracownikéw. Bardzo waznym
aspektem jest jednak odpowiednie motywowanie, a takze dbanie o ciggly
rozw¢j tych pracownikow. To wlasnie dzigki temu pracownicy osiagaja
ponadprzecigtne wyniki, czujac si¢ przy tym bardzo dobrze w miejscy pracy.
Kiedy do tego otrzymujg atrakcyjne, adekwatne do wykonywanych
obowigzkéw wynagrodzenie, premie motywacyjne za ponadnormatywne
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wykonanie zadan, a w dodatku posiadaja system kafeterii®, zapewniajacy im
rownowage miedzy pracg, a zyciem prywatnym — czuja si¢ potrzebni i
bezpieczni, a przez to tez bardziej oddani organizacji. Coraz czgstsza metoda
zatrzymania pracownikOw sg takze opcje na akcjeczy dolgczenie do
elitarnych grup eksperckich w danej dziedzinie. Z drugiej strony z
zarzadzaniem talentami zwigzane sg takze ogromne naklady finansowe.
Koszty pozyskania i zatrudnienia utalentowanego pracownika, jego
utrzymanie, odpowiednie motywowanie (finansowe czy pozafinansowe)
oraz zapewnianie ciaglego rozwojuto kwoty niejednokrotnie przekraczajace
kilkakrotnie wysoko$¢ miesigcznego wynagrodzenia takiego pracownika.
Zmotywowani pracownicy, ktorym daje si¢ duza niezaleznos¢, pobudza si¢
ich kreatywno$¢, daje si¢ im odpowiednie narzedzia pracy, potrafig stworzy¢
unikatowe rozwigzania . To z kolei zapewnia przedsiebiorstwu cigglty wzrost
i rozwdj, a takze kreowanie nowych potrzeb wsrod klientow. Jest to zarazem
tez szansg na umocnienie swojej pozycji wobec konkurencji, zwickszenie
wynikéw finansowych, a takze zbudowanie mocnej, rozpoznawalnej marki.
Przedsigbiorstwo takie staje si¢ stabilne, konkurencyjne, umacnia swoj
wizerunek, a tym samym przycigga kolejne wybitne jednostki.

Z racji tego, iz rynek pracy stal si¢ rynkiem pracownika przedsigbiorstwo
powinno dotozy¢ wszelkich staran, aby przyciaga¢ i zatrzymac u siebie
najlepszych pracownikow. Caty czas nalezy uwaznie przygladac¢ sie
dziataniom konkurencji, gdyz bardzo czgsto mozna spotkaé sie z tzw.
podkupywaniem najlepszych, najzdolniejszych pracownikow migdzy
przedsigbiorstwami. Pracodawcom zalezy, by mie¢ w swoich strukturach
najlepszych, dlatego sa zdolni do réznych, niejednokrotnie mato etycznych
dzialan. Stad tez musza na biezaco monitorowaé dziatania swoich
konkurentéw, a takze dba¢ o najlepszych pracownikéw. W przeciwnym
wypadku mogg straci¢ nie tylko przynoszace warto$¢ dodang jednostki, ale
takze pienigdze, ktore zainwestowali w ich dotychczasowa sciezke kariery.

Wprowadzajac polityke zarzadzania talentami w przedsigbiorstwie
nalezy takze odpowiednio przedstawi¢ jg pracownikom oraz kadrze
kierowniczej. Moze sie okazaé, ze pracownicy bedg czué si¢ nieréwno
traktowani, gorsi od innych. Bgda zdemotywowani, a tym samym mniej
efektywni, wydajni, az wreszcie zdecyduja o odejsciu z organizacji. W
przypadku kierownikow, przede wszystkim nalezy uwazaé na tzw. , kilerow

3 System kafeterii — system wynagradzania pozafinansowego pozwalajacy na wybor
przez pracownika waznych dla niego $wiadczen tj. dodatkowe ubezpieczenie, pakiet
medyczny, pakiet sportowy, dofinansowanie aktywnosci kulturalnych czy tez opcje na akcje.

4 Opcje na akcje - to kontrakty, ktére przyznajg ich posiadaczom prawo, ale nie
zobowigzanie, do kupna lub sprzedazy okreslonej liczby akcji, ktére sa instrumentem
bazowym dla opcji po okreslonej cenie przed lub w dniu okreslonym w tym kontrakcie.
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talentéw”. Mianem tym okre$la si¢ osoby, ktore nie potrafia wesprzec
swoich najlepszych jednostek w zespole, ale wrgcz przeciwnie, widza w nich
wroga, konkurencje na swoje stanowisko pracy i nie dopuszczaja do ich
rozwoju czy awansu juz od poczatku ich kariery w organizacji. Takie
podejscie zabija potencjat najzdolniejszych pracownikow, ktorzy nigdy nie
sa w stanie go wykorzysta¢ bez przyzwolenia swojego przetozonego.
Uogolniajac nalezy stwierdzi¢, ze zarzadzanie talentami jest inwestycja
dla organizacji. Wigze si¢ z wysokimi nakladami finansowymi,
zaangazowaniem kierownictwa czy nieuczciwymi praktykami, stosowanymi
przez konkurencje, ale takze moze sta¢ si¢ determinantg sukcesu
przedsigbiorstwa. Najwazniejsze, w najwickszej mierze oddzialujace na
przedsigbiorstwa szanse i zagrozenia, zwigzane z wdrozeniem koncepcji
zarzadzania talentami w przedsi¢biorstwie zostaly zamieszczone w tabeli 1.

Tabela 1. Szanse i zagrozenia zwiazane z wdroZeniem koncepcji zarzadzania
talentami w przedsi¢biorstwie

Szanse Zagrozenia

— kreatywne podejscie w tworzeniu | — wysokie koszty zatrudnienia i
nowych rozwigzan, utrzymania utalentowanych

— wzrost innowacyjnosci, pracownikow,

— wzrost konkurencyjnosci, — koszty cigglego motywowania i

— prestiz, rozwoju,

— przycigganie najlepszych — ,,wojna o talenty” — podkupywanie
pracownikow na rynku pracy, najlepszych pracownikéw migdzy

— wyzsza jakos$¢ produktow/ustug, przedsigbiorstwami,

— wyzsze wyniki finansowe. — konflikty wewnatrz organizacji.

Zrédlo: Opracowanie whasne.



13

Zakonczenie

Rosnace zainteresowanie koncepcja zarzadzania talentami w
przedsiebiorstwach jest wynikiem postepujacego procesu globalizacji.
Globalizacja i towarzyszace jej zmiany wymuszaja na przedsigbiorstwach
coraz bardziej kreatywne, innowacyjne rozwigzania, ktére mozna osiggac
tylko dzieki posiadaniu odpowiedniego kapitatu ludzkiego. Zasoby
materialne przestaty juz decydowaé o pozycji konkurencyjnej na rynku.
Obecnie to wilasnie odpowiedni ludzie z odpowiednimi kompetencjami i
umiejetnosciami, ktorzy znajdujg si¢ w odpowiednim miejscu w organizacji
decyduja o jej sukcesie. W procesie zarzadzania talentami, procz ich
pozyskania, niezwykle wazne, a moze i najwazniejsze jest jednak ich
zatrzymanie w organizacji. Dajac im mozliwo$ci rozwoju, odpowiednig
motywacje oraz wynagrodzenie, nie beda sklonni pracowa¢ dla nikogo
innego. Ciggle zmiany zachodzace na gruncie zarzgdzania oraz ekonomii
spolecznej sa motywacja do dalszych analiz dotyczacych rozwoju oraz
wykorzystania potencjatu najlepszych pracownikow.

Literatura

Bieniok H. (2009), Zarzqdzanie talentami jako strategiczna szansa budowania
przewagi konkurencyjnej organizacji, [w:] J. Rokita (red.), Zarzgdzanie w
warunkach nieprzewidywalnosci zmian, Gorno$laska Wyzsza Szkota Handlowa
im. Wojciecha Korfantego, Katowice.

Blass E. (2007), Talent Management. Maximising Talent for Business Performance,
Chartered Management Institute, London.

Borowiecki R., Jaki A. (2014), Wstep, [w:] R. Borowiecki, A. Jaki (red.),
Restrukturyzacja w obliczu wyzwan  gospodarki  globalnej, Fundacja
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Krakow.

Cannon J.A., R. McGee (2015), Zarzgdzanie talentami i planowanie sciezek karier.
Zestaw narzedzi, Wolters Kluwer SA, Warszawa.

Jaki A. (2014), Mechanizmy rozwoju paradygmatow zarzgdzania, ,,Przeglad
Organizacji”, Nr 2.

Kaczmarska A., Sienkiewicz L. (2005), Identyfikacja i pomiar talentu w
organizacjach, [w:] S. Borkowska (red.), Zarzgdzanie talentami, IPiSS,
Warszawa.

Klos M. (2011), Zarzqdzanie talentami — wyzwanie wspolczesnych organizacji, [W:]
M. Czerska, M. Gableta (red.), Przefomy w zarzqdzaniu. Zarzqdzanie zasobami
ludzkimi, TNOIK, Torun.

Kope¢ J. (2014), Umiejetne wykorzystanie utalentowanych pracownikow
determinantq sukcesu restrukturyzacji firm globalnych, [w:] R. Borowiecki, A.



14

Jaki (red.), Restrukturyzacja w obliczu wyzwar gospodarki globalnej, Fundacja
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Krakow.

Koscielniak H., Konatowski D. (2014), Innowacyjnos¢ w procesach restrukturyzacji
przedsigbiorstw  produkcyjnych — wyniki badan  empirycznych, [w]: R.
Borowiecki, A. Jaki (red.), Restrukturyzacja w obliczu wyzwan gospodarki
globalnej, Fundacja Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Krakow.

Lenartowicz M., Reichhart W., Zych B. (2010), Ludzie, w ktérych warto
inwestowac. Podreczniki konsultanta rozwoju organizacyjnego, Advisio Press,
Krakow.

Lewis R.E, Heckman R.J. (2006), Talent Management: A Critical Review, ,,Human
Resource Management Review”, Vol. 16, No. 2,
http://dx.doi.org/10.1016/j.hrmr.2006.03.001.

Nowoczesna firma  (2007), Zarzgdzanie talentami  jest w  cenig,
http://archiwum.nf.pl/31126-zarzadzanie-talentami-jest-w-cenie (23.04.2016).

Sobocka-Szczapa H. (2014), Globalizacja a zarzqdzanie firmg, [w:] J. Kardas (red.),
Zarzgdzanie kapitalem ludzkim w warunkach niestabilnosci otoczenia, Studio
Emka, Warszawa.

Szymanski W. (2001), Globalizacja. Wyzwania i zagroZenia, Difin, Warszawa.



