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Talent jest jak kawatek szlachetnego, ale surowego metalu;
dopiero pilna praca go obrobi i wartos¢ mu wielkq nada.

Stanistaw Staszic

1. Wstep

Zmieniajace si¢ warunki na rynku oraz stale nasilajgca si¢ konkurencja oddziatuja
na sposob funkcjonowania przedsigbiorstw — ich strategie, zarzadzanie, poszukiwa-
nie nowych, innowacyjnych rozwigzan itd. W wyniku zmian, jakie zaszty w ostat-
nich kilku latach w polskiej gospodarce, kadry zarzadzajace zmuszone byty do po-
szukiwania nowych rozwigzan oraz znalezienia rozwigzania na utrzymanie swojej
pozycji w warunkach kryzysu. Jednym z nich okazato si¢ poszukiwanie i utrzyma-
nie w swoich strukturach utalentowanych osob, tzw. talentow. Okazato si¢ bowiem,
ze pogorszenie si¢ warunkéw na rynku spowodowato analizg potencjatu spoteczne-
go w poszczegdlnych przedsiebiorstwach. Specjalista, ekspert, talent stali si¢ obec-
nie bardzo cenni dla pracodawcy, poniewaz to ta grupa w najwyzszym stopniu jest
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w stanie kreowa¢ nowe rozwigzania, wykazywac si¢ ponadprzecietnym potencja-
fem, a nawet zaraza¢ zaangazowaniem innych wspotpracownikow jako liderzy ze-
spotow. Ponadto w wielu sytuacjach osoby te sa w stanie samodzielnie si¢ ksztalcic,
przekazywac swoja wiedze, szybko podejmowac decyzje o strategicznym znacze-
niu, przewodzi¢ zespotom projektowym, sg otwarte na niepewnosc¢, sa w stanie ana-
lizowa¢ nowe i nieckonwencjonalne problemy.

W kazdym przedsigbiorstwie osoba utalentowana bedzie kims$ innym, tzn.
moze to by¢ pracownik linii produkcyjnej, potencjalny menedzer lub kto$ zajmu-
jacy wysokie stanowisko. Roznorodnos¢ w definiowaniu przez firmy talentu oraz
cele stuzace rozwijaniu tych pracownikow, jak i te zwigzane ze strategia i z celami
biznesowymi przedsigbiorstwa, wplywaja na sposob realizacji programow zarza-
dzania talentami. Mozna stwierdzi¢, co wynika z przeprowadzonych badan, iz ist-
nieje zalezno$¢ pomiedzy podjeciem decyzji o wdrozeniu programu zarzadzania
talentami a celami biznesowymi przedsi¢biorstwa. Poszukiwanie talentow dotyczy
takze obszaréw przedsigbiorstwa zwigzanych z logistyka, w tej dziedzinie bowiem
niezbedne sg osoby o wysokich kwalifikacjach. Ponadto, co pokazaty przeprowa-
dzone badania, programy zarzadzania talentami stanowig uzupeltnienie funkcjono-
wania dziatow logistyki i tworzg dla organizacji dodatkowa wartos¢. Celem artyku-
tu bedzie przedstawienie zalezno$ci pomiedzy celami strategicznymi a wdrazaniem
i funkcjonowaniem programoéw zarzadzania talentami.

Artykut ma charakter literaturowo-empiryczny; zostat opracowany na podsta-
wie analizy literatury $§wiatowej i krajowej. Zawarto w nim rowniez wnioski z prze-
prowadzonych badan w ramach przygotowywanej rozprawy doktorskiej.

2. Programy zarzadzania talentami — istota i charakterystyka

W ostatnich kilku latach pojecie ,.talent” stato si¢ wyjatkowo popularne, i to zarow-
no w srodowisku naukowym, jak i wérod wtascicieli i menedzeréw. Odnosi si¢ ono
zarowno do ludzi utalentowanych np. muzycznie, wskazuje zatem na ceche¢ okreslo-
nej osoby, jak i do pracownikéw przedsigbiorstw. Zarzadzanie talentami wytycza
nowg droge kreowang przez kadr¢ menedzerska oraz dziaty personalne organizacji.
Wskazuje, jaka zmiana dokonuje si¢ w praktyce funkcjonowania przedsigbiorstw.
Ten nowy paradygmat podkresla, iz cztowiek w organizacji nie jest juz anonimowg
jednostka, ktora ma wykona¢ swoj dzienny limit wydajnosci i obowigzkow, ale sta-
nowi kapitat, w ktory inwestujac, mozna uzyskac¢ wicksze korzysci. W literaturze
przedmiotu brakuje jednoznacznej definicji terminu ,talent”. , Talent jest definio-
wany jako kapitat intelektualny pracownikow, zdolny do tworzenia nowych produk-
tow 1 ustug, identyfikowania nowych rynkéw lub nisz, znajdowania nowych $ciezek
do wykraczania poza oczekiwania klientow, nauki grupowej i indywidualnej, jak
rowniez szybkiego wyprzedzania konkurentéw, poprzez szybkie i celowe dziala-
nie” [Rothwell, Kazanas 2003, s. 12]. Ponadto w literaturze przedmiotu znajdujemy
stwierdzenie, iz ,,utalentowana osoba to ktos, kto posiada umiejetnos¢ wyzsze niz
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inni i ich uzycie nie wymaga od niego duzego wysitku. Przoduja z tatwoscia i gra-
cja. Utalentowana osoba emanuje umiejetnosciami, ktore inni chcg nasladowac
i czerpac inspiracj¢” [Thorne, Pellant 2007, s. 8]. W mysl prezentowanych koncepcji
termin ,,talent” utozsamiany jest zarowno z cztowiekiem, jak i cecha. Tak wigc wy-
stepuja dwa znaczenia tego pojgcia: atrybutowe (oznaczajace wybitne uzdolnienia
do czego$) oraz podmiotowe (oznaczajace cztowieka obdarzonego wybitnymi zdol-
nosciami tworczymi) [Jamka 2011, s. 193]. Mimo iz popularnym terminem stosowa-
nym w praktyce jest pojecie ,talent” majace odniesienie do osoby, w artykule jako
tozsame stosowane bedzie pojecie ,,pracownik utalentowany”. Zabieg ten ma na
celu zwrocenie uwagi na istote koncepcji zarzadzania talentami, ktorg jest sylwetka
osoby utalentowane;.

J.A. Cannon i R. McGee stwierdzaja, iz ,,zarzadzanie talentami to proces,
w ramach ktérego organizacja identyfikuje niezbgdne jej osoby, zarzgdza nimi i dba
o ich rozwdj z mysla o przysztosci” [Cannon, McGee 2012, s. 16]. Wezszym pojeciem
od zarzadzania talentami jest program zarzadzania talentami. Mozna stwierdzi¢, iz
jest on praktycznym przetozeniem tej koncepcji. Program zarzadzania talentami
jest to zestaw narzedzi i procedur nakierowany na wybrang grupe utalentowanych
0sob, tworzacych formalne ramy ich identyfikowania, rozwoju, sukcesji oraz maja-
cy na celu zwiekszenie wiedzy, rozwijanie zdolnos$ci i umiejetnosci, ksztaltowanie
motywacji tych pracownikow.

Programy zarzadzania talentami maja specyficzng strukture oraz wtasciwosci
je wyrozniajgce. Wsrod cech programoéow zarzadzania talentami wyrozni¢é mozna
nastepujace, takie jak:

e sformalizowany charakter, tzn. w firmie przygotowana jest dokumentacja doty-
czaca przebiegu i wytycznych programu;

e program dla pracownika rozpoczyna si¢ wejsciem, a konczy wyjéciem z progra-
mu;

e ograniczono$¢ w czasie — czesto okreslony jest czas trwania programu,

e cykliczno$¢ — czesto program ma cykliczny charakter i kolejne edycje;

e ograniczona liczba uczestnikow;

* w zarzadzaniu programem wystepuje podejscie procesowe oparte na zarzadza-
niu projektem;

* powolane zostajg osoba odpowiedzialna za zarzadzanie programem oraz osoby
odpowiedzialne za realizacj¢ poszczeg6dlnych etapow;

e okresla si¢ harmonogram realizacji zamierzonych dziatan;

* wymaga naktadow finansowych.

Programy zarzadzania talentami maja okre$long formule i sg oparte na trzech
zasadniczych etapach: wejsciu do programu, funkcjonowaniu w nim pracownika
uznanego za talent oraz wyjsciu z programu. Ponadto ich cechg charakterystycz-
ng jest mozliwos¢ realizacji kilku edycji, kierowanych do réznych pracownikow.
W praktyce programy te stymuluja kreatywnos¢ do samorozwoju, motywuja do dal-
szej pracy, wspomagaja pozyskanie i dzielenie si¢ wiedzg, zwigkszaja mozliwosci



308 Katarzyna Huk

rozwoju, pomagaja w identyfikowaniu lideréw, wpltywaja na utrzymanie w przed-
sigbiorstwie najlepszych pracownikdow.

3. Strategia przedsi¢biorstwa w zmieniajacym si¢ otoczeniu

Funkcjonowanie przedsigbiorstw w warunkach turbulentnego otoczenia wymaga
elastycznego dopasowywania si¢ do nieustannych zmian. Istota tego procesu jest
odpowiednie zarzadzanie oraz postawa kadr zarzadzajacych. Nalezy zauwazyc¢, iz
»zarzadzanie polega na definiowaniu i redefiniowaniu kryteriow rownowagi oraz
warunkow jej osiggania w wymiarze materialnym i spotecznym, zewnetrznym
1 wewnetrznym oraz na takim oddzialywaniu (w ramach organizacji) na podsyste-
my i otoczenie, ktore prowadzi do przywracania i podtrzymania réwnowagi. Pod-
stawowymi rodzajami instrumentéw przywracania rOwnowagi, a zatem podstawo-
wymi narz¢dziami zarzadzania sg: strategia, struktura, procedury organizacyjne
i kultura organizacyjna” [Krupski 2003, s. 82]. Ponadto, jak stwierdza R. Krupski,
»istotnym problemem w analizie strategii jest identyfikacja czynnikdéw wyzwalaja-
cych konieczno$¢ generowania strategii. Na pewno takim czynnikiem moze by¢
sytuacja kryzysowa, ale wydaje si¢, ze w sytuacji wzglednej stabilno$ci organizacji
takze istnieje potrzeba formutowania strategii” [Krupski 2003, s. 85]. Tak wigc
w warunkach kryzysu strategia bedzie instrumentem, ktéry moze przywroci¢ row-
nowage przedsigbiorstwu, a nawet wzmocni¢ pozycje danego przedsigbiorstwa.
Wiele firm w poprzednich latach uzyskato przewage konkurencyjng wiasnie
w okresie pogarszajacych si¢ warunkow na rynku. Kluczowe wydaje si¢ znalezienie
odpowiedniego rozwigzania, nowych pomystéw, innowacyjnych rozwiazan, stano-
wigcych strategi¢ i najlepsza droge dla danej organizacji.

Realizowana strategia przektada si¢ na rozne dziedziny i obszary dzialalnosci
przedsigbiorstw. Swoim zasiggiem obejmuje rowniez funkcje personalng. To wlas-
nie wytyczone cele strategiczne mogg przektadac si¢ na realizacje polityki perso-
nalnej. Nalezy podkresli¢, iz ,,zasadnicza rola funkcji i strategii personalnej jest
bowiem wspomaganie organizacji w jej dazeniu do osiggania zalozonych celow”
[Listwan 2010, s.65]. T. Oleksyn zwraca uwagg, iz funkcja personalna nie pelni tyl-
ko funkcji podrzednej wobec strategii. Mozna tu raczej mowic o sprz¢zeniu zwrot-
nym pomiedzy funkcja personalng a pozostatymi elementami systemu zarzadzania
[Oleksyn 2008, s. 59].

4. Zaleznosci pomie¢dzy strategia przedsi¢biorstwa
a programami zarzadzania talentami w Swietle badan

Programy zarzadzania talentami sa wkomponowane w struktury organizacji.
W zwigzku z tym ich dziatanie jest zalezne od organizacji, a sama ich koncepcja jest
efektem uwarunkowan wptywajacych na wdrozenie i funkcjonowanie programow
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zarzadzania talentami. Dlatego tez analizie zostat poddany szerszy kontekst obej-
mujacy procesy zachodzace w organizacji. Analizujagc uwarunkowania implementa-
cji oraz dzialania programow zarzadzania talentami, nalezy zacza¢ od wnetrza
przedsigbiorstwa i zidentyfikowac obszary, ktore wplywaja na funkcjonowanie tych
programow. Zjawisko to zostato najlepiej zilustrowane na modelu 7S przedstawio-
nym przez firm¢ McKinsey (rys. 1).

Rys. 1. Model 7S McKinseya
Zrédlo: [Peters, Waterman 1984].

We wskazanym modelu wyrozniono siedem sit majgcych wptyw na sposob za-
rzadzania w przedsi¢biorstwie. Naleza do nich: strategia, stosowane systemy zarza-
dzania, umiejetnosci, styl zarzadzania, zatrudnienie, struktura organizacyjna oraz
wspodlne wartosci pracownikow 1 wlascicieli przedsigbiorstwa. Analizujac uwarun-
kowania wdrazania i funkcjonowania programow zarzadzania talentami, jako iz sa
one umieszczone w ogélnym systemie zarzadzania, okazuje si¢, ze wszystkie wy-
mienione elementy bedg miaty na nie duzy wptyw. Ze wzgledu na temat rozwazan
niniejszego artykutu szczegdtowej analizie zostanie poddany tylko jeden z powyz-
szych czynnikow, a mianowicie strategia.

W okresie listopad 2013-marzec 2013 przeprowadzono anonimowe badania
ankietowe dotyczace stosowania programdéw zarzadzania talentami. Wsrdd przed-
stawicieli 22 przedsigbiorstw 13 posiadato takie programy. Dodatkowo przepro-
wadzono wywiady skategoryzowane z kadra kierowniczg, analiz¢ dokumentacji
oraz obserwacj¢ w czterech przedsigbiorstwach, majace na celu stworzenie studiow
przypadkow. Byty to nastepujace spotki: KGHM Polska Miedz S.A., Imperial To-
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bacco Polska Manufacturing S.A., Volkswagen Motor Polska Sp. z 0.0., Przedsie-
biorstwo X. Studia przypadkéw realizowane byty w okresie luty-kwiecien 2014 r.
Jednym z celow badan bylto zidentyfikowanie zalezno$ci pomigdzy stosowaniem
programow zarzadzania talentami a strategia przedsigbiorstwa. Podstawowym zato-
zeniem autorki bylo rozréznienie, jaki rodzaj strategii (ofensywna czy defensywna)
jest stosowany w przedsigbiorstwach majgcych takie programy i czy istnieje zalez-
no$¢ miedzy tymi dwoma zmiennymi.

W badaniu ankietowym analizie zostaty poddane poszczegolne elementy stano-
wigce model 7S McKinseya, w tym strategia. Poproszono respondentow o okresle-
nie natgzenia' poszczegdlnych kategorii wymienionych w tab. 1. Uzyskane wyniki
zostaly usrednione i opracowane z uwzglednieniem podziatu na trzy grupy bada-
nych przedsigbiorstw:

— duze przedsigbiorstwa posiadajgce sformalizowane programy zarzadzania talen-
tami,

— duze przedsigbiorstwa nieposiadajace sformalizowanych programéw zarzadza-
nia talentami,

— $rednie przedsigbiorstwa nieposiadajace sformalizowanych programow zarza-
dzania talentami.

Wyniki prezentuje tab. 1.

Tabela 1. Wybrany czynnik — ,,strategia” — z uwzglednieniem kategorii i ich $redniej wartosci

Duze Duze Srednie
Wyszczegodlnienie posiadajace nieposiadajace nieposiadajgce

PZT PZT PZT
Otwarcie na nowe rynki 3,92 1,80 2,2
Wprowadzanie nowych produktow 4,17 4,25 3.8
Nastawienie na innowacyjnos¢ 4,42 4,50 3,6
Nastawienie na zysk pomimo ryzyka 2,83 2,50 2,2
Nastawienie na nowa technologie 4,33 4,75 34
Aktywno$¢ dziatu badan i rozwoju 3,91 425 3,0
Importowanie technologii z zewnatrz 3,08 2,75 1,6

Zrodto: opracowanie wiasne.

W celu ulatwienia interpretacji zestawiono poszczegdlne wyniki na wykresie
radarowym. Respondentéw poproszono o wskazanie nat¢zenia w siedmiu katego-
riach: otwarcie na nowe rynki, wprowadzenie nowych produktéw, nastawienie na
innowacyjno$¢, nastawienie na zysk pomimo ryzyka, nastawienie na nowg tech-
nologig, aktywnos$¢ dziatu badan i rozwoju, importowanie technologii z zewnatrz.
Wskazanie warto$ci 0 1 zblizonych do niej wskazywatoby wystepowanie strategii

' Poproszono o okreslenie natezenia w skali 0-5, gdzie 5 oznaczato bardzo duzy wptyw czynnika
na sukces w danym przedsigbiorstwie, a 0 — brak wplywu.
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defensywnej. Wskazanie wartosci 5 i1 do niej zblizonych jest jednoznaczne z obra-
niem w danej organizacji strategii ofensywnej. Na wykresie na rys. 2 przedstawiono
usrednione wyniki wskazujace na rodzaj strategii z uwzglednieniem trzech grup
przedsigbiorstw.

Strategia

duze p-rstwa z pzt duze p -rstwa bez pzt $rednie p -rstwa bez pzt

- otwarcie na nowe

- importowanie
technologii z
zewnatrz //
- ¢ dzi o / /[ N\
aktyvyrllosc d21.alu \-
badan i rozwoju \ /—\

- nastawienie na - nastawienie na
nowg technologie zysk pomimo ryzyka

- wprowadzanie
nowych produktow

- nastawienie na
innowacyjnos¢

Rys. 2. Kontekst strategiczny w badanych przedsi¢biorstwach

Zrodto: opracowanie wlasne.

Analizujac poszczegodlne wyniki, nalezy zwrdci¢ uwage na wprowadzenie no-
wych produktow. Wartosci dla wszystkich trzech grup sa zblizone do 4 i wskazuja
na intensywno$¢ konkurencji na polskim rynku, co wptywa na konieczno$¢ wpro-
wadzenia nowego wyrobu. Obecnie menedzerowie w badanej probie nie sg sktonni
do podejmowania ryzyka, a raczej do dziatan zapewniajacych organizacji stabiliza-
cj¢ 1 przetrwanie. Stanowi to potwierdzenie trudnych aktualnie warunkéw na ryn-
ku. W najwigkszym stopniu w przedsigbiorstwach tych istnieje zorientowanie na
nowe technologie, a takze aktywnos$¢ dziatu badan i rozwoju. Potwierdza to teze, iz
w warunkach kryzysu najwicksza wartos¢ tworzg innowacje, postep technologicz-
ny, a przy tym wiedza i wykwalifikowani pracownicy. To oni sg przeciez ,,no$nika-
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mi” i wytworcami pomystéw, wiedzy, nowych rozwigzan. Warto tez zauwazy¢, co
wynika z rys. 2, ze aktualnie najbardziej otwarte na nowe rynki sg przedsigbiorstwa
posiadajace programy zarzadzania talentami. Dazy si¢ w nich wigc do pozyska-
nia najlepszych pracownikow, do ich ciagtego rozwoju, a dzigki temu mozliwa jest
ekspansja na nowe rynki poprzez tworzenie nowych produktow, ustug, rozwigzan,
a takze ulepszanie obecnych. Tak wigc istnieje Sciste powigzanie migdzy stosowa-
niem programow zarzadzania talentami a realizacjg ofensywne;j strategii. W przed-
sigbiorstwach, w ktorych dazy si¢ do rozwoju organizacji, dostrzegany jest rozwoj
kluczowych pracownikow, do ktorych mozemy zaliczy¢ nie tylko utalentowane oso-
by, ale takze specjalistow i ekspertow. Poza tym w grupie przedsigbiorstw $rednich
mozna zidentyfikowa¢ strategi¢ zblizong do defensywnej. Przedsigbiorstwa duze,
posiadajace programy zarzadzania talentami, realizujg strategi¢ ofensywng. Widac
to przede wszystkim w obszarze otwarcia na nowe rynki. Przedsigbiorstwa majace
w swoich strukturach programy zarzadzania talentami sa zorientowane na wejscia
na nowe rynku, co wigze si¢ bezposrednio z posiadaniem wysokiej klasy specjali-
stow 1 kluczowych pracownikéw, zdolnych do petnienia funkcji kierowniczych w
momencie rozrostu przedsigbiorstwa. Ponadto przeanalizowano strategie poszcze-
gblnych przedsigbiorstw posiadajacych programy zarzadzania talentami odnos$nie
do rozwoju pracownikéw w nich uczestniczacych. Mozna stwierdzi¢, iz przedsig-
biorstwa majace strategie ofensywna (wskazniki natezenia miescity si¢ na ogot
w przedziale 4-5) stawiaja na ciggly rozwoj pracownikow. W przedsiebiorstwach
tych zauwazono stosowanie duzych naktadow na szkolenia uczestnikéw programu,
wykorzystywanie wielu narz¢dzi rozwoju, w tym mentoringu i coachingu, reali-
zowanych przez wewnetrznych pracownikow, ktore §wiadcza o ciggtosci procesu
rozwojowego, stawianie na doskonalenie umiej¢tnosci, wiedzy oraz ksztattowa-
nie osobowosci zatrudnionych, uzaleznianie wynagrodzenia od kompetencji, zre-
alizowanych zadan, a przede wszystkim od stopnia rozwoju pracownika. Ponadto
w firmach tych stosuje si¢ development center, za pomoca ktoérego wyznacza si¢
indywidualne §ciezki rozwoju pracownika, zawierajagce metody i tematyke rozwo-
ju. Jest on nastgpnie kontrolowany systematycznie w trakcie trwania programu.
W ramach tych programow realizuje si¢ takze projekty, w ktorych uczestnicza oso-
by utalentowane, oraz facylitacje, dzicki czemu pracownik uczy si¢ przez dziatania.
Sa to projekty realizowane na potrzeby przedsigbiorstwa, wystgpujace realnie w
firmie i1 kreujace dla niej warto$¢ dodang. Nie nalezg do grupy projektéw cross-
-funkcjonujacych, realizowanych jako forma szkoleniowa.

W badaniu analizowano réwniez wdrozenie programow zarzadzania talentami
pod wzgledem pracy poszczegolnych uczestnikow w réznych dziatach. Okazuje sie,
iz wigcej niz potowa oséb pracuje w obszarach zwigzanych z produkcja i logistyka.
Wskazuje to na zalezno$¢ pomiedzy potrzebami w obszarze logistyki a wykwali-
fikowanymi pracownikami z tej dziedziny. To wtasnie tych pracownikéw poszu-
kuje si¢ na rynku pracy, a przede wszystkim stara si¢ utrzymac juz zatrudnionych,
zwlaszcza tych na kierowniczych stanowiskach. Ponadto, jak juz weczesniej wskaza-
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no, w ramach programéw zarzadzania talentami realizuje si¢ projekty przygotowy-
wane na potrzeby danego przedsi¢biorstwa. W badanej probie projekty te dotyczyty
usprawnien w obszarze logistyki. Dzigki tym programom zatem w obszarze logisty-
ki nie tylko motywuje si¢ osoby zwigzane z tg dziatalno$cig przedsigbiorstwa, ale
takze poszukuje si¢ dla niej usprawnien.

W przeprowadzonych badaniach poproszono réwniez o wskazanie przestanek
tworzenia programéw zarzgdzania talentami. Z uzyskanych odpowiedzi przygoto-
wano ranking, ktory przedstawia tab. 2.

Tabela 2. Ranking przestanek tworzenia programéw zarzadzania talentami

Cechy: S'redm'.a

pozycja

1. Potrzeba sukcesji pracownikow na stanowiskach kierowniczych 2,18
1. Potrzeba sukcesji pracownikow na stanowiska kluczowe dla firmy 2,18
2. Rozwdj liderow 3,00
3. Zwickszenie efektywnos$ci zasobow ludzkich 4,22
4. Chg¢ podniesienia zysku poprzez rozwdj kapitatu ludzkiego 4,86
5. Przyspieszenie kariery najlepszych pracownikéw 5,50
6. Zatrzymanie najcenniejszych pracownikow 6,56
7. Zwrocenie uwagi na korzysci, jakie mozna uzyska¢ z rozwoju wiedzy pracowni- 7,38

kow

8. Bycie ..dobrym pracodawca” jako cel strategiczny 8.20
9. Stworzenie u niektorych pracownikéw poczucia wyrdznienia, motywacji 8,25
10. Niedostatek osob o okreslonych umiejetnosciach 8,50
11. Niezagospodarowane mozliwosci pracownikéw 8,67
12. Bycie liderem w zakresie stosowanych systemow zarzadzania 9,00
13. Zmiana strategii zarzadzania 10,00
14. Poprawa wizerunku przedsigbiorstwa 10,25
14. Decentralizacja zarzadzania 10,25
15. Moda i duze zainteresowanie ta koncepcja 14,50
15. Duza fluktuacja zatrudnienia 14,50

Zrodto: opracowanie wlasne.

Jak wynika z przedstawionego rankingu, do gléwnych przestanek tworzenia
programow zarzadzania talentami mozna zaliczy¢ potrzeb¢ wykreowania kadry
kierowniczej i pracownikow na stanowiska kluczowe dla firmy, posiadajacych pre-
dyspozycje do odgrywania roli lidera, a takze ch¢¢ zatrzymania najlepszych pra-
cownikéw. Firmy dazg takze do rozwoju pracownikow, co $wiadczy o podgzaniu
w kierunku zarzadzania kapitatem ludzkim. Ponadto dopiero po ztozeniu deklara-
cji dotyczacych rozwoju i utrzymania swoich zasobow pojawia si¢ organizacyjny
aspekt programoéw zarzadzania talentami, a mianowicie realizacja strategii, wptyw
na poprawe wizerunku przedsigbiorstwa, zmiana oraz zréznicowanie struktury za-
sobow ludzkich czy decentralizacja zatrudnienia. Wszystkie elementy wymienione
w tab. 2 beda §wiadczy¢ o realizowanej w przedsicbiorstwie strategii.
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W wywiadach z kadrg kierowniczg aspekt strategii w kontek$cie programow
zarzadzania talentami byt mocno akcentowany. Dyrektorzy dziatow personalnych
stwierdzali, iz programy zarzadzania talentami s wdrazane i realizowane w zwigz-
ku ze zmianami w strategiach przedsigbiorstw. Jest to zwigzane w glownej mierze
z nastgpujacymi celami: z rozwojem pracownikow, poprawa wizerunkowa przed-
sigbiorstwa, pozyskaniem nowych utalentowanych pracownikéw. Niekorzystne wa-
runki na rynku wptynely na fakt, iz w wielu przedsigbiorstwach (co potwierdzaja
przeprowadzone badania) dazy si¢ zaréwno do pozyskania nowych, utalentowanych
pracownikow, jak i utrzymania zasobu juz posiadanego. Okres kryzysu, ktory poja-
wil si¢ w ostatnich latach, wigzat si¢ z koniecznoscig zdiagnozowania przez mene-
dzerow potencjatu spotecznego tkwiacego w strukturach organizacyjnych przedsie-
biorstw. Okazalo si¢ bowiem, iz w warunkach kryzysu kapitat ludzki jest niezbedny
do efektywnego funkcjonowania przedsigbiorstwa. Z tego wynika wzrastajaca
w ostatnich latach liczba zaimplementowanych programow zarzadzania talentami.

Z tworzeniem wizerunku przedsigbiorstwa wigze si¢ rowniez realizacja stra-
tegii przedsiebiorstwa. Te elementy sa najczesciej ze sobg powigzane i zalezne od
siebie. Ze wzgledu na rosnace znaczenie kapitatu ludzkiego w gospodarce oraz
wzrost $wiadomosci pracodawcow dotyczacej wptywu zasobow ludzkich na wy-
niki i rentowno$¢ przedsiebiorstwa w organizacjach, ktore stosuja ofensywna stra-
tegie, sa zawierane cele bezposrednio zwigzane z polityka personalng. Programy
zarzadzania talentami stajg si¢ w takich przypadkach metoda praktycznego zasto-
sowania koncepcji zarzadzania talentami, a ta w swojej istocie wptywa na realizacje
wyznaczonych w strategii celow, np. budowanie kapitatu ludzkiego, bycie dobrym
pracodawcg, przyczynianie si¢ do rozwoju pracownikow itp.

5. Zakonczenie

Zmieniajgce si¢ warunki na rynku oraz funkcjonowanie w turbulentnym otoczeniu
wplywaja na sposéb zarzadzania przedsigbiorstwem. Wiele organizacji, chcac
utrzymac swoja pozycje, a nawet prowadzi¢ ekspansj¢ na nowe rynki docenia war-
tos¢ kapitatu ludzkiego. W okresie kryzysu warto$¢ ta zdaje si¢ wzrastac, poniewaz
przez unikatowa wiedze, zaangazowanie, kreatywnos¢ pracownikow mozna budo-
wac nowe podstawy dziatalnosci i stawia¢ przed przedsiebiorstwem nowe wyzwa-
nia. Podczas kryzysu okazalo sig, ze w wielu firmach brakuje specjalistow, eksper-
tow lub utalentowanych pracownikow, ktorzy byliby w stanie kreowa¢ wartos¢ dla
przedsigbiorstwa w obliczu koniecznych zmian. W innych organizacjach natomiast
doceniono posiadany kapitat ludzki. Miedzy innymi to te analizy doprowadzity do
tworzenia w wielu jednostkach specjalnych programow zarzadzania talentami, po-
swigconych rozwojowi wybranych grup pracownikow lub pozyskaniu ich z ze-
wnatrz.

Przedstawione w artykule badania wskazuja na zalezno$§¢ miedzy zmianami
w strategiach organizacji oraz przestankami tworzenia programéw zarzadzania ta-
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lentami w warunkach kryzysu. Te zmiany wptywajg takze na strategi¢ logistyki
w danych organizacjach. Programy zarzadzania talentami nie tylko realizuja cele
$cisle zwigzane z rozwojem kapitatu ludzkiego, ale takze sg scalone z innymi celami
biznesowymi przedsigbiorstwa. Dzigki stosowaniu tych programow przedsigbior-
stwa maja mozliwo$¢ tworzenia innowacji i nowych rozwigzan w obszarze logisty-
ki. Ponadto przeprowadzone badania wskazuja, iz w przedsigbiorstwach upatruje
si¢ korzys$ci w rozwoju pracownikow wilasnie z dziedziny logistyki. W odniesieniu
do strategii calego przedsigbiorstwa wskazuje to na kluczowe znaczenie logistyki
w dziatalno$ci przedsigbiorstwa i tworzeniu wartosci.

Nalezy podkresli¢, ze badania byty przeprowadzone na matej probie respon-
dentow i nalezatoby rozszerzy¢ pole badawcze. Moga one zatem stanowi¢ zaledwie
podstawe do dalszych analiz.
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TALENT MANAGEMENT PROGRAMMES
AND STRATEGIES OF ENTERPRISES IN TIMES OF CRISIS

Summary: The changing conditions on the market and functioning in the turbulent
environment affect the way of management. A lot of companies has begun to implement
talent management programmes. This is the result of the changing strategy and the growth
of value of human capital. The article presents the relationship between the strategy and the
implementation of talent management programmes. The article was prepared on the basis of
world and national literature and the author’s own research.

Keywords: talent management programmes, strategy of enterprises, personel strategies.





