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ZARZ ADZANIE TALENTAMI JAKO NARZ EDZIE
BUDOWANIA PRZEWAGI KONKURENCYJNEJ

W artykule poruszono zagadnienie z@zania wybitnie uzdolnionymi pracownikami,
na tle zmieniajcych sé warunkéw na rynku pracy. Przytoczono liczne prayit
wiodacych na polskim i zagranicznych rynkach pracy pskdmorstw, ktore aktywnie
whaczyly program zarglzania talentami do swojej dzialakeo jako jeden z elementéw
budowania przewagi konkurencyjnej.

1. WPROWADZENIE

Rozwdj gospodarczy, masowa produkcja,ekszony dostp do zasobow i technologii
oraz wzrastaca oferta produktéw i ustug, nggzane odpowiedni reklam,
zapocatkowaly rozwéj spoteczestwa konsumpcyjnego. Klienci, patkowo
zachhgnieci szeroly gana oferowanych im doébr i ustug, jeszcze bardziej edapli
poda. Przedsibiorstwa umacnialy swajpozycg na rynku, zwgkszaly zyski, mogc
jednoczénie przebier& wsréd poda osoéb ubiegagcych st o prag. To sprawiato,ze
warunki oferowanej pracy i zazanych z nj swiadczer daleko odbiegaty od standardéw
krajow wysoko rozwinitych. Przedsgbiorstwa nie musialy didao motywacg i rozwoj
pracownikéw, zdajc sobie spraw ze na jedno miejsce pracy czeka kilku kolejnych
kandydatow. Obecnie jednak sytuacja zécsk zmieni&. Przepetniony ofertami rynek,
stale wzrastara konkurencja i wymagania klientbw, promowanie ati
proekologicznych i powrotu do tego, co ,haturalngdrawito,ze przedsibiorstwa, chgc
utrzyma swa pozycg konkurencyjm, zmuszone zostalty do podejmowania dziatea
rzecz rozwoju stosowanych technologii i jé&iooferowanych produktéw. Dodatkowo
zmiany demograficzne (starzeniez iopulacji, zmniejszenie ifoi ludnasci w wieku
produkcyjnym, migracje ekonomiczne), gl pocatek niedoboru wybitnie zdolnych
pracownikéw, sprawityze zaczto na nowo dostrzegaich znaczenie dla organizacji.
Nowe rozwizania w zakresie technologii i jad@ oferowanych produktéw i ustug
sprawity, ze przedsibiorstwa zacgy na nowo zabiegao pozyskanie oraz utrzymanie
zatrudnionych w firmie talentow. Zaglp ponownie docenéa znaczenie wysokich
kwalifikacji, kreatywndci, wybitnych uzdolnié. Przedsibiorstwa zacgy opracowywa
dostosowane do strategii dziatania programy ggania talentami, obejmag nimi
przede wszystkim proces pozyskiwania wybitnie ummwlych pracownikéw (proces
rekrutacji i selekcji), szkolenia, tworzenie grumjektowych, coaching/mentoring oraz
organizowanie odpowiedniegérodowiska do rozwijania i korzystania z potencjatu
zatrudnionych talentéw.

W artykule przedstawiono przyktady firm, ktore stppsw praktyce poszczegdlne
Z wymienionych powsej elementéw programu zadzania talentami, uzyskig znacza
przewag nad konkurentami w swojej bran
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2. OBECNA SYTUACJA NA POLSKIM RYNKU PRACY

Zgodnie z prognozami GUS na lata 2008—2035 licziotndici w Polsce bdzie sg
stale zmniejszg a tempo tego spadkudrie s¢ pogkbia¢c wraz z uptywem czasu. Liczba
ludndéci Polski, ktéra w 2007 r. wynosita 38,11 min osdb,ostatnim roku prognozy
bedzie mniejsza o 2,2 min oséb. Liczba os6b w wiekadpkcyjnym (18-60/65 lat)
bedzie malé systematycznie z 24,55 min w 2007 r. do 20,74wR035 r. Zmniejszy si
takze proporcja pormedzy ludnagcia w wieku mobilnym (18-44 lata), a tw wieku
niemobilnym (powyej 45/60/65 laf)

Petne otwarcie rynkéw pracy Unii Europejskiej dlaldkéw i wchz atrakcyjniejsze
oferty proponowanej tam pracy takprzyczynity s¢ do pogarszania poghasity roboczej
w naszym kraju. Pozyskiwanie zdolnych, kreatywnychcownikow staje siobecnie
jednym z waniejszych wyzwéa dla polskich przedsbiorstw. O tym,ze sytuacja w
zakresie pozyskiwania talentow jest niepakaj s$wiadczy chociaby liczba
przeprowadzanych w 2008 r. badaa temat zargzania talentami na polskim
i zagranicznych rynkach pracy. d tego typu bada wymienié mozna badanie
.Zarzadzanie talentami w Polsce 2008" zrealizowane prReiskie Stowarzyszenie
Zarzmdzania Kadrami i Rozwoju Ludzkiego Szkoly Gtowneqrdllowej w Warszawie,
badanie na temat ,Niedoboru talentdw na rynku pra2908 r.”, ktérego wyniki
opublikowano w raporcie eksperckim Manpower oradapge ,Zmieniagce se¢ oblicze
zaradow” przeprowadzone przez fieniMD International Search and Consulting w 2008
r., ktérego wyniki opublikowano na tamach magazyRusinessman.pl”.

Na podstawie wynikow badania iMD, zrealizowanegoPwlsce na grupie 100
najbogatszych firm o kapitale lokalnym, stwierdzpimjednym z bardziej niepokaych
zjawisk jest rotacja pracownikéw na najsyych szczeblach. Czytamy tam: ,Badania
potwierdzag, ze rotacja na stanowiskach mepeskich w pierwszym kwartale 2008 r.
wzrosta nasipujaco: o 55% wrdéd prezesow, o 11%4n6d dyrektorow finansowych i o
10% wérod innych cztonkéw zaedlu [...]. Z drugiej strony, pojawiajsi¢ silne oznaki
deficytu talentdw na rhych szczeblach i nioa s¢ spodziewd, ze obecne niedostatki
talentéw leda jeszcze wiksze w nagpnych latach”. Na zawarte w ankiecie pytanie, ,czy
pozyskiwanie talentéw jest tatwiejsze, czy trudsiej nk 3 lata temu”, 78,9%
ankietowanych stwierdzitoze trudniejsze, a tylko 21,1% ze fatwiejsze. Powiszy
wynik komentuje nagpujaco na tamach magazynu ,Businessman.pl” Daniel Legcz
partner zargdzapcy firmy Executive Network nafgcej do sieci iMD: ,Jednym z odkéy
ankiety jest toze pozyskiwanie talentdw to jedno z najiszych wyzwa dla zaradéw
firm. W Polsce dzieje si analogicznie. Znalezienie profesjonalisty, ktérketaie
podejmie nowe wyzwanie i nie skuse s ciagu kilku miesgcy na inm propozycg, to
autentyczny problem [...], aby takgsinie stalo, nie wystarczy tylko przedstawi
atrakcyjn finansowo ofex, ale naléy umiejtnie prowadzt cak polityke personala”®.

Przeprowadzone przez PSZK i SGH badanie ,Zdwanie talentami w Polsce 2008”
pokazalo m.in. sytuagj polskich przedsbiorstw w zakresie wykorzystywania
programéw zargzania talentami. Z badaprezentowanych w raporcie wynikae w
2008 r. 35% badanych przegsiorstw zadeklarowato wykorzystanie programéw

2 Raport Polskiego Stowarzyszenia Zaizania Kadrami,Stan kapitatu ludzkiego w Polsce. Rok 2008
www.pszk.org.pl, s. 8.
3 G. StechCzy zabraknie lideréw?2Businessman.pl” 2008/7-8, s. 104-105.
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zarzdzania talentami, a zamiar wprowadzenia takiej kpog w 2009 r. deklaruje 55 %
organizacji. Wszystkie przedsiorstwa, ktére w 2008 r. prowadzity taki projekt,
zamierzag prowadzté go take w 2009 r. Wrdd najbardziej popularnych metod rozwoju
kompetencji wykorzystywanych w ramach projektéwzzdrania talentami wymieniono
w badaniu: szkolenia, uczestnictwo w zespotacheitojvych, coaching lub mentoring
oraz studia podyplomowe lub MBA

Badanie Manpower na temat ,Niedoboru talentow 20QG&kazalo, ze 31%
pracodawcow (badanie @by 43 000 pracodawcow z 321w na calymiwiecie) ma
problemy z obsadzaniem stanowisk z powodu brakuswaich rynkach dogpnych
talentow. Wrdd najwaniejszych zagadniew zakresie zarglzania talentami Manpower
wymienia szkolenia, organizowanie przez pracodawédadowiska do podnoszenia
przez pracownikéw kwalifikacji i motywacji do pracgbanie o kultu organizacyja
i wspobipraeg ze szkotanii

3. PROCES REKRUTACJI | SELEKCJI TALENTOW

Proces rekrutacji powinien siy¢ prawidlowemu zestawieniu posiadanych przez
kandydata kwalifikacji z wymaganiami stanowiska qysa ale take — zwlaszcza
w przypadku wybitnie uzdolnionych pracownikbw — depwaniu ich cech
osobowdciowych do kultury organizacyjnej przeelsiorstwa. ,Przygcie strategii
poszukiwania potencjatu, padanej postawy, osobowva, a nie twardych kompetenciji
nie zawsze jest mtiwe. Oszacowano jednakze 80% rotacji wynika wknie
z niedopasowania do kultury organizacyjfiej”

Istotrs, cechy utalentowanych pracownikow jest sprawdzona zasal@obrze czuj
sig w gronie innych, podobnie niigpcych osob. Dlatego aby przygm¢ wybitnych
pracownikow, przedsbiorstwo powinno zatrudai wczeniej innego utalentowanego
pracownika. Przyktadem firmy stogupj tak strategt jest Microsoft i Goldman Sachs,
o ktorych czytamy w ,Harvard Business Review PdlskBill Gates zawsze wyszukiwat
dla Microsoftu najzdolniejszych programistéw. Odnego pocatku upierat s, ze firma
ma zatrudnié tylko najlepsze umysty. Wiedziate to dziata jak magnes na inne talenty
[...]. Takze w $wiecie bankowéci i inwestycji kady baczniesledzi, gdzie podejma;j
prac ci najzdolniejsi. Firma Goldman Sachs znana je¢egn,ze w swoich szeregach ma
najinteligentniejszych i najlepszych. ¥ibank, ktéry chce im odekirde reputacg, musi
byé¢ postrzegany jako miejsce bujnego rozkwitu taleinpotencjatu intelektualnegd”
Podobn strategé stosuje IBM, ktory wykorzystuje prac zespotéw badawczo-
projektowych, w ramach ktérych wybitnie uzdolniesksperci zatrudnieni w firmie oraz
uzdolnieni absolwenci idych uczelni wspoétpracyjw celu pozyskiwania nowych,
utalentowanych pracownikow.

Prawidlowo przygotowany i przeprowadzony procesrutlcji i selekcji zwgksza
prawdopodobigstwo pozyskania oraz zatrzymania przezzsthy okres utalentowanego
pracownika.

4 RaportStan kapitatu ludzkiego w Polsce 21.
® Raport ekspercki ManpoweNjedobor talentéw na rynku pracy 2008www. hrtrendy.pl.
¢ Zarzdzanie talentamired. S. Borkowska, IPISS, Warszawa 2005, s. 89.

" R. Goffee, G. Jonedl\ybitnie utalentowani pracownicy: wyzwania dla fae,Harvard Business Review
Polska” 2007/10, s. 90.
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4. UDZIAL W GRUPACH PROJEKTOWYCH JAKO ISTOTNY ELEM ENT
PROGRAMU ZARZ ADZANIA TALENTAMI

Tworzenie grup projektowych oraz utlizvianie uczestnictwa w nich zdolnym,
kreatywnym osobom jest korzystne zaréwno dla pradodwy, jak i dla przedsbiorstwa.
Dla pracownikéw ju zatrudnionych jest szapsna pogtbianie i wymiarg wiedzy
pomiedzy czionkami zespotu, stwarza #iwos¢ wykazania & kreatywndcia
i innowacyjndcia oraz jest ciekawazforma pracy, co w przypadku os6b wybitnie
uzdolnionych cgsto ma due znaczenie. Dla organizacji natomiast stwarza sszaa
pozyskanie nowych pomystéw i projektéw, decystych o przewadze konkurencyjnej.
Przedsibiorstwa mog takze whcza do grup projektowych studentéw lub innych
uzdolnionych specjalistow nieetlacych pracownikami firmy, zyskag tym samym
okazj do poznania i zatrudnienia nowych talentow.

Przyktadem firmy korzystagej z prac grup projektowych (zaréwno na terengukr
jak i poza jego granicami) jest wigty naswiecie w bragy informatycznej IBM. Jednym
z niedawno zakiczonych przez IBM projektow jest ,Extreme Blue”, isgny
w czasopimie ,Think!”, gdzie zaakcentowano: ,W ramaékviatowej inicjatywy IBM
Extreme Blue ponad 150 przysztych informatykéwketetechnikdw oraz fizykéw z 12
krajow prowadzi badania w 16 laboratoriach IBM Extie Blue Labs na catyswiecie
(od Austin w Stanach Zjednoczonycho Zurych w Szwajcarii). Wspdlnie z ekspertami
IBM pracuj oni m.in. nad now generacj rozwiazar do zaradzania energiw centrach
komputerowych [...]. Dla uczestnikbw praktyk oo oznaczé& to pocatek kariery
zawodowej w IBM*,

Powyzszy przyklad nie zostat wybrany przypadkowo. Firti3M jest bowiem
doskonatym przykltadem organizacji stale rozwigaj sk, ktérej dziatalné¢ jest oparta
na innowacyjnych rozwezaniach. Wielu z zatrudnionych w niej pracownik@wvadsoby
wybitnie zdolne, kreatywne, ktore gki odpowiedniemu motywowaniu wykorzysiuj
swa wiedz i pomystowdé w opracowywaniu nowych projektéw, dki ktérym firma
jest wiodica w swej brany naswiecie.

5. COACHING | MENTORING — KOLEJNE NARZ EDZIE PROGRAMU
ZARZ ADZANIA TALENTAMI

Coaching zac# pojawia sig we wspoiczesnych organizacjach w odpowiedzi na
zmieniajca si¢ role przetoonych wobec podwladnych. Wspotczesny kierownik,
zwlaszcza nadzorg prag utalentowanych pracownikéw, powinien zardwno wykeac
sie odpowiednim poziomem wiedzy i uméidosci specjalistycznych, jak réwnie
posiadé odpowiedni poziom umiefnosci spotecznych, tak aby potréafijak najpetniej
wykorzysta& potencjat talentéw, ktérymi zaadza. Istof coachingu jest indywidualne
podefcie do pracownika w celu motywowania i zacania go do rozwoju i gijlego
doskonalenia zawodowego. Proces rozwijania indyaliech umiegtnosci jest
szczegolnie wany w przypadku utalentowanych pracownikéw, ktoryamiejgtnosci i
pomystowad¢ 3 czgsto wykorzystywane przez firmy w zakresie opracoayia nowych
rozwigzan. Zwazywszy jednoczénie na fakt posiadanych przez nich cech
osobowdciowych, w tym czsto okazywanej nieglei do przetaonych i organizacyjnej
biurokracji, bardzo istotne jest zindywidualizowgmedefcie do tej grupy pracownikow.

8 Miodzi badacze przys#d, ,Think!” 2008/3, s. 7.
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»Coaching mana okrsli¢ jako kierowanie dostosowane do potrzeb podwtadngctede
wszystkim do ich potrzeb rozwojowych. W procesimtyie ma miejsca na nakazoso
rngllizacjg — przetaony staje s sojusznikiem oferacym pomoc w procesie uczenia
Sig””.

Mentoring stanowi odmiancoachingu i jest procesem, w ktérym osoba dysp@auj
wigkszym déwiadczeniem praktycznym i sukcesami zawodowymi (i@mgnpomaga i
nadzoruje prag mniej déwiadczonych pracownikéw. Ta forma wspotpracy praino
korzysci obydwu stronom — dla organizacji stanowi proésgtaltowania pracownika
zgodnie z ide funkcjonowania przedsbiorstwa, a dla osoby nadzorowanej przez
mentora jest okazjdo pozyskania wiedzy i umigposci, ktére lzda przydatne w rozwoju
kariery zawodowe;.

Zarbwno coaching, jak i mentoring stapie narzdziami coraz powszechniej
wykorzystywanymi przez mengeréw w procesie zagdzania talentami. Wskazupa to
m.in. wyniki prezentowanego ju wcze&niej w artykule badania PSZK i SGH
.Zarzadzanie talentami w Polsce 2008", jak réwniezultaty bada przedstawione w
brytyjskim raporcie Chartered Institute of Persdnaad Development: ,[z] badania
menederéw zajmujcych sé zaradzaniem zasobami ludzkimi w ponad 500 firmach
wynika, ze coraz bardziej potrzebne jest dostosowywanie lszkdo indywidualnych
potrzeb pracownikéw, wzrasta tak zapotrzebowanie na coaching i mentoring w
organizacji. Stwierdzonaze stosowanie coachingu przynosi firmie wymierneziéoi i
stanowi wana forme rozwoju zawodowego zatrudnionych w niej pracowmikéz 92%
badanych menegréw uwaa, ze dobrze zaprojektowany coachingz@anie korzystny
wplyw na najwaniejsze obszary organizacjt’

W tym miejscu ponownie mima poda przyktad firmy IBM, ktéra dba o agly
rozwoj swoich pracownikoéw, a konkretnie przyktadobaatorium Oprogramowania IBM
w Krakowie. By zacytowastowa dyrektora laboratorium, Pawta Molendy: ,Odmentu
powstania laboratorium w 2005 r. wgi zatrudniamy nowych pracownikéw. Dzisiaj
pracuje z nami jiiok. 250 os6b. Jestmy czscia ogdindwiatowego zespotu soodkow
badawczo-rozwojowych IBM, praagych nad najbardziej zaawansowanymi
technologiami  [...]. Maliwo$¢ uczestniczenia w  tworzeniu  produktow
wykorzystywanych nagpnie przez setki tysty przedsibiorstw z categoswiata
przychga osoby z diwiadczeniem oraz absolwentdéw. Ryaznajduj nie tylko
programgci, ale take menederowie odpowiedzialni za rozwoj oprogramowaniagticy
techniczni, testerzy oraz konsultanci ds. serwiptogramowania. Laboratorium, jako
cze$¢ IBM Polska, oferuje swoim pracownikom konkureneyjmaliwosci rozwoju
zawodowego — zarbwno w zakresie zdobywania wiedagicpas realizacji nowych
projektow, jak i szkolenia umiginosci menederskich i maliwosci awansu. Zyskuajoni
szansg pracy z trenerami i mentorami [..}?

Powyzszy przykiad jest praktycznym potwierdzeniem préaemanych we
wczesniejszym fragmencie artykutu wynikow bagdawskazugcych na maliwosé
osiagania wymiernych korzgi przez przedsbiorstwa prawidiowo stosafe coaching
czy mentoring. Na przyktadzie firmy IBM widaze tworzenie warunkéw do rozwoju

° Nowe tendencje i wyzwania w zaizaniu personelenred. L. Zbiegié-Maciag, Wolters Kluwer, Krakéw
2006, s. 142,

1 Tanve, s. 143.
1 IBM rozwija sk w Krakowie , Think!” 2008/3, s. 4.
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kariery pracownikéw wptywa jednoc@@ie na umacnianie pozycji konkurencyjnej na
rynku oraz umgliwia stosowanie nowych rozwian i technologii, a przez to sprawize
IBM staje st organizacj, ktéra przyciga kolejne talenty.

6. ISTOTA KULTURY ORGANIZACYJNEJ W PROCESIE ZARZ ADZANIA
TALENTAMI

Méwiac o kulturze organizacyjnej w kontale zdolnych, kreatywnych pracownikéw,
mamy na m$li tworzenie przez kierownictwo organizacji takiglarunkéw, w ktérych
talenty leda mie¢ mazliwo$é petnego wykorzystywania posiadanych urtiepsci. Majac
na myli talenty, nie nalgy zapomind o wiazacym sk z ich kreatywnécia
i innowacyjndcia ryzyku niepowodzenia zgtaszanych pomystéw lub elajw.
Przet@eni wybitnie zdolnych pracownikéw powinni gg@ oszacowé dopuszczalny w
dzialalngci organizacji poziom ryzyka, zadgany z niepowodzeniem ¢Ti ze
zgtaszanych pomystéw. Dla utalentowanych pracowmik@azna jest$wiadomdg, ze
kierownictwo liczy st z ich pomystamize docenia ich wktad w rozwéj firmy. Powinni
otrzym& ,,0dgoérne” zezwolenie na podejmowanieaginego ryzyka”, majc jednoczénie
Swiadoma¢, ze nie poniog kary za nieudane projekty. ,Wystuchiwania opinii
pracownikéw i zezwalania im na podejmowanie ryzykaawet zactania ich do niego,
nie naley rozpatrywa tylko w kategoriach dobrych pomystéw. Jest té giosowane
w praktyce w tysicach przedsgbiorstw w catej Ameryce. Te firmy, ktére to rabi
korzystaj z powodu wzrostu morale pracownikéw, ekszej wydajnéci przy duo
szczuplejszym personelu, znacznie mniejszej fludjtdadr i wreszcie lepszych wynikéw
finansowych. Jdi pracownicy maj dos¢ swobody w wykorzystaniu ich catego
potencjatu, to i firma wykorzystuje caty swéj potga”?.

Istote tworzenia odpowiedniegérodowiska dla petnego wykorzystania potencjatu
zatrudnionych w organizacji talentow poditile takze w jednym z wywiadéw dla
.Harvard Business Review Polska” Franz Humer, dyrekaradzapcy i prezes giganta
farmaceutycznego Roche, ktéry twierdzg ,dla coraz wikszej liczby firm szansna
zdobycie przewagi konkurencyjnej jest urataps¢ stworzenia modelu biznesowego
napdzanego nie przez efektywdtokosztows, tylko przez nowe pomysty i potencjat
intelektualny. W praktyce oznacza toe przywodcy musg stworzy srodowisko, w
ktérym osoby o nadprzeginej inteligencji lgda mogly rozwiry¢ skrzydta. Stanowi oni
garstlke pracownikow, ale ich pomysly, wiedza i umigiosci gwarantuj wytworzenie
nieproporcjonalnie diej wartdci z udosgpnionych im przez firrazasobow*.

Franz Humer stosuje powsj przedstawione zasady w praktyce. Firma Roche ma
56% udziatow w firmie biotechnologicznej Genetecarzzdzanej przez Artura D.
Levinsona, ktdrego strategia zadzania ma petne poparcie Franza Humera. Genetstch je
Swietnym przykladem organizacji, ktéra pozwala zdtionym w niej talentom
podejmowa ryzyko, uczestniczy w podejmowaniu decyzji, a d&ki takiej strategii
jednoczénie osiagac ogromny sukces na rynku. Dowodem jest przytoczponizej
fragment opisujcy spos6b zasglzania Artura D. Levinsona: ,Gdy w 2002 roku lek

12 R. Half, Jak znalé¢, zatrudni i zatrzyma najlepszych pracownikgwVydawnictwa Naukowo-Techniczne,
Warszawa 1995, s. 165.

13 R. Goffee, G. JoneWyybitnie utalentowani pracownicy,.s. 88.
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Avastin nie przeszedt trzeciego etapu testéw ktimjch, cena akcji Genetechu spadla z
dnia na dzid@ o 10%. W obliczu takiej presji wielu przywodcowenydowatoby s na
zakaczenie bada nad Avastinem. Ale nie Levinson. On uwa ze jego wybitnie
inteligentni pracownicy powinni ldydopuszczeni do podejmowania decyzji. Raz lub dwa
razy do roku badacze muszzasadnia swoje dziatania przed KomigjNadzoru nad
Badaniami Genetechu. W jej sktad wchodzi 13 cztenkdsiadajcych stopié doktora,
ktorzy podejmuj decyzje o alokacgrodkow i ewentualnym zakazeniu projektéw [...].
A jezeli Komisja Nadzoru nad Badaniami zdecyduje o zagdin projektu, firma nie
tylko nie zwalnia badaczy, lecz pyta ich, nad cz¢he teraz pracowa[...]. W 2004
roku Avastin zostat dopuszczony do sprzgdaa w 2005 wielké¢ jego sprzedsy
osikgreta 1,13 mid dolaréw*

Kolejnym przyktadem wiogcej na rynku firmy, tym razem z bran napojow
alkoholowych, jest Diageo. To przeglsiorstwo take opiera sw dziatalng¢ w duzej
mierze na kreatywnych pomystach pracownikéw. Pragé&m ich produktu, ktory
zrewolucjonizowat rynek brary napojow alkoholowych, jest ,Smirnoff Ice”, stwanzy
dopiero po dwunastu wcgdejszych, nieudanych projektach.

Nastpnym przyktadem jest IBM. Warto w tym miejscu pragzy¢ fragment wywiadu
udzielonego dla ,Onet.pl” przez prezesa zdwzi dyrektora generalnego IBM Polska
Dariusza Fabiszewskiego: ,Kdemu, kto pracuje w firmie, IBM unibwia zgtoszenie
dowolnych pomystéw, ktére trafi@jbezpdrednio do grupy decyzyjnej w naszej firmie.
Jej gldbwnym zadaniem jest ocena innowacji. Po jedry ostatnich, najwkszych
InnovationJam, IBM zainwestowat 100 milionéw dolardv realizac najciekawszych
projektow™>.

Kolejnym przyktadem jest WPP, lider vwiatowej brady ustug marketingowych
i komunikacyjnych, ktéry tate stara si zapewnia odpowiednigsrodowisko pracy w celu
petnego wykorzystania potencjatu zatrudnionych wn rialentéw. Warto przytoczy
stowa Martina Sorrella, dyrektora zadzapcego WPP: ,jednym z najekszych wyzwa
jest fakt, £ w organizacjach opartych na kreatywoionie dziata ekonomia skali. Ji
zatrudnimy dwa razy wcej kreatywnych pracownikéw, nie znaczy te, b;dziemy dwa
razy bardziej kreatywnt®.

Jeszcze innym przykladem jest agencja reklamowdleB&ogle Hegarty (BBH),
bedaca jedn z najbardziej kreatywnych agenciji fimiecie. Swoj konkurencyja pozycg
uzyskata dziki promowaniu kreatywnych postaw $sdd zatrudnionych w nigj
pracownikow.

Do grupy $wiatowych liderow w swych bramch, take wspierajcych pomysty
pracownikéw i licacych sé jednoczénie z maliwoscia niepowodzenia projektow,
naleza GlaxoSmithKline (braka farmaceutyczna) czy Electronic Arts (producent
oprogramowania do interaktywnej rozrywki). Firmypgeawdopodobnie nie agjnetyby
takiego sukcesu, gdyby nie ich kierownicy, agzapcy pra@ zatrudnionych w nich
pracownikéw i nadzorapy ja. Kazda z tych organizacji dziala wedlug ngmtjacej
zasady: ,Skuteczne organizacje musizisiaj sprzyja innowacjom i opanowasztuk
wprowadzania zmian, w przeciwnym razie gtagie kandydatami do likwidacji.

4 Tamze, s. 91-92.
5} . Wejchert Wyprzedzi oczekiwania klienta, Think!” 2008/3, s. 15.
18 R. Goffee, G. JoneWyybitnie utalentowani pracownicy,.s. 88.
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Zwyciestwo kedzie udzialem tych organizacji, ktére zachowsjvop elastycznéc, beda
wciaz ulepszé jakos¢ i pokonaj konkurencg w walce o rynki zbytu bez przerwy
wprowadzajc innowacyjne wyroby i ustugt”.

Podsumowujc analiz przytoczonych powsej przyktadéw, meéna stwierdz, ze
przedsgbiorstwa, ktére oagnely lub starag sie osagna¢ pozycg lidera na rynku, dzki
rozwiazaniom opartym na potencjale intelektualnym swagicacownikow powinny do
swoich programéw zasdzania talentami wtza takze koncepgj budowania
odpowiedniegosrodowiska pracy. To unitiwi im peine korzystanie z kreatywsac
i innowacyjngci  zatrudnionych talentéw, a jednoém& umocnienie pozycji
konkurencyjnej i zwikszenie zyskow.

7. WSPOLPRACA ZE SZKOtLAMI NARZ EDZIEM POZYSKIWANIA
NOWYCH TALENTOW

Dla przedsibiorstw zatrudniajcych wybitnie uzdolnionych pracownikéw szans
pozyskania kolejnych talentow jest wspoétpraca elsani.

Jako przyktad mma podé organizagg Manpower, ktéra na terenie Meksyku
nawiazata kontakty z szeioma najwgkszymi uniwersytetami i czterema politechnikami
narodowymi. Jak czytamy w raporcie, ,Manpower stybw kazdej z tych instytuciji
centra pracy na terenie zakladow,adej studentom kazacym te szkoty dogodny dagt
do pojawiajcych st ofert pracy, a pracodawcom bezpamni dostp do talentéw, ktérych
im tak potrzeba®.

Innym przykladem jest wspomniana zjufirma IBM, ktéra w ramach
ogolngwiatowego programu edukacyjnego ,Inicjatywa Akadeal' prowadzi program
edukacyjnych praktyk studenckich (ESleducational student internshipswW ramach
JInicjatywy Akademickiej” na terenie naszego krdBM wspotpracuje z nagpujacymi
uczelniami: Akademi Goérniczo-Hutnicz w Krakowie, Politechnikami Gdiaka, t 6dzka,
Opolsky, Poznaska, Rzeszowsk Slaska w Gliwicach, Warszawsk Wroctawslq i
Zielonogorsk, Polsko-Japiska Wyzsza  Szkoh  Technik  Komputerowych,
Uniwersytetem im. Adama Mickiewicza w Poznaniu otazwersytetem Warszawskim.
W ramach projektu firma wykorzystuje pomoc mentoréwczym czytamy w magazynie
»Think!”: ;Mentorzy, inzynierowie IBM, ktérzy che skorzysté z pomocy praktykantéw,
wydzielap ze swojej pracy zadania o charakterze poznawczynbadawczym. Podczas
dwu-trzymiesgcznych praktyk studenci wspotpragyy mentorami, ktérzy petpifunkcije
opiekundéw merytorycznych, przekazeoj praktykantom wiedg i ukierunkowugc ich
dziatania na osgnigcie wyznaczonego wcgeiej celu. Oprocz specjalistycznej wiedzy,
praktykanci w czasie trwania programu otrzymszang nawazania relacji w korporacji
oraz maa mozliwos¢ korzystania z baz wiedzy IBM. Wielu studentéw mkaiczeniu
praktyk otrzymuje propozyejpracy w IBM™°,

Kolejna firma, ktora wspélpracuje z uczelniami, jest GlaxoSmith& W 2005 r.
koncern nawizat wspotprae z Politechnily Poznaska, w 2006 r. — z Uniwersytetem im.
Adama Mickiewicza w Poznaniu. Wspéipraca opierarsl realizacji przez naukowcow
uczelni oraz pracownikéw koncernu wspélnych prayekbadawczych, studenci uczelni

7S, RobbinsZachowania w organizagjPWE, Warszawa 1998, s. 28.
'8 Raport,Niedobdr talentéw na rynku pracy 2008s. 12.
19 Naukowa symbiozgThink!” 2008/3, s. 30.
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natomiast mog korzyst@ ze specjalnie przygotowanego programudétai praktyk oraz
stypendiéw ufundowanych przez fiem

Innym przyktadem jest firma Procter & Gamble, wspétupca ze Szkat Gtowm
Handlowa w Warszawie, ktéra tak stwarza szansajlepszym absolwentom uczelni na
zatrudnienie w firmie.

Jako podsumowanie warto przytoézystowa Marka Jozefiaka, bylego prezesa
Telekomunikacji Polskiej, z wywiadu udzielonego g@azetaPraca.pl”: ,Wiadoma,e
wspieranie mtodych ludzi to inwestycja w przys#toDlatego mtodych absolwentow
powinnimy traktowa jako najlepszy kapitat inwestycyjny, a nie aidiwych petentéw
domagajcych s¢ zatrudnienia. Przecieto oni keda liderami spotecagstwa przysziéci
[...]. Rola swiata pracodawcéw powinno bynawihzanie Scistej wspotpracy z
placéwkami éwiatowymi. Potrzeb radykalnych zmian sygnalizupam studenci. Raport
»Miodzi w pracy« wskazujeze absolwenci wiszych uczelni wiedg ze cenniejsze od
wyksztalcenia jest dwviadczenie zawodowe, jakim mogsie wylegitymowa po
otrzymaniu dyplomu. Potrzebne jest zatemoménie do programéw nauczania podczas
studiow obowazkowych praktyk (jak ma to miejsce na przyktad wearf€ji), a
zobowizaniem przedsbiorcow powinna b§ organizacja takich praktyk [...]. Nieztne
jest take, zeby firmy w Polsce przeznaczaly quej srodkéw na badania i rozwoj.
Innowacyjnd¢ polskiej gospodarki mi@ rosmaé tylko na skutek lepszej wspotpracy z
uczelniami i érodkami badawczymf®.

8. ZAKONCZENIE

W zwiazku z nasilajca sie potrzela korzystania z innowacyjnych rozygian przez
wiodace na rynku przeddbiorstwa wzrasta jednoc@@e potrzeba zatrudniania i
korzystania z potencjalu wybitnie uzdolnionych mnaoikoéw. Wiodice organizacje
wiedz juz, jak ogromne znaczenie dla ich funkcjonowania mdratanie nowych
rozwigzan, stanowacych o ich przewadze konkurencyjnej. W obliczu olegacych
wynikow przeprowadzonych w 2008 r. badaa temat starzenia ¢sipopulacji oraz
niedoboru talentbw na polskim rynku tym ek&zego znaczenia nabiera fakt
opracowywania przez organizacje indywidualnych jspeh ze strategifunkcjonowania
calego przedsbiorstwa programéw zagdzania talentami w celu pozyskiwania i
utrzymywania w organizacji zdolnych pracownikéwz&dstawione w artykule przyktady
lideréw polskich i zagranicznych rynkéw wardych bragach stanowi doskonaty dowod
na to, jak przemyjane podejcie do zarzdzania talentami nagdza rozwdj i daje
wymierne korzyci stosujcym je organizacjom. W obliczu zmieriaych s¢ warunkéw
na rynku pracy zatrudnianie wybitnie uzdolnionyckreatywnych pracownikéw i
wspllpraca z nimi staje esiniezlednym warunkiem przetrwania firm w coraz
trudniejszym otoczeniu konkurencyjnym.
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MANAGING TALENTS AS A TOOL OF CREATING COMPETITIVE EDGE

The article focuses on managing employees withtauting abilities and skills on the
changing job market. Numerous examples of leadiolisi? and foreign companies which
have implemented talent managing to create compettige are shown and discussed.



