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Przedsigbiorstwo jako organizacja uczaca si¢ ISSN 1899-3192

Monika Chodorek

Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu

ZARZADZANIE TALENTAMI
W PROCESIE UCZENIA SIE PRZEDSIEBIORSTWA

Streszczenie: W dobie intensyfikacji konkurencji szybkos$¢ uczenia si¢ przedsigbiorstwa sta-
je si¢ jednym z kluczowych czynnikoéw jego rozwoju, a tym samym sukcesu rynkowego.
W procesie uczenia si¢ przedsigbiorstwa bardzo istotng role odgrywaja utalentowani pra-
cownicy, ktorzy poprzez swoj ponadprzecigtny potencjat moga podnie$¢ poziom i szybkos¢
uczenia si¢ calej organizacji. Efektem uczenia si¢ jest nowa wiedza oraz umiejetnosc jej wy-
korzystania. W artykule zaprezentowano wyniki badan, zebrane na probie 73 przedsi¢cbiorstw
funkcjonujacych w Polsce, ukazujace wptyw procesu zarzadzania talentami na przejawy roz-
woju przedsiebiorstwa, takie jak: wydajnos¢, innowacyjnosé, wzrost jakosci produktow lub
ushug, wzrost jakosci proceséw biznesowych czy wzrost satysfakcji pracownikow i klientow.

Stowa kluczowe: uczenie si¢ przedsigbiorstwa, talent, zarzadzanie talentami.

1. Wstep

Powszechne jest stwierdzenie o koniecznosci cigglego uczenia si¢. Uczy¢ musi si¢
pracownik, chcac pozostac na coraz to bardziej konkurencyjnym rynku pracy. Uczy¢
musi si¢ przedsigbiorstwo, chcac prowadzi¢ biznes z sukcesem zarowno na lokal-
nym, jak i globalnym rynku. Obecnie w dobie dynamicznych zmian, przedsigbior-
stwa musza uczy¢ si¢ wiecej niz kiedykolwiek [Garvin i in. 2008, s. 109]. Musza
réwniez uczy¢ si¢ szybciej od swoich konkurentow. W opinii P. Senge’a, w dobie
globalizacji i gospodarki opartej na wiedzy zdolno$¢ przedsiebiorstwa do szybszego
niz rywale rynkowi uczenia si¢ moze okazac si¢ jedynym trwatym elementem jego
przewagi konkurencyjnej [Senge 1998, s. 26].

Wspolczesnie pojmowane organizacyjne uczenie si¢ to proces, na ktory skta-
daja si¢ zmiany w obrebie zasobow wiedzy, tworzenie wspolnych wzorcow dziatan
oraz wzrost kompetencji shuzacych doskonaleniu funkcjonowania [Probst i in. 2002,
s. 35]. Organizacyjne uczenie si¢ stanowi rozwdj oraz zagospodarowanie nowej wie-
dzy, ktora przyczynia si¢ do kreowania przez przedsigbiorstwo bogactwa [Bratnicki
i1in. 2003, s.180].

Proces uczenia si¢ przedsigebiorstwa moze zachodzi¢ pod wptywem sygnatow
ptynacych z otoczenia (im intensywniejsze zmiany, tym wieksza potrzeba uczenia
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si¢), jak rowniez moze wynika¢ z wewnetrznych bodzcow, takich jak historie prze-
kazywane sobie przez pracownikdw czy aspiracje innowacyjne menedzerow (aspi-
racje wewnetrzne). Jest to proces interaktywny i kompleksowy [Zgrzywa-Ziemak,
Kaminski 2009, s. 25]. U podstaw procesu uczenia si¢ przedsiebiorstwa lezy proces
uczenia si¢ wszystkich jego cztonkow, tj. pracownikow [Dale 1994, s. 23]. Proces
uczenia si¢ przedsicbiorstwa nie jest zwykla sumg uczenia si¢ pracownikow, ale
duzo bardziej ztozonym procesem uwzgledniajagcym pamieé organizacji, rézne po-
ziomy uczenia si¢ (uczenie si¢ w parach czy uczenie si¢ w grupach [Honey, Mum-
ford 1986]), typy organizacji oraz specyficzny mechanizm przeptywu pomig¢dzy
uczeniem si¢ jednostki a uczeniem si¢ organizacji. Ten transfer jest sercem procesu
uczenia si¢ organizacji, podczas ktorego uczenie si¢ indywidualne zostaje osadzo-
ne w pamigci i strukturze organizacji [Kim 1993, s. 37]. To pracownicy gromadza
w swych umystach wiedz¢ wzbogacong o wlasne doswiadczenia. Z tej wiedzy do-
piero powstaje wiedza organizacyjna, przy czym jej budulcem jest tylko czes¢ wie-
dzy indywidualnej, a konkretnie to, co jest akceptowane przez wigkszos¢ cztonkow
organizacji. Wiedza organizacyjna stanowi potencjat intelektualny, ktory powinien
by¢ wykorzystywany przy podejmowaniu decyzji strategicznych, wzmacniajacych
zdolnosci konkurencyjne organizacji [Rokita 2003, s. 9]. Jezeli uczenie si¢ przed-
sigbiorstwa zalezy od uczenia si¢ jego pracownikow, to istotne jest, aby wiedza
i zdolnosci uczenia si¢ pracownikow byty jak najwyzsze. Co wigcej istotne jest, aby
te wiedze 1 zdolnosci jak najlepiej wykorzystywac. Tak wige kluczowe jest posia-
danie najlepszych pracownikow oraz wykorzystywanie ich mozliwo$ci w sposob
optymalny.

W podejscie to idealnie wpisuje si¢ koncepcja zarzadzania talentami. E. Micha-
els za ,,talent” uwaza sume zdolnosci danej osoby — jej wrodzonych darow, umiejet-
nos$ci, wiedzy, doswiadczenia, inteligencji, osadow, postaw, charakteru i przedsie-
biorczosci. Zawiera ona takze jej umiejetnos¢ uczenia si¢ 1 doskonalenia [Michaels
iin. 2001, s. XII]. Ta charakterystyka osoby utalentowanej jest istotnym wyr6zni-
kiem procesu uczenia si¢ przedsicbiorstwa. Wedlug H. Bienioka ,.talent” to pracow-
nik, ktory w sposob wyjatkowy wptywa na wzrost wartosci firmy i charakteryzuje
si¢ ponadprzeci¢tnym potencjalem rozwojowym. Dzigki temu nadaje si¢ do pra-
cy w jednostkach badawczo-rozwojowych, a takze do sprawowania najwyzszych
funkcji kierowniczych. Taka osoba moze w znaczacy sposob wptynac¢ na obecna
i przyszla pozycje konkurencyjng firmy na rynku [Bieniok 2008, s. 412]. Dlatego tez
trwa ,,wojna o talenty” [Michaels i in. 2001]. Wptyneto na te sytuacje wiele roznych
czynnikow, takich jak: zmiany demograficzne, ztozonos$¢ konkurencyjnych global-
nych rynkéw, szybki rozwoj technologiczny, polityki rzadowe, dostep do informacji
o rynkach zatrudnienia na catym §wiecie, wicksza elastyczno$¢ pracownikéw i moz-
liwo$ci swobodnej migracji [Turner i in. 2007, s. 2; Michaels i in. 2001, s. 3; Areiqat
i in. 2010, s. 329]. Takie uwarunkowania stwarzajg coraz wicksza grozbe odpty-
wu uzdolnionych pracownikow z firm, ktore o nie w odpowiedni sposéb nie dbaja.
Dlatego tez zarzadzanie talentami stato si¢ problemem strategicznym, decydujacym
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o efektywnosci dzialania organizacji, a umiej¢tno$¢ firmy zarzadzania talentami jest
wspoltczesnie kluczowym czynnikiem sukcesu.

2. Stan procesu zarzadzania talentami
w badanych przedsi¢biorstwach

Podstawowa strategia zarzadzania talentami jest poszukiwanie, okreslanie i piele-
gnowanie umiejetnosci, ktore beda potrzebne, aby utrzymac przyszta przewage kon-
kurencyjng [Frank, Taylor 2004, s. 33-41]. Zarzadzanie talentami jest ztozonym pro-
cesem, ktorego ksztalt zalezy od tego, jak przedsiebiorstwo rozumie i postrzega
talent. Istniejg jednak pewne powszechnie stosowane podejscia do procesu zarza-
dzania talentami. Zarzadzanie talentami obejmuje: planowanie zatrudnienia, analize¢
luki talentow, rekrutacje¢ personelu, edukacje i rozwdj, utrzymywanie talentow, pla-
nowanie sukcesji oraz ocen¢ efektow [McCauley, Wakefield 2006, s. 4-7]. Zarzadza-
nie talentami to systematyczne przycigganie, identyfikacja, rozwoj, zatrzymywanie

i wykorzystywanie tych osob o wysokim potencjale, ktore sa szczegdlnie cenne dla

organizacji [Turner i in. 2007, s. xi]. Autorzy tego podej$cia podkreslaja, ze nie

wszystkie stanowiska w organizacji sa wazne dla jej rozwoju, totez rozwigzania pro-
cesu zarzadzania talentami powinny skupiac si¢ na kluczowych stanowiskach w or-
ganizacji.

Zarzadzanie talentami jest jednym z gtownych obszardéw projektu badawczego
realizowanego przez zespot pracownikéw Wydzialu Nauk Ekonomicznych i Zarza-
dzania Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu', ktérego autorka jest czton-
kiem. W ramach procesu badawczego w odniesieniu do procesu zarzadzania talen-
tami:

— opisano i scharakteryzowano proces zarzgdzania talentami jako zbior okreslo-
nych przejawow oraz stworzono liste wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan
zarzadzania talentami;

— zorganizowano sesj¢ z udzialem uznanych ekspertow §wiata nauki oraz mene-
dzeréow wiodacych polskich przedsiebiorstw;

— wykorzystano badania ankietowe (kwestionariusz ankiety zostat wystany do me-
nedzeréow reprezentujacych 1000 czotowych firm, z ktorych odpowiedzialy
73 przedsiebiorstwa);

— przeprowadzono wywiady z menedzerami wybranych przedsiebiorstw w celu
glebszego poznania najistotniejszych kwestii badawczych.

W kwestionariuszu ankiety respondenci byli proszeni o oceng stanu przejawow
zarzadzania talentami przez odpowiedz na pytanie: ,,W jakim stopniu w Panstwa
opinii kazda z podanych wypowiedzi charakteryzuje Panstwa przedsigbiorstwo”,

' Projekt naukowo-badawczy Narodowego Centrum Nauki nr 2011/01/B/HS4/00835 nt.: ,,Stra-
tegiczne zarzadzanie kluczowymi obszarami Pozytywnego Potencjatu Organizacji — uwarunkowania,
sposoby 1 modele rekomendowane dla przedsigbiorstw funkcjonujacych w Polsce”, realizowany pod
kierunkiem prof. zw. dr. hab. M.J. Stankiewicza (UMK Torun).
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w skali od 0 do 100%, przy czym 0 oznaczato — catkowicie si¢ nie zgadzam, nato-

miast 100% — catkowicie si¢ zgadzam.

Zarzadzanie talentami opisane zostalo nastepujacymi przejawami:

— zarzadzanie talentami jest elementem strategii przedsigbiorstwa;

— przedsigbiorstwo wie, jakich talentow potrzebuje;

— przedsigbiorstwo posiada metody pozwalajace na wyszukiwanie i dobieranie ta-
lentow;

— przedsigbiorstwo stara si¢ przyciggac najlepszych pracownikow;

— w przedsigbiorstwie tworzy si¢ 1 stosuje indywidualne $ciezki karier dla utalen-
towanych pracownikow oraz metody pozwalajace na ciagly ich rozwoj;

— w przedsigbiorstwie tworzy si¢ warunki, aby pracownicy mogli mierzy¢ si¢
z ambitnymi projektami i wyzwaniami;

— w przedsigbiorstwie tworzy si¢ warunki, aby pracownicy poszerzali swa wiedze
i dzielili si¢ nig ze wspotpracownikami dla potrzeb uzyskania perfekcyjnych re-
zultatow.

Obszar zarzadzania talentami uzyskat do$¢ niskie oceny, co moze oznaczaé nie-
wielkie zaawansowanie tego procesu w badanych przedsigbiorstwach. Ocene pozio-

mu przejawow zarzadzania talentami zawiera tabela 1.

Tabela 1. Ocena poziomu przejawdw zarzadzania talentami

Przejawy procesu zarzadzania talentami Ocena srednia
Zarzadzanie talentami jest elementem strategii przedsigbiorstwa 62,88
Przedsigbiorstwo wie, jakich talentow potrzebuje 72,88
Przedsigbiorstwo posiada metody pozwalajace na wyszukiwanie 59,72
i dobieranie talentow
Przedsigbiorstwo stara si¢ przyciagac najlepszych pracownikow 73,42
W przedsigbiorstwie tworzy si¢ i stosuje indywidualne $ciezki karier 59,86

dla utalentowanych pracownikéw oraz metody pozwalajace na ciaggly ich rozwoj

W przedsigbiorstwie tworzy si¢ warunki, aby pracownicy mogli mierzy¢ si¢ 75,21
z ambitnymi projektami i wyzwaniami

W przedsigbiorstwie tworzy si¢ warunki, aby pracownicy poszerzali swa wiedze¢ 76,57
i dzielili si¢ nig ze wspolpracownikami dla potrzeb uzyskania perfekcyjnych
rezultatow

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan ankietowych.

Zarzadzanie talentami stato si¢ kwestig strategiczng, ktéra wymaga komplekso-
wego podejscia, nad ktorg nie mozna zastanawiac si¢ od czasu do czasu. Totez proces
ten powinien znalez¢ swoje miejsce w planie strategicznym integrujacym dzialanie
wszystkich obszarow przedsigbiorstwa w dtugim okresie. Uzyskana ocena (ok. 62%)
moze jednak $wiadczy¢ o istotnych problemach w tym obszarze. Przejaw ten cha-
rakteryzuje si¢ dos¢ istotnym odchyleniem standardowym, co $§wiadczy o skrajnosci
odpowiedzi. Badane przedsi¢biorstwa albo wpisujg zarzadzanie talentami w swoja
strategi¢, albo nie — stad taka usredniona ocena. Oznacza to brak dtugookresowego
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spojrzenia na zarzadzanie talentami oraz brak (lub ich zbyt niski poziom) wyspecja-
lizowanych rozwiazan w zakresie zarzadzania talentami, zintegrowanych w ramach
rozwigzan dla catego przedsigbiorstwa. W takim przypadku trudno oczekiwaé od
przedsiebiorstw tworzenia i wykorzystywania metod pozwalajacych na wyszukiwa-
nie i dobieranie talentow (najnizej oceniony przejaw — 59,72) oraz tworzenia i stoso-
wania indywidualnych $ciezek karier dla utalentowanych pracownikow, jak rowniez
metod pozwalajacych na ciggly ich rozwoj, jezeli si¢ tych pracownikow nie identy-
fikuje albo czyni si¢ to raz na kilka lat. Badane przedsigbiorstwa natomiast potrafia
istotnie okresli¢, jakich talentow potrzebuja. Potrafia w duzej mierze okresli¢ swoje
potrzeby w tym zakresie, co jest bardzo duzym plusem w procesie zarzadzania talen-
tami. Swiadomos$¢, kogo przedsiebiorstwo potrzebuje na dane stanowisko, o jakich
predyspozycjach, z jakimi umiejetno$ciami i cechami, jest punktem wyjscia procesu
zarzadzania talentami. Badane przedsicbiorstwa starajg si¢ rowniez przycigga¢ do
siebie najlepszych pracownikow. Robig to, ksztattujac swoj image — pracodawcy
z wyboru, firmy, w ktérej warto pracowaé, gdzie mozna si¢ rozwijac itp. Taki image
pozwala obniza¢ koszty rekrutacji oraz daje poczucie menedzerom, ze zatrudniaja
dobrych pracownikow. Uzyskane wyniki badan pokazaty, ze na image firmy istot-
ny wpltyw maja dzialania CSR-owe, $wiadczace o tym, ze przedsigbiorstwo dziata
W sposob spotecznie odpowiedzialny. Waznos$¢ tych dziatan wzrasta w przypadku
0s6b o ponadprzecietnym potencjale. Poza tym badane przedsigbiorstwa staraja
si¢ tworzy¢ warunki, aby pracownicy mogli stawia¢ czota ambitnym wyzwaniom.
Sprostanie takim wyzwaniom moze wyloni¢ utalentowanego pracownika albo po-
zwoli¢ na rozwoj pracownikéw. Ambitne wyzwania nie pozwalajg na nude. Naj-
wyzej wsrod respondentdw oceniony zostal przejaw zwigzany z tworzeniem przez
przedsigbiorstwo warunkow, aby pracownicy poszerzali swg wiedze i dzielili si¢
nig ze wspolpracownikami dla potrzeb uzyskania perfekcyjnych rezultatow. Jest
to oczekiwany rezultat zarzadzania talentami, wpisujacy si¢ w proces uczenia si¢
przedsiebiorstwa. Po to nalezy w przedsigbiorstwie zarzadzac talentami, aby uzyski-
wane rezultaty byly jak najwyzsze.

3. Zarzadzanie talentami a wyniki dzialalnoSci przedsi¢biorstwa

Efektem uczenia si¢ organizacyjnego jest nowa wiedza oraz nowy sposob jej wyko-
rzystania. Moze si¢ to przektada¢ na uzyskiwane przez przedsi¢biorstwo rezultaty,
jak np.: wzrost wydajnos$ci pracy, wzrost innowacyjnosci organizacji, poprawa jako-
$ci produktow i ustug, wzrost satysfakcji klientow czy pracownikow itp.? Rezultaty
te moga przejawiac si¢ w roznych obszarach. Jak wigc zarzadzanie talentami o opi-
sanych przejawach wptywa na wyniki dziatalno$ci przedsigbiorstwa, $Swiadczace
0 jego rozwoju?

2 http://www.baldrige21.com/CORE_VALUES/BN/Oganizational and Personal Learning.html
(7.04.2013).
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Badane rezultaty zostaly opisane w nastepujacy sposob: znaczacy wzrost wy-
dajnosci pracy, znaczacy wzrost innowacyjnosci, znaczacy wzrost poziomu jakosci
realizowanych procesow biznesowych, znaczacy wzrost poziomu jako$ci wytwa-
rzanych produktoéw, znaczacy wzrost satysfakcji pracownikow, znaczacy wzrost sa-
tysfakcji klientdow, znaczacy wzrost renomy przedsigbiorstwa. Uzyskane korelacje
miedzy przejawami zarzadzania talentami a wynikami dziatalno$ci przedsi¢cbiorstwa
przedstawia tabela 2.

Tabela 2. Wplyw przejawow zarzadzania talentami na wyniki dziatalno$ci przedsigbiorstwa

2o e 4—‘—16‘8 = - 4—»\% - <
Rezultaty| $ | 68 (8282825 & =| 85|88 =
= 52|58 IR e = 5 = =
N a. N @ N <= 5| N 2| Riso K.Q IS 17)
s | 25|28 9¢glz288 282|335 | 228
. > = S0 NS == ~ g .=
Przejaw, > | »O | > 582 R b 2= 239
oy S| Y2 |ZPESS|¥EsE| gezE| 2| g2y
zarzadzania N&| 8§z 50%-9 Ngz¢ 8‘33 N=|8¢%
1 : o | e8| RNB|la > 28| 29| 3 2
talentami S|l s8|l8e=Qlsoz = a| 2| = N
Nz | N~ INa&F FIN & N N S| N a,
- O 1%}
Zarzadzanie talentami jest
elementem strategii
przedsigbiorstwa 4677 | 439" 522 ,358" 3627 | 3577 2397
Przedsigbiorstwo wie,
jakich talentow potrzebuje 3737 ,296" 3917 ,320™ 3227 | 2737 | 161

Przedsigbiorstwo posiada meto-
dy pozwalajace na wyszukiwa-
nie i dobieranie talentow 3957 | 410|478 ,296" 320 | ,3397| ,229
Przedsigbiorstwo stara si¢ przy-
ciggac najlepszych pracownikéw | ,300™ | ,238" ,306™ 3417 335 | ,3127| 188
W przedsigbiorstwie tworzy si¢
i stosuje indywidualne $ciezki
karier dla utalentowanych
pracownikow oraz metody
pozwalajace na ciagly ich
rozwoj 515,369,457 ,405™ 4017 | 4677 395"
W przedsigbiorstwie tworzy si¢
warunki, aby pracownicy mogli
mierzy¢ si¢ z ambitnymi projek-
tami i wyzwaniami 3757 | ,296" ,368™ ,388" 346" | 3537 | 287"
W przedsigbiorstwie tworzy si¢
warunki, aby pracownicy po-
szerzali swa wiedze 1 dzieli si¢
nig ze wspotpracownikami dla
potrzeb uzyskania perfekcyjnych
rezultatow 3877 | ,294" ,359" 316" 3457 | 3757 27T

* p<0,05; ** p<0,01

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan ankietowych.
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Analizujac tabele 2, mozna stwierdzi¢, iz w kazdym przypadku korelacja jest
pozytywna i znaczaca. Oczywiscie zaprezentowane relacje miedzy przejawami
zarzadzania talentami a osigganymi rezultatami majg zréznicowany poziom, ktory
nalezy przesledzic.

Strategiczne spojrzenie na zarzadzanie talentami w najwickszym stopniu pozwa-
la na wzrost jakoS$ci realizowanych procesow biznesowych oraz na wydajnosc pracy
1 innowacyjno$¢. Umozliwia wpasowanie si¢ w dziatania zwigzane z zarzadzaniem
talentami w inne obszary funkcjonowania przedsigbiorstwa. Spdjna strategia jest
najlepszym narzedziem optymalizacji dziatan, procesow, ale réwniez w sposob kla-
rowny wptywajgcym na rozwoj tych obszarow, ktore sg celem strategicznym przed-
siebiorstwa, z pomoca najlepszych pracownikow.

Jesli przedsigbiorstwo wie, jakich talentow potrzebuje oraz posiada metody wy-
szukiwania i dobierania talentow, moze w najwickszym stopniu poprawiaé jakos¢
realizowanych procesow biznesowych, wydajno$¢ pracy i innowacyjnos¢. Mozna
domniemywac, iz nie ma lepszej sytuacji dla pracownika niz bycie na ,,swoim miej-
scu” w przedsigbiorstwie. Pozwala to pracownikowi osiaga¢ najwyzsze wyniki, bo
robi to, w czym jest najlepszy, a takze wprowadza¢ usprawnienia i nowosci w ob-
szarach najlepiej mu znanych.

Przyciaganie przez przedsigbiorstwo najlepszych pracownikéw w najwigkszym
stopniu wptywa na wzrost jakosci wytwarzanych produktow i wzrost satysfakcji
pracownikéw. Posiadanie wizerunku pracodawcy z wyboru zwigksza atrakcyjnosé
przedsiebiorstwa wsrod potencjalnych pracownikéw. Z takim wizerunkiem przed-
sigbiorstwo ma mozliwos¢ wyboru wsrod najlepszych kandydatow, ktdrzy potem
uzyskuja wyzsze wyniki. Natomiast mozliwo$¢ pracy w przedsigbiorstwie z wi-
zerunkiem pracodawcy z wyboru zwigksza satysfakcje pracownika z racji pracy
w takim miejscu, o co ubiega si¢ wielu innych kandydatow.

Sytuacja, kiedy w przedsiebiorstwie tworzy si¢ i stosuje indywidualne $ciezki
karier dla utalentowanych pracownikow oraz metody pozwalajace na ciagty ich roz-
w0j, w najwigkszym stopniu powoduje wzrost wydajnosci pracy, nastepnie wzrost
satysfakcji klientow, wzrost jakosci procesoOw biznesowych, wzrost jakosci wytwa-
rzanych produktéw oraz wzrost satysfakcji pracownikow. Jest to element zarzadza-
nia talentami, ktérego wptyw na uzyskiwane przez przedsigbiorstwo rezultaty jest
najwickszy. Sciezki karier sa droga do wzrostu potencjatu pracownika i przedsie-
biorstwa. Pozwalaja one na skuteczng selekcje pracownikdéw o wysokim potencjale.
Indywidualne $ciezki karier pozwalajg na szybsze przesuni¢cia utalentowanego pra-
cownika na kolejne stanowiska. Sg one bardziej elastyczne i umozliwiaja przyswo-
jenie wiedzy z wigkszej ilosci zagadnien. Wysokie wymagania sg sita napedowa roz-
woju pracownika i chronig przed znuzeniem. Sciezki karier pozwalaja optymalnie
wykorzystac¢ potencjat pracownika, znaczac droge i sposob jego rozwoju. Atrakcyj-
ne perspektywy rozwoju to rowniez jeden z najskuteczniejszych sposobow zatrzy-
mania w firmie utalentowanych pracownikow, ktorych satysfakcja z pracy przektada
si¢ na zaangazowanie i lojalnos¢’.

3 http://www.rynekpracy.pl/artykul.php/wpis.615 (28.02.2013).
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Tworzenie w przedsicbiorstwie warunkow, aby pracownicy mogli mierzy¢ si¢
z ambitnymi projektami i wyzwaniami, w najwigkszym stopniu powoduje wzrost
jakosci wytwarzanych produktow, wzrost wydajno$ci oraz wzrost jako$ci procesow
biznesowych. Ambitne projekty i wyzwania to sposob na identyfikacje utajonych
talentoéw, to zrodto nowej wiedzy dla pracownika oraz wigksze wykorzystanie jego
mozliwosci.

Tworzenie w przedsiebiorstwie warunkéw, aby pracownicy poszerzali swa wie-
dze i dzieli si¢ niag ze wspotpracownikami w celu uzyskania perfekcyjnych rezul-
tatow, w najwigkszym stopniu podnosi wydajnos¢ i satysfakcje klientow. W przy-
padku tym dziata efekt synergii — taczenia wiedzy i umieje¢tnosci w celu uzyskania
lepszych efektow pracy, wyeliminowania btedow, szybszych rozwiagzan czy szyb-
szych decyzji.

4. Whnioski z badan

Analizujac proces zarzadzania talentami w badanych przedsigbiorstwach, mozna
stwierdzi¢, iz jest on mato zaawansowany. Swiadcza o tym niezbyt wysokie stany
przejawow zarzadzania talentami w badanych przedsiebiorstwach. Natomiast bar-
dzo istotne jest to, ze przejawy, ktore zostaly ocenione najgorzej przez responden-
tow, w najwickszym stopniu generujg efekty §wiadczace o uczeniu si¢ przedsigbior-
stwa, takie jak: innowacyjnos¢, wyzsza jako$¢ procesow biznesowych, wyzsza
jako$¢ produktow czy wydajnosé pracy. Tak wige pierwszoplanowej zmiany wyma-
ga podejscie do zarzadzania talentami. Musi ono mie¢ wymiar strategiczny i by¢
wpisane w plan strategiczny przedsiebiorstwa. Bez tego nie ma mozliwosci powia-
zania procesu zarzadzania talentami z innymi obszarami i procesami w przedsigbior-
stwie. Wprowadzanie go co jakis czas nie przynosi odpowiednich rezultatow — cze-
sto wywotuje konflikty migdzy pracownikami uznanymi za talenty a tymi, ktorzy do
tej grupy nie zostali zaliczeni oraz przynosi krotkookresowe efekty. Spojrzenie stra-
tegiczne na zarzadzanie talentami pozwala takze na zmiang podejscia do rekrutacji
pracownikow i szukanie ludzi o odpowiedniej wewnetrznej predyspozycji wzboga-
conej o inne pozadane cechy. Wowczas pozwala to na najlepsze dopasowywanie
pracownika do stanowiska i osigganie przez niego najwyzszych rezultatow. Podej-
$cie to jest zgodne z pogladem, jaki prezentujg Buckingham i Hoffman, iz kazdy
cztowiek ma jaki$ talent, trzeba go tylko umie¢ znalez¢ 1 wykorzysta¢ [Buckingham,
Hoffman 2001, s. 87]. Najwieksze jednak znaczenie maja indywidualne $ciezki ka-
rier dla utalentowanych pracownikéw oraz metody pozwalajace na ciagty ich roz-
woj. Ten przejaw zarzadzania talentami ma najwickszy wplyw na wyniki dziatan
badanych przedsigbiorstw. Mozna wigc domniemywac, iz dla pracownika mozli-
wos¢ rozwoju jest najsilniejszym bodzcem, motywujacym do wigkszego zaangazo-
wania w pracg, w budowanie relacji zarowno z klientami, jak 1 innymi pracownika-
mi. Jest bodzcem pobudzajacym do postaw kreatywnych, wigkszej otwartosci, checi
wspoOltpracy i dzielenia si¢ wiedza. Moze wigc, jezeli kompleksowy proces zarzadza-
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nia talentami jest tak trudny do wprowadzenia, warto rozpocza¢ od wykorzystania
jego kluczowych elementow, ktoérych oddziatywanie na pozytywne rezultaty przed-
sigbiorstwa jest najwigksze.
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TALENT MANAGEMENT
IN THE COMPANY’S LEARNING PROCESS

Summary: In the day of intensification of competition the speed of a company’s learning
process becomes one of the key factors of its development and therefore its market success. In
the organizational learning process it is its talented employees who play the most crucial role,
as their above average potential can enable the whole organization to raise its level and speed up
its learning process. The result of learning is new knowledge and the ability to use it. The article
shows research findings, gathered on the representative sample of 73 enterprises operating in
Poland, showing the impact of talent management process on a company development such as:
efficiency, innovation, increase in the quality of its products, services, business processes or
the increase in customers and employees satisfaction.

Keywords: organizational learning, talent, talent management.





