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Streszczenie: W opracowaniu zaprezentowane zostaly dwa rozwiazania z zakresu pozyski-
wania talentow: rekrutacja zewngtrzna oraz rekrutacja wewngtrzna. Na wstgpie zdefiniowano
pojegcie talentu w organizacji oraz okre$lono przyczyny braku utalentowanych pracownikoéw
na rynku. Przedstawione zostaly pozytywne i negatywne skutki stosowania poszczegodlnych
rozwiazan w przedsigbiorstwie. Wskazana zostata takze skuteczno$¢ réznych strategii pozy-
skiwania deficytowych grup pracownikow.
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1. Wstep

Zarowno teoretycy, jak i praktycy wskazuja na strategiczne znaczenie zasobow
ludzkich w budowaniu przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa. Teoria zasobo-
wa wskazuje, ze ,,wiedza, umiejgtnosci i doswiadczenie pracownikow i menedze-
row oraz zdolno$¢ do ich wykorzystywania w konkretnych warunkach organizacyj-
nych sg najwazniejsza sktadowa kluczowych kompetencji przedsigbiorstwa” [Zajac
2008, s. 90].

Waznym zadaniem dla organizacji chcacej utrzymacé badz poprawi¢ swoja pozy-
cje konkurencyjna na rynku staje si¢ odpowiednie zarzadzanie utalentowanymi pra-
cownikami. Tezg taka potwierdzaja wyniki badan Mercuri Urval [The Results of the
6Q survey... 2009], wskazujace, ze w najblizszym czasie najwazniejszym wyzwa-
niem dla dziatow HR bedzie Zarzadzanie Talentami. Sposrod respondentow 68,8%
wskazalo taka odpowiedz.

Artykul podnosi problem pozyskiwania utalentowanych pracownikow, bedacy
waznym elementem procesu Zarzadzania Talentami. Przedsigbiorstwa maja do wy-
boru dwie mozliwe strategie zwigzane z pozyskiwaniem pracownikoéw — poszukiwa-
nie wykwalifikowanych pracownikow na rynku zewngtrznym lub rekrutacje we-
wnatrz organizacji oraz inwestycje w rozwoj wlasnych zasobow.
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Celem artykutu jest identyfikacja dwoch rozwiazan z zakresu pozyskiwania pra-
cownikow: rekrutacji zewngtrznej i rekrutacji wewngetrznej oraz analiza warunkow
stosowania obydwu rozwiazan w ramach Koncepcji Zarzadzania Talentami.

Na wstgpie zostata uscislona definicja pojgcia talent oraz wyszczegolniono przy-
czyny braku niektorych grup pracownikow na rynku. Nastgpnie przedstawiono dwa
rozwigzania z zakresu rekrutacji talentow: rekrutacj¢ zewngtrzna oraz rekrutacjg we-
wnetrzna, z uwzglednieniem pozytywnego i negatywnego wplywu stosowania po-
szczegolnych rozwiazan na przedsigbiorstwo. W dalszej kolejnosci zostata podjeta
proba potwierdzenia zasadnosci korzystania z rekrutacji zewngtrznej oraz wewngtrz-
nej na podstawie analizy dwoch strategii Zarzadzania Talentami promujacych wspo-
mniane rozwiazania (strategii procesowej oraz konkurencyjnej). Analiza sposobow
pozyskiwania talentoéw w organizacji zostata wsparta wynikami badan, dotyczacymi
skutecznych strategii rekrutacji talentéw.

2. Pojecie talentu w organizacji

Rozwazajac sposoby pozyskiwania talentow w organizacji, nalezy w pierwszej ko-
lejnosci przyjrzec¢ sig blizej definicji talentu. Jest to kwestia rOwnie wazna co trudna.
Wielu autorow podejmuje probeg zdefiniowania pracownika utalentowanego, uzy-
skuja jednak konsensus jedynie w ograniczonym zakresie.

Autorzy The War for Talent [s. X11-XII1] wskazuja, ze talent jest suma zdolno$ci
cztowieka — jego wrodzonych dardw, inteligencji, rozsadku, przedsigbiorczosci,
charakteru, postaw, zdolnoséci do rozwoju. Wyznaczaja réwniez elementy talentu
menedzerskiego, takie jak: myslenie strategiczne, zdolno$ci przywddcze, dojrza-
1o$¢ emocjonalna, umiejgtno$¢ swobodnej komunikacji, zdolno$¢ do przyciagania
1 inspirowania utalentowanych osob, instynkt przedsigbiorczy, zdolno$¢ do dostar-
czania efektow firmie.

Podobnie definiuje pojgcie pracownika utalentowanego K. Kwiecien, uznajac,
ze jest to kazdy pracownik, ktory posiada takie kompetencje, jak: umiejgtnosé stra-
tegicznego myslenia, zdolno$ci przywodcze, inteligencj¢ emocjonalna. Dodatkowo
wskazuje na inne elementy tego pojecia, np. umiejetnos¢ wywierania wplywu,
przedsigbiorczo$¢, orientacje na rezultaty, elastyczno$¢ i adaptacje od zmian, umie-
jetnos¢ pracy w grupie, umiejetnosci techniczne w ramach swojej specjalnosci
[Kwiecien 2005, s. 163].

Pojecie talentu trafnie wyjasnia Joseph S. Renzulli (zob. rys. 1), przedstawiajac
strukture talentu jako model zdolnosci, ktory obejmuje nastgpujace sktadowe [Se-
kowski 2004, s. 35-36]:

A. Ponadprzecigtne zdolnosci, do ktorych naleza:

e o0goblne zdolnosci — podwyzszony potencjat intelektualny,
e zdolnosci specyficzne — dotyczace konkretnych dziedzin.



Sposoby pozyskiwania talentow w organizacji... 53

B. Tworczosé, tj. oryginalno$¢, nowosé, ptynnosc i gigtkos¢ myslenia, rozwiazy-
wanie nowych i niekonwencjonalnych probleméw, otwartos¢ na wieloznacznosé
i niepewnos¢, podejmowanie ryzyka, wrazliwo$¢.

C. Zaangazowanie w pracg, tj. dyscyplina wewngtrzna, wytrwato$¢ w dazeniu
do celu, pracowito$¢, wytrzymatos¢, fascynacja praca, sktonnos¢ do poswigcen,
wiara we wlasne mozliwosci.

Ponadprzeciethe| Tworczosé

zdolnosci
B oryginalnos¢
B podwyiszony potencjal u gietkosé myslenia
intelektualny 1 podejmowanie 1yzyka
H specyficzne zdolnosci dot. B otwartosé

konkretnych dziedzin

Zaangaziowanie
W prace

B pracowitos¢

1 wytrwalosé

1 dyscyplina wewnetrzna
1 sklonno$¢ do poswieceri

Rys. 1. Model zdolno$ci Renzulliego

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: A. E. Sekowski, Psychologia zdolnosci. Wspélczesne kie-
runki badan, PWN, Warszawa 2004, s. 35-36.

O niejednoznacznym rozumieniu pojgcia ,talent” $wiadcza wyniki bezposred-
nich badan prowadzonych przez Katedrg Zarzadzania Kapitatem Ludzkim Uniwer-
sytetu Ekonomicznego w Krakowie [Pocztowski 2008, s. 44-45], z ktorych wynika,
ze wigkszo$¢ (60%) respondentow okreslito ,talent” jako osobg uzyskujaca ponad-
przecigtne wyniki lub wysoce efektywna. Natomiast 45% ankietowanych zdefinio-
wato ,talent” jako ponadprzecigtne uzdolnienia w jakims$ kierunku. Czg$¢ respon-
dentow (15%) wskazywata rowniez, ze utalentowany pracownik to osoba, ktora
zdobyta rozlegla wiedz¢ oraz posiada specyficzne cechy osobowosci. W wynikach
tych badan pojawily si¢ takze pojedyncze odpowiedzi wiazace pojgcie talentu z wy-
sokimi kwalifikacjami oraz szczegdlnym do§wiadczeniem praktycznym zwigzanym
zZ praca.

Za pracownika utalentowanego nalezy zatem uzna¢ osobg laczaca wrodzone
uzdolnienia z chgcia dalszego rozwoju, poszerzania wiedzy i zdobywania doswiad-
czenla.
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Wyjatkowos¢ utalentowanych pracownikow wynika z tego, ze sa dobrem raczej
rzadkim, ich podaz i dostgpnosc¢ sa wigc ograniczone [Pocztowski 2008, s. 39]. W tej
sytuacji przedsigbiorstwa zmuszone sa do poszukiwania coraz bardziej skutecznych
metod pozwalajacych przyciagnac oraz zatrzymac utalentowanych pracownikow.

3. Przyczyny niedoboru utalentowanych pracownikow na rynku

Koniecznos¢ wypracowania najbardziej efektywnej konfiguracji metod rekrutacji
wynika z braku utalentowanych pracownikdéw na rynku. Firmy zostaly zmuszone do
rywalizacji o najlepszych pracownikéw.

Allan Schweyer [Schweyer 2010, s. 2] zwrdcit uwage, ze problem braku talen-
tow ma swoje zrodta w przesztosci. W poznych latach 90. zostaty spopularyzowane
internetowe wyszukiwarki pracy, internetowe tablice ogloszen, przedsigbiorstwa
rozpoczely elektroniczna rekrutacje poprzez firmowe strony internetowe. Rozwoj
nowych technologii, zwigkszona mobilno$¢ pracownikow, rowne szanse zatrudnie-
nia sprawity, ze pracownikom umozliwiono dostep do najwigkszych korporacji.

Aleksy Pocztowski, na podstawie badan wtasnych oraz studiow literaturowych,
wyréznit cztery gtdéwne czynniki, ktore wptywaja na deficyt utalentowanych pra-
cownikow w Polsce [Pocztowski 2008, s. 14-34]:

e Przejscie spoteczenstwa i gospodarki z ery przemystowej, w ktorej kluczowymi
czynnikami produkcji byty zasoby naturalne, kapitalowe oraz nisko wykwalifi-
kowana sita robocza, do ery informacyjnej, gdzie strategiczna role odgrywa
wiedza.

* Zmiany demograficzne w krajach wysoko rozwinigtych, zwlaszcza zjawisko sta-
rzejacego si¢ spoleczenstwa wystepujace w wigkszosci krajow wysoko rozwi-
nigtych [Demograficzna przysztos¢ Europy... 2006]. Prognozy ludnosci na lata
2008-2035 potwierdzaja, ze tendencja ta bedzie sig¢ rozwijac. Prognozy wskazu-
ja, ze z roku na rok ludnosci bedzie ubywac (zob. rys. 2), natomiast bedzie sig
zwigkszatl odsetek osob w wieku lat 65 i wigcej (zob. rys. 3). W efekcie na rynku
wystapi niedobor utalentowanych pracownikéw w wieku produkcyjnym, ktorzy
byliby w stanie zastapi¢ odchodzacych na emeryturg strategicznych pracowni-
kéw w organizacjach.

» Niedopasowanie systemu edukacji do warunkéw gospodarki opartej na wiedzy.
W Polsce od poczatku lat 90. rosnie liczba 0s6b podejmujacych studia wyzsze
[Pomianek 2007, s. 72], niewielu studentéw jednak wybiera kierunki $ciste
i techniczne (zob. rys. 4), na ktore zapotrzebowanie ciagle rosnie. W roku aka-
demickim 2009/2010 na kierunkach matematycznych i statystycznych studio-
wato jedynie 15,2 tys. studentow, informatyke wybrato 81,1 tys. Wigkszos¢
(439,39 tys. studentow) preferowata kierunki ekonomiczne i administracyjne.
W zwiazku z wyjazdami za granicg wykwalifikowanych pracownikow fizycz-

nych powoli rozpoczyna si¢ wojna o talenty na najnizszych poziomach organizacji.
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Rys. 2. Prognoza liczby ludno$ci (w mln)

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie: Prognoza ludnosci na lata 2008-2035, GUS, Departament
Badan Demograficznych, Warszawa 2009, s. 191.
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Rys. 3. Prognoza liczby ludno$ci w wieku poprodukcyjnym (65+) (w tys.)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: Prognoza ludnosci na lata 2008-2035, GUS, Departament
Badan Demograficznych, Warszawa 2009, s. 204.

W 2006 r. pracownicy niewykwalifikowani byli najbardziej pozadang przez praco-

dawcow grupa zawodowa [Pomianek 2007, s. 17].

*  Mobilnos¢ kapitatu ludzkiego, ktora zwigksza — zwlaszcza organizacjom global-
nym — dostgp do utalentowanych pracownikéw. Zwigkszona sktonnos¢ pracow-
nikow do migracji to szansa dla wielu krajow na uzupehienie deficytu okreslo-
nych grup zawodowych, dla innych zas (do nich nalezy m.in. Polska) oznacza
odptyw utalentowanych pracownikéw. W tym kontek$cie pozytywne dla Polski
sa prognozy dotyczace migracji ludnos$ci na lata 2008-2020 (zob. rys. 5). Wedtug
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danych Gtownego Urzedu Statystycznego w ciagu najblizszych 10 lat nawet
50% mniej os6b postanowi na state opusci¢ kraj, natomiast bgdzie rosta liczba
imigracji — z 18,3 tys. do 30 tys. w 2020 r.
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Rys. 4. Studenci szkol wyzszych wybranych kierunkéw studiow (w tys.)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: Maly Rocznik Statystyczny Polski, Warszawa 2010, s. 250.
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Rys. 5. Migracje zagraniczne definitywne (na pobyt staty) w latach 2008-2020

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie: Prognoza ludnosci na lata 2008-2035, GUS, Departament
Badan Demograficznych, Warszawa 2009, s. 80-81.

Niekorzystne zmiany demograficzne, system edukacji niedopasowany do wa-
runkow Gospodarki Opartej na Wiedzy, wzrost mobilno$ci kapitatu ludzkiego to
elementy, ktore przez dtugi czas wypracowatly dzisiejszy niedobor pracownikow.
Przywrocenie stanu rownowagi pomigdzy popytem i podaza na wiele grup pracow-
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niczych bedzie czasochtonne, dlatego przewiduje si¢, ze w najblizszych latach wzro$-
nie znaczenie skutecznego systemu pozyskiwania i utrzymania utalentowanych
pracownikow.

4. Pozytywne i negatywne aspekty rekrutacji wewnetrznej
i zewnetrznej

»Rekrutacja polega na dzialaniach organizacji na ryku pracy ukierunkowanych na
poinformowanie potencjalnych kandydatow o firmie i warunkach uczestnictwa w
niej oraz wytworzenie pozytywnych postaw i checi zatrudnienia” [Kostera, Kow-
nacki 1997, s. 464].

Istnieja dwa glowne zrédla kandydatow do rekrutacji: wewngtrzny oraz ze-
wngtrzny rynek pracy. Rekrutacja wewngtrzna (nabor wewngtrzny) to rozpatrywanie
kandydatur juz zatrudnionych pracownikoéw do objgcia wyzszych lub innych stano-
wisk w przedsigbiorstwie, natomiast rekrutacja zewngtrzna (nabor zewngtrzny) to
pozyskiwanie poza firma kandydatow ubiegajacych si¢ o prace [Griffin 2004,
s. 452]. Zarowno rekrutacja kandydatow wewnatrz firmy, jak i nabor zewngtrzny
maja zarowno pozytywne, jaki i negatywne efekty [Kozminski, Piotrowski 1997,
s. 464-465; Griffin 2004, s. 452; Schermerhorn 2008, s. 219].

Rekrutacja wewngtrzna zapewnia wlasnym uczestnikom mozliwo$¢ rozwijania
kariery zawodowej, budujac przywiazanie pracownikow do firmy i zapobiegajac
odej$ciom dobrych pracownikow. W praktyce wiele nowoczesnych przedsigbiorstw
daje pierwszenstwo rekrutacji wewnetrznej [Kostera, Kownacki 1997, s. 464]. Pozy-
tywnym efektem dbania o karier¢ wlasnych pracownikow jest rowniez obnizenie
fluktuacji personelu oraz wzmocnienie proefektywnosciowej kultury firmy. Nalezy
jednak mie¢ na uwadze, ze w wyniku przesunigcia pracownika na inne stanowisko
tworzy si¢ tzw. efekt odbicia — powstaje kolejne stanowisko, ktore nalezy niezwtocz-
nie obsadzi¢.

Nierzadko jednak w przedsigbiorstwie pojawia si¢ potrzeba zatrudnienia ludzi ze
$wiezym spojrzeniem na pewne sprawy czy tez konieczno$¢ uzyskania specjali-
stycznej wiedzy badz doswiadczen w pracy, ktorych brakuje osobom zatrudnionym
w firmie. Nalezaloby wtedy poszukac¢ kandydatow na zewngtrznym rynku pracy.

5. Rekrutacja w Strategiach Zarzadzania Talentami

Dylemat zwiazany z wyborem pomigdzy rekrutacja wewngtrzng i zewngtrzna,
w odniesieniu do pracownikow uznanych za talenty, znajduje swoje odzwierciedle-
nie w strategiach Zarzadzania Talentami. Jednym z najczg¢$ciej spotykanych w lite-
raturze przedmiotu jest podziat na strategig procesowq (zob. rys. 6) i konfiguracyjna
(zob. rys. 7).
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Rys. 6. Strategia procesowa zarzadzania talentami

Zrodto: It s 2008: Do You Know Where Your Talent Is? Why Acquisition and Retention Strategies Don t
Work, A Deloitte Research Study, Deloitte 2004, www.deloitte.com, s. 5.
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Rys. 7. Strategia konfiguracyjna zarzadzania talentami

Zrodto: It’s 2008: Do You Know Where Your Talent Is? Why Acquisition and Retention Strategies Don 't
Work, A Deloitte Research Study, Deloitte 2004, www.deloitte.com, s. 6.

Strategia procesowa koncentruje si¢ na uzupelieniu wakatéw za pomoca rekru-
tacji zewnetrznej oraz na dziataniach zwiazanych z zatrzymaniem obecnych pra-
cownikow w organizacji. Wiele firm wybiera taka droge, gdyz tatwiej zorganizowac
zewngetrzng rekrutacje, niz zadba¢ o odpowiedni rozwoj pracownikdéw oraz ich ko-
rzystne rozmieszczenie w przedsigbiorstwie. Autorzy raportu its 2008: Do You
Know Where Your Talent Is? Why Acquisition and Retention Strategies Don't Work
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wskazuja, ze jest to droga na skroty oraz podkreslaja koszty takiego rozwiazania.
Osiagnigcie bieglosci w wykonywaniu pracy na danym stanowisku przez kandydata
z zewnatrz jest bardziej czasochtonne niz w przypadku pracownika rekrutowanego
wewnatrz przedsigbiorstwa. Ponadto polityka rekrutacji zewngtrznej prowadzi do
utraty zaangazowania pracownikow i rozluznienia ich zwiazku z firma.

Koncentrujac si¢ na krancowych etapach strategii Zarzadzania Talentami — po-
zyskaniu 1 utrzymaniu pracownikow, firma pomija elementy najbardziej istotne z
punktu widzenia pracownikdw. Efektywna strategia Zarzadzania Talentami powinna
by¢ zbudowana wokot elementéw najbardziej wartosciowych dla klientéw tego pro-
cesu — pracownikow. Elementami tymi sa: rozmieszczenie, rozwoj i taczenie — klu-
czowe elementy konfiguracyjnej strategii zarzadzania talentami (zob. rys. 7).

Firmy odnoszace sukces na rynku przed rozpoczgciem rekrutacji zewngtrznej
w pierwszej kolejnosci weryfikuja potencjat tkwiacy wewnatrz przedsigbiorstwa,
dopasowujac doswiadczenie i aspiracje pracownikéw do zmieniajacych si¢ potrzeb
firmy. Nie oznacza to, ze rekrutacja zewngtrzna zostaje pominig¢ta. Jednakze trwaja-
ca rywalizacja o najwazniejszych pracownikow zmusza organizacje do ponownego
przemyslenia sposobu zarzadzania pracownikami. Na poczatku nalezy zidentyfiko-
wac segment pracownikow, ktorzy generuja i/lub w przysztosci beda generowac
wzrost firmy. Nastgpnie, zamiast koncentrowac si¢ na procesowe;j strategii zarzadza-
nia talentami, firmy powinny skierowac¢ swoje dziatania na najwazniejsze dla pra-
cownikow elementy: rozwoj prowadzacy do wzrostu potencjatu pracownikow,
umieszczenie pracownika na najbardziej efektywnym miejscu pracy, zgodnym
z jego kompetencjami i zainteresowaniami, oraz budowanie sieci powiazan pomaga-
jacych pracownikowi osiagnac¢ zatozone cele. Koncentrujac si¢ na tych trzech ele-
mentach, firmy buduja zaangazowanie pracownikdw, prowadzace do coraz lepszego
i efektywniejszego wykonywania powierzonych zadan; wiaza wilasciwa osobg
z whasciwym stanowiskiem pracy oraz buduja potencjal organizacyjny. Strategia
konfiguracyjna opiera si¢ na przekonaniu, ze pracownicy zadowoleni, spetnieni
i docenieni w przedsigbiorstwie nie beda szukali wyzwan na zewnatrz [1t s 2008: Do
You Know... 2004, s. 6].

Autorzy tematyki Zarzadzania Talentami sugeruja stosowanie rekrutacji ze-
wnetrznej (bedacej podstawa strategii procesowej) dopiero w sytuacji braku dostgpu
do utalentowanych pracownikéw wewnatrz przedsigbiorstwa.

6. Efektywnos¢ rekrutacji wewnetrznej i zewnetrznej.
Strategie zwigzane z pozyskiwaniem talentow

Stusznos$¢ nadania priorytetu rekrutacji wewngtrznej potwierdzaja badania przepro-
wadzone przez mi¢dzynarodowy zesp6t badaczy na grupie 44 firm zaliczanych do
organizacji opartych na wiedzy. Cztonkowie zespotu badawczego opisali zestaw
strategii zarzadzania talentami oraz podzielili je na grupy: najbardziej popularne,
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najbardziej efektywne oraz najmniej efektywne [Pocztowski 2008, s. 70-71]. Re-
spondenci mieli za zadanie oceni¢ zestawy strategii oraz je uszeregowac. Wyniki
dotyczace strategii pozyskiwania talentow zostaly zaprezentowane w tabeli 1. Kolej-
no$¢ w tabeli wynika z ocen rankingowych, ktore poszczego6lne strategie otrzymaty
w czasie badan [Pocztowski 2008, s. 73].

Tabela 1. Najbardziej popularne, efektywne i nieefektywne strategie pozyskiwania talentow

Strategie pozyskiwania talentow
Najbardziej popularne Najbardziej efektywne Najmniej efektywne
1. Promocja wakatow 1. Bardzo konkurencyjny 1. Rekrutacja przez Internet
2. Wewngtrzny rozwoj talentow | pakiet warunkdw pracy 2. Promocja wakatow
3. Wykorzystanie ,,fowcow 2. Wewngtrzny rozwdj talentow | 3. Wykorzystanie ,,fowcow glow”
gtow” 3. Reputacja pracodawcy 4. Dni otwarte w organizacji
4. Rekrutacja przez Internet najbardziej pozadanego 5. Spotkania ze studentami i targi
5. Opracowywanie plandw na rynku
karier — przemieszczen i 4. Proaktywna polityka
awansow rekrutacyjna
5. Promocja wakatéw

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: A. Pocztowski A., Zarzqdzanie talentami w organizacji,
Wolters Kluwer Business, Krakow 2008, s. 72, [za:] Ch. T. Heng, H. A. Quazi, F. M. Horowitz,
Finders, keepers? Attracting, motivating and retaining knowledge workers, ,,Human Resour-
ces Management Journal” 2003, nr 13.

Wszystkie strategie wytypowane jako najmniej efektywne to strategie zwigzane
z rekrutacja zewngtrzna. Respondenci ocenili, ze najstabsze efekty przynosi rekruta-
cja przez Internet. W dalszej kolejnosci, od strategii najmniej efektywnych poczyna-
jac, uplasowaty si¢: promocja wakatow, wykorzystanie ,,Jowcoéw glow”, dni otwarte
W organizacji, spotkania ze studentami i targi.

Druga w kolejnosci najbardziej efektywna strategia, wedlug respondentow, jest
dbanie o wewngtrzny rozwdj talentow.

Inne efektywne strategie pozyskiwania talentow zwiazane sa z zapewnieniem
bardzo dobrych warunkéw pracy, dobra reputacja pracodawcy, proaktywna polityka
rekrutacji oraz promocja wakatow.

Warto zwrodci¢ uwage na popularno$¢ wybranych strategii w Polsce z uwzgled-
nieniem ich skutecznosci. Wsrdd strategii najbardziej popularnych znalazty sig
zwiazane z rekrutacja wewngetrznag, takie jak: wewngtrzny rozwoj talentow, opraco-
wanie planéw karier — przemieszczen i awansow. Jednocze$nie zostaty one uznane
za najbardziej efektywne. Jednakze w Polsce wciaz popularne jest m.in. wykorzy-
stywanie ,,Jowcow gtow” oraz rekrutacja przez Internet, strategie uznane przez re-
spondentéw jako najmniej efektywne

Zaprezentowane wyniki badan jednoznacznie potwierdzaja zasadno$¢ prioryte-
towego traktowania rekrutacji wewngtrzne;.
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7. Podsumowanie. Zarys problemoéw badawczych

W literaturze przedmiotu funkcjonujgq dwa uzupetniajace si¢ podejécia do pozyski-
wania pracownikoéw: jedno promuje kwestie pozyskiwania pracownikow, drugo-
rzgdnie traktujac ich utrzymanie i rozwdj w organizacji, drugie sugeruje koncentra-
cje dziatan wokol zatrzymania utalentowanych pracownikéw w organizacji,
uzupetniajaco traktujac pozyskiwanie pracownikow z zewnatrz organizacji.

Autorzy zajmujacy si¢ tematyka Zarzadzania Talentami wskazuja, ze w praktyce
zarzadzania coraz czgsciej promowana jest strategia koncentracji na zatrzymaniu
pracownikow w organizacji 1 ich rozwoju, traktujac pozyskiwanie pracownikow
z rynku zewngtrznego jedynie uzupehiajaco [Pocztowski 2008, s. 73].

Takie podejscie potwierdzaja zaprezentowane wyniki badan, wskazujace na
wyzsza efektywno$¢ stosowania strategii pozyskiwania talentow zwigzanych z re-
krutacja wewnetrzna.

Nalezy jednak mie¢ na uwadze zmieniajacy si¢ model kariery pracownika [Mi$
2007, s. 221]. Sciezka kariery przestaje by¢ wiazana z jedna organizacja oraz awan-
sem pionowym, znaczenie traci bezpieczenstwo zatrudnienia. Jednostki oczekuja
pewnosci zatrudnialnos$ci, rozwijane sa wigc kompetencje decydujace o wzroscie
wartosci zatrudnieniowej pracownika. Nowy model kariery przewiduje réwniez
mobilnosé¢, w niepami¢¢ odchodzi model pracy przez cate zycie w jednej firmie.
W zwiazku z tym nalezy pamigta¢ o rekrutacji zewngtrznej, ktora pomimo swojej
uzupetniajacej funkcji jest nieodzownym narzgdziem warunkujacym zapewnienie
organizacji odpowiedniej podazy wykwalifikowanych pracownikéw w danym czasie.

Zarzadzanie Talentami jest w Polsce zjawiskiem relatywnie nowym, w zwiazku
z tym nie zostato jeszcze dostatecznie rozpoznane. Jest wiele obszarow wymagaja-
cych studiow teoretycznych oraz podjgcia badan empirycznych, np. kwestia wykry-
stalizowania atrybutow talentu oraz zdefiniowania pracownika utalentowanego,
sposoby identyfikowania jednostek utalentowanych, metody pozwalajacych na
skuteczne przyciaganie oraz zatrzymywanie ich w organizacji (m.in. znaczenie re-
putacji przedsigbiorcy w przyciaganiu utalentowanych pracownikdéw, zapewnienie
mozliwos$ci samorealizacji i rozwoju), mierzenie rentownosci procesu Zarzadzania
Talentami.
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THE METHODS OF TALENT ACQUISITION
IN THE ORGANIZATION. INTERNAL RECRUITMENT VERSUS
EXTERNAL RECRUITMENT

Summary: The paper presents two solutions for talent recruitment: external recruitment and
internal recruitment. At the outset it defines the concept of talent in the organization and
identifies the reasons for lack of talent on the market. Next the article presents positive and
negative effects of various solutions in the enterprise and indicates the effectiveness of
different strategies to raise the deficit groups of workers.
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