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Streszczenie: Niniejszy artykut podejmuje tematyke zwigzang z zarzadzaniem talentami
w przedsigbiorstwie. Utalentowani pracownicy sa w dzisiejszych czasach kluczowym za-
sobem dla przedsigbiorstw i czesto decyduja o ich pozycji konkurencyjnej. Warto zatem
przyjrze¢ si¢ blizej koncepcji zarzadzania talentami. W czgsci praktycznej skupiono si¢ na
istocie talentu pracownikéw oraz podstawowych aspektach zarzadzania talentami. Czg$é
empiryczna przedstawia studium przypadkow dotyczace programoéw zarzadzania talenta-
mi w dwdch koncernach migdzynarodowych dziatajacych na terenie Polski.
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Wprowadzenie

Zasoby ludzkie sg podstawa kazdej organizacji. Nowoczesne praktyki zarza-
dzania wprowadzane przez dzialy HR w przedsigbiorstwach zwigkszaja wydajnosé
pracy oraz podnosza jej jako$§¢. Dziatania te, mimo iz odnosza si¢ do zasobdw
ludzkich, majg na celu usprawnienie funkcjonowania catego przedsigbiorstwa.
Coraz czgs$cie] mowi si¢ o strategicznym zarzgdzaniu zasobami ludzkimi. Dziatal-
no$¢ dzialdéw HR nie odnosi si¢ bowiem tylko do zatrudniania, rekrutacji, szkolen
czy tez racjonalizacji pracy pod ostong redukcji lub dopasowania zespotu. Obecnie
dziatania HR nie s3 mniej wazne niz zarzadzanie marketingowe i finansowe orga-
nizacji. Przedsiebiorstwa stoja przed nowymi wyzwaniami i aby im sprosta¢, mu-
sza poszukiwa¢ nowych kompetencji wsrdd pracownikow. Zdolno$¢ do przyciaga-
nia i rozwijania talentoéw jest jednym z tych wyzwan.

Pojecie talentu i zarzadzania talentami

Niepowtarzalno$¢ i znaczenie kapitatu ludzkiego oraz poszukiwanie zrodet suk-
cesu zwrocito uwage badaczy i praktykéw na osoby o wybitnym potencjale (ang.
high potential') i ich ksztaltowanie na potrzeby organizacji. W ten oto sposdb
w latach dziewigédziesiatych XX wieku w USA, wraz ze spopularyzowanym ha-
stem ,,wojna o talenty” (ang. the war for talent), zapoczatkowano rozwoj niezwykle

1 W organizacjach potocznie o talentach mowi sie ,,HiP0”, okresla si¢ je takze mianem ,,kluczowych
0s0b”, z ang. key people.
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istotnego nurtu zarzadzania kadrami, jakim jest zarzadzanie talentami (ang. talent
management) (Listwan (red.) 2010, s. 25). Jak wskazuje A. Suchodolski (2010,
S. 215), nowoczesne zarzadzanie kadrami dazy do mozliwie najpetniejszego wyko-
rzystania potencjalu kwalifikacyjnego pracownikow i zaspokojenia potrzeb pracow-
niczych. Wazne jest zatem zidentyfikowanie ambicji zatrudnionych w przedsigbior-
stwie pracownikow oraz ich mozliwosci rozwojowych, predyspozycji i potencjatu.
Pracownik z potencjatem to pracownik, ktérego wiedza, zdolno$ci, umiejetnosci
oraz predyspozycje osobowosciowe maja dla przedsigbiorstwa kluczowe znaczenie,
a jego odejscie z organizacji bytoby sporg stratg. Taki pracownik w kontekscie roz-
woju kariery okreslany jest mianem talentu. Nalezy zaznaczy¢, ze zardwno w teorii,
jak i praktyce zarzadzania nie ma jednolitej definicji talentu. A. Pocztowski
(Pocztowski (red.) 2008, s. 39) wskazuje, ze zdefiniowanie talentu w sposob jedno-
znaczny jest w tej samej mierze wazne, CO hiezmiernie trudne. Zdaniem autora kla-
syfikacje definicji talentu mozna oprze¢ na nastgpujacych kryteriach: wyjatkowosci
(zakresu) uzdolnien, ich zwiazku z celami (strategia firmy), a takze rodzajem uzdol-
nien. Kryterium wyjatkowo$ci opiera si¢ na zatozeniu, ze talent jest rzadkim do-
brem, nie powszechnym, zatem jego podaz i dostepnos¢ jest mata. Zwigzek z celami
(strategig firmy) oznacza, iz talent jest dobrem lub darem wnoszonym do organiza-
¢ji niezaleznie od potrzeb organizacyjnych i mozliwosci jego wykorzystania. Kryte-
rium rodzaju uzdolnien pozwala na wyrdznienie osoby mono- i multiuzdolnionej,
ponadto podkresla specyfike tychze uzdolnien (Pocztowski (red.) 2008, s. 40-41).
Zdaniem J.A. Tabor (Tabor 2013, s. 11-12) istniejace definicje rozktadaja si¢ na 0si
z jednej strony obejmujacej znaczenia elitarne, uznajace za talenty wytacznie garst-
ke najlepszych pracownikow w przedsigbiorstwie lub tez obejmujace kilka wyjat-
kowych cech (talentow) posiadanych przez danego pracownika, a z drugiej strony —
definicje egalitarne, czyli uznajace za talenty wielu, a w skrajnym przypadku nawet
wszystkich zatrudnionych pracownikow. Wedlug jednej z najbardziej znanych
i prestizowych firm konsultingowych na $wiecie — DDI (Development Dimensions
International Inc.) pojecie talentu zostato zdefiniowane jako krytyczny proces misji,
ktory zapewnia organizacjom posiadanie odpowiedniej jakosci i ilosci osdéb w celu
zaspokojenia obecnych i przysztych priorytetow biznesowych (Khan, Ayub, Baloch
2013, s. 28-40). S. Steinerowska (Steinerowska 2009) podsumowuije talent jako
zasob o ponadprzecigtnych umiejetnosciach i zakresie wiedzy, gotowy na nowe
wyzwania i zaangazowany w wykonywang pracg, bedacy dla kazdej organizacji
niezb¢dnym zroédtem rozwoju. Tworzy on silne fundamenty walki konkurencyjnej,
stanowigc zrodto innowacyjnych i kreatywnych rozwigzan (Puto 2014, s. 94). Ta-
lent poszczegdlnych pracownikéw stanowi unikalne Zrodto przewagi konkurencyj-
nej w szczegolnosci dla przedsigbiorstw miedzynarodowych i obecnie dyskurs nau-
kowy w kontekScie zarzadzania zasobami ludzkimi koncentruje si¢ na pytaniu,
w jakim stopniu organizacje efektywnie zarzadzaja talentami (Collings, Scullion,
Morley 2007, s. 198-213.). Zatem, niezaleznie od przyjetej definicji talentu, nalezy
okresli¢ pakiet roznych, aczkolwiek spojnych dziatan, umozliwiajacy przeptyw
talentu (planowanie $ciezki kariery), czyli zarzadzanie talentami. Niewatpliwie nad-
rzednym celem zarzadzania talentami jest ulokowanie wlasciwych pracownikow na
odpowiednich stanowiskach i w odpowiednim czasie, tak aby organizacja mogta

138



Programy rozwoju sciezki kariery jako kluczowy element zarzgdzania talentami

czerpa¢ korzysci z potencjatu i wiedzy pracownika, a on sam realizowat swoje am-
bicje i osiagal satysfakcje z przebiegu kariery zawodowej. Zatem zarzadzanie talen-
tami, w przeciwienstwie do talentu per se, dotyczy zestawu procesow odnoszacych
si¢ do strategicznego zarzadzania przeptywem talentow przez organizacj¢ (lles,
Preece, Chuai 2011, s. 127). R.E. Lewis i R.J. Heckman (Lewis, Heckman 20086,
s. 139-140) zauwazaja, iz pojecia ,,zarzadzanie talentami” (ang. talent management),
»strategia talentow” (ang. talent strategy), ,,zarzadzanie sukcesjg” (ang. succession
management) i ,,planowanie zasobéw ludzkich” (ang. human resource planning) sg
stosowane zamiennie. Autorzy stwierdzaja ponadto, ze w literaturze przedmiotu
mozna znalez¢é w ostatnim czasie artykuly zorientowane na praktyke, opisujace
zarzadzanie talentami jako sposob myslenia (ang. a mindset), kluczowy sktadnik
efektywnego planowania sukcesji, jak réwniez probe zapewnienia, aby kazdy pra-
cownik w organizacji, na wszystkich poziomach stanowisk, dziatat na rozwdj swo-
jego potencjatu. R.E. Lewis i R.J. Heckman (Lewis, Heckman 2006, s. 139-140)
przytaczaja podejscie do zarzadzania talentami oparte glownie na koncepcji puli
talentow. Zgodnie z ta koncepcja zarzadzanie talentami jest zbiorem proceséw ma-
jacych na celu zapewnienie odpowiedniego przeptywu pracownikow do pracy
w catej organizacji. P. Bohdziewicz (Bohdziewicz 2014, s. 110) wskazuje z kolei,
ze w wielu organizacjach, szczeg6lnie tych zatrudniajacych pracownikow wiedzy,
posiadanie w zasobach kapitatu ludzkiego talentéw stanowi jeden z najwazniejszych
atutow konkurencyjnosci. Nalezy podkresli¢, ze w obecnych czasach zarzadzanie
talentami stanowi wyzwanie dla wszystkich organizacji w kontekscie globalizacji,
niezaleznie od kraju. Ponadto obawy o niedostatek talentéw sa niemal powszechne.
Globalny rynek pracy dla talentow powoduje, ze organizacje z catego Swiata rywa-
lizujg o te samg pulg talentow (Lyria 2013, s. 285).

Koncepcja programow zarzadzania talentami

Praktyczne aspekty zarzadzania talentami wcigz sg w niewielkim stopniu przed-
stawione w literaturze przedmiotu. Prowadzone badania dotyczace analizy, ktore
przedsigbiorstwa uwzgledniaja w swoich strategiach zarzadzanie talentami, wyraz-
nie wskazuja na domeng przedsicbiorstw z kapitatem zagranicznym niz krajowym
(Taha, Sirkova, Ferencova 2013, s. 24). Ponadto przedsi¢biorstwa od zawsze po-
szukiwaty wartosciowych pracownikéw i dbaly o nich, ale niekoniecznie wigzato
si¢ to z catym procesem ksztattowania ich kariery czy tez programem zarzadzania
talentami. Nawet obecnie wiekszo$¢ przedsigbiorstw funkcjonujacych na rynku nie
ma w swoich strategiach uwzglednionych programoéw zarzadzania talentami. Pro-
gram zarzadzania talentami, jak kazdy proces, mozna zapisa¢ wedhug trzech eta-
pow: wejscia, transformacji i wyjscia (Listwan (red.) 2010, s. 21). Podobne podej-
scie prezentuje K. Huk (Huk 2014, s. 691), stwierdzajac, iz programy zarzadzania
talentami sktadajg sie z trzech nastepujacych po sobie etapow:

— T etap: wejscie do programu, polegajace na identyfikacji i pozyskiwaniu utalen-
towanych pracownikow;

— 1II etap: funkcjonowanie w programie, w ktérym nastepuje rozwoj pracowni-
kéw, tworzenie ich $ciezek kariery, motywowanie;
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— I etap: wyjscie z programu, konczace si¢ awansem pracownika badz powro-
tem na zajmowane wcze$niej stanowisko pracy.

W miedzynarodowej literaturze przedmiotu proces ten jest przedstawiany
W odniesieniu do czterech aspektow zarzadzania talentami proponowanych przez
Driesa i Pepermansa (Dries, Pepermans 2008, s. 85-108): identyfikacja talentow,
szkolenia i rozwoj, planowanie sukcesji oraz zarzadzanie retencjg pracownikow.
Zatem proces zarzadzania talentami jest oparty na planowaniu strategicznym zaso-
bami ludzkimi, poniewaz gtdéwne obszary zainteresowania to rekrutacja, selekcja,
szkolenia, rozwdj, utrzymanie i zwigzanie z firmg pracownikoéw, ocena i zarza-
dzanie utalentowanymi pracownikami. Sam proces oparty jest czesto na programach
zarzgdzania talentami, ktore sg zwigzane z modelem planowania kariery i pomagaja
pracodawcy w ocenie pracownikéw. Wykorzystanie zbioru réznorodnych praktyk
HR ma na celu rozszerzenie u pracownikow wiedzy, umiejetnosci i zdolnosci. Prak-
tyki te obejmujg trening umiejetnosci zarzadzania, rozwigzywanie trudnych zadan,
szybkie przekazywanie doswiadczen, rotacj¢ pracy, coaching i mentoring (por.:
Cichobtazinski 2011, s. 53-63; Dries, Pepermans 2008, s. 85-108). T. Ingram
(Ingram 2013, s. 36) sposrod kluczowych elementéw warunkujacych ksztatt pro-
gramow zarzgdzania talentami, takich jak: strategia, struktura, pula kandydatow,
wiek i wielko$¢ organizacji, dynamika, ztozono$¢ iwrogo$¢é otoczenia, mianem
jednego z istotniejszych okreslit kulture organizacyjna.

To jednak, czy przedsigbiorstwo stosuje programy zarzadzania talentami, zalezne
jest od jego dojrzatosci. Zdaniem Tansleya i innych (Tansley i in. 2006, s. 6) zarza-
dzanie talentami zwigzane jest z dojrzatoscig przedsigbiorstwa. Cytowani autorzy
wyrdzniajag 5 pozioméw dojrzatosci organizacji w zarzadzaniu talentami, od niepo-
siadajgcych strategii zarzadzania talentami do w pelni zintegrowanego procesu.
Przedsigbiorstwa o najnizszym poziomie dojrzalosci tylko incydentalnie zarzadzaja
talentami, nie maja stworzonych strategii, polityk, a nawet nie majg ustanowionych
formalnych praktyk w tym zakresie. Na poziomie drugim wcigz nie mozna mowic¢
0 strategii czy tez planie dziatania na rzecz zarzadzania talentami, ale sg juz wyizo-
lowane pakiety dziatan. Charakterystyczne dla poziomu trzeciego jest, iz dla wybra-
nych segmentow przedsigbiorstwa stworzone sg zintegrowane i skoordynowane
dziatania zwigzane z zarzadzaniem talentami. Na poziomie czwartym istnieje juz
strategia zarzadzania talentami, ktora jest stworzona w taki sposob, aby realizowac
strategi¢ dzialu zasobow ludzkich przedsigbiorstwa. Na najwyzszym stopniu dojrza-
losci przedsigbiorstwa zarzadzanie talentami ma kluczowe znacznie i skoordynowa-
ne jest nie tylko ze strategia dzialu HR, ale i Z 0g6Ing strategig przedsigbiorstwa.

Programy zarzadzania talentami w miedzynarodowych korporacjach
— studium przypadku

Przedstawione w niniejszym artykule rozwazania na temat programow rozwoju
sciezek kariery i zarzadzania talentami zostang uzupetnione o przyktady praktycz-
ne programow funkcjonujagcych w dwoch miedzynarodowych przedsiebiorstwach
produkcyjnych. Poréwnanie niniejszych programéw zawarto w Tabeli 1.
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Tabela 1. Por6wnanie programéw ,,Young Talent” i ,,Create Your Career”

Kryterium

Program ,,Young Talent”

Program ,,Create Your Career”

Cel programu

Pozyskanie osob do objecia strategicz-
nych stanowisk w ramach koncernu

Wyksztatcenie odpowiedniej kadry
do objecia stanowisk kierowniczych
w obszarze produkcyjnym

Zasigg programu

Migdzynarodowy: obejmuje trzy kraje
europejskie

Migdzynarodowy: Polska i Czechy

Uczestnik
programu

Pracownik koncernu, w wieku nieprze-
kraczajacym 35 lat

Absolwent uczelni technicznych

Rodzaj rekrutacji

Wewnetrzna

Zewnetrzna i wewnetrzna

Osoba
odpowiedzialna
za wytypowanie
kandydata

Bezposredni przetozony, sam kandydat

Nabor prowadzony przez dziat HR,
bezposredni przelozony —
w przypadku rekrutacji wewnetrznej

Forma rekrutacji

Wywiad ustrukturalizowany, sesja
Assessment Center

Wywiad ustrukturalizowany, przygo-
towanie pracy na okre$lony temat,
weryfikacja stopnia znajomosci
jezyka angielskiego

Czas trwania 1 rok Brak $cisle okreslonych ram czaso-
programu wych

Opiekun Przydzielony mentor — zazwyczaj osoba |Potencjalny bezposredni przetozony
uczestnika zajmujaca wysokie stanowisko w struktu-|uczestnika, HR

rze, wsparcie bezposredniego przetozo-
nego — sponsora projektu, przetozonego
wyzszego szczebla oraz HR

Plan rozwoju

Precyzyjnie ustalony, indywidualny plan
rozwoju (IPR), konkretne cele do realiza-
cji regularny feedback, sesje mentorin-
gowe, ocena 360 stopni, koniecznos¢
przygotowania przez uczestnika i prezen-
tacja projektu

Szkolenia praktyczne na potencjal-
nym stanowisku pracy, szkolenia
doskonalace / studia podyplomowe

Sciezka kariery

Po zakonczeniu programu uczestnik
trafia do puli talentow, zgodnie

z otrzymanym poziomem oceny jest
monitorowany i typowany do awansu
w przypadku wakatu na istotne w struk-
turze stanowisko

Ustalona, uczestnik obejmuje kon-
kretne stanowisko, niekoniecznie od
razu jest to stanowisko docelowe
wysokiego szczebla

Weryfikacja
postepow

W ramach ustalonych sesji, liczne spo-
tkania podsumowujace, sesje mentorin-
gowe, prezentacje, ogromne wsparcie ze
strony 0sob zarzadzajacych

Na biezaco weryfikacja dokonywana
przez opiekuna / bezposredniego
przetozonego

Formalizacja

Duza; z gory ustalony harmonogram

Mata

projektu przebiegu programu
Zakonczenie Uroczyste, formalne, na szczeblu mig-  |Brak formalnego zakonczenia pro-
programu dzynarodowym, stanowiagce podsumo-  |jektu; za zakonczenie uznaje si¢

wanie osiggnig¢¢ i procesu rozwoju
uczestnika

awans uczestnika

Zrédto: Opracowanie whasne
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Oba omawiane programy maja $cisle okreslony cel oraz przedstawiong $ciezke
kariery dla uczestnikow. Obejmuja one swoim zasiegiem rynek migdzynarodowy
i sg skierowane do 0sob mtodych, przy czym jeden z nich bazuje tylko na zasobach
ludzkich wewnetrznych, drugi za$ zezwala na zewngtrzng rekrutacje osob. Ponizej
zaprezentowano szczegdtowe informacje na temat kazdego z projektow.

Program ,,Young Talent”

Przedsi¢cbiorstwo X to migdzynarodowy koncern, posiadajacy zaklady zlokali-
zowane na calym $wiecie. Tylko w samej Polsce koncern posiada ponad 20 nieza-
leznych spdtek produkcyjnych. W przedsiebiorstwie program dotyczacy zarzadza-
nia talentami funkcjonuje od 2009 roku. W programie biora udzial spotki
zlokalizowane w trzech europejskich krajach: Polsce, Rumunii i Bulgarii. Program
nosi nazwe ,,Y oung Talent” (,,Mlody talent”). Program ,,Young Talent” ma na celu:
— spei¢ rosnace zapotrzebowanie na lideréw strategicznych dla przedsigbiorstw

wchodzacych w sktad koncernu, poprzez przyspieszony cykl rozwoju mtodych

talentow;
— zapewni¢ przewidywalny i ciagly organizacyjny przeptyw talentéw;
— przyciagaé, rozwijac i utrzyma¢ pracownikow z potencjatem;
— sprosta¢ zarzadzaniu mlodymi talentami i ich wizjom rozwoju kariery

Z potrzebami biznesowymi organizacji.

Uczestnikiem programu moze by¢ tylko i wylacznie pracownik koncernu, ktory
nie ukonczyt 35. roku zycia. Nabor do programu odbywa si¢ raz w roku. Kandyda-
ta zglasza bezposredni przetozony lub moze si¢ zgtosi¢ takze sam kandydat. Na-
stepnie kandydatura musi zosta¢ zaakceptowana przez przelozonego wyzszego
szczebla oraz dzial HR. Kandydat do programu winien wykaza¢ si¢ checig rozwoju
zawodowego, samodzielnos$cig, poszukiwaniem nowych rozwigzan. Szczegdélowy
przebieg programu zostat zaprezentowany na Rysunku 1.

Za realizacje celow programu odpowiada zarowno przedsigbiorstwo, jak i sami
uczestnicy programu. Przedsigbiorstwo odpowiada za:

— zapewnienie uczestnikom programu ukierunkowanego rozwoju zawodowego,
— monitorowanie procesu,

— zapewnienie przyspieszonych narzedzi do przyspieszonego rozwoju,

— zapewnienie spojnosci oceny wsrod firm uczestniczacych w programie.

Natomiast uczestnicy programu ,,Y oung Talent” odpowiadaja za:

— zaprojektowanie i realizacje przy wsparciu odpowiednich menedzerow — mento-
row dziatan rozwojowych,

— zaangazowanie w dziatania na rzecz rozwoju,

— poswigcenie dodatkowego czasu i wysitku, aby program odnidst sukces.
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PROGRAM YOUNG TALENT -2015/2016
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Rysunek 1. Schemat przebiegu programu ,,Young Talent” w roku 2015/2016

Zr6dto: Dane otrzymane z przedsicbiorstwa X

Waznym aspektem programu, poza samg kwestia rozwoju kompetencji, jest
odwiedzanie poszczegdlnych zaktadow wchodzacych w sktad koncernu, co ma na
celu poznawanie specyfiki i roznorodno$ci biznesu oraz ewentualnych problemow
zwigzanych z zarzadzaniem przedsigbiorstwem. W ostatniej edycji programu
(2014/2015), az w ponad 80% przypadkow weryfikacja uczestnikow potwierdzita
ich wysoki potencjal (ang. high potencial). U przynajmniej 9% uczestnikow po-
twierdzono cechy przywodcze (ang. leadership), a w latach 2012/2013 miato to
miejsce u niemalze 30% uczestnikow, ponadto zaobserwowano w kwestii kompe-
tencji poziom ekspercki (ang. expert profile). Dodatkowo warto zauwazy¢, iz
z pierwszej edycji (2009/2010) az 100% uczestnikow otrzymalo awans. Na prze-
strzeni lat 2011-2015 trend ten zdecydowanie ulegt obnizeniu. Uczestnikami pro-
gramu w duzej mierze s m¢zczyzni. Procentowy udzial kobiet nie przekraczat
40%, przy czym dotychczas kobiety — uczestniczki programu wystepowaty tylko
W Rumunii i w Bulgarii.

Program ,,Create Your Career”
Przedsiebiorstwo Y to kilka przedsiebiorstw wchodzacych w sktad migdzyna-

rodowej grupy kapitatowej — niewatpliwego lidera w swojej branzy. Program roz-
woju talentow powstal w roku 2012 pod nazwa ,,Create Your Career” (,,Stworz
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swoja karier¢”). Projekt ma na celu wyksztalcenie odpowiedniej kadry, ktora
W przyszto$ci obejmie kierownicze stanowiska na poszczegdlnych wydziatach
produkcyjnych. Program dedykowany jest do absolwentéw uczelni technicznych,
ktorzy swoja przysztos¢ zawodowa wiaza z przemystem.

Program Create Your Career

W

Szkcdenia praktysane = majqoe

s eely ERpOEnDne Sig £ P

wydiziadami prl:-dl.in:'.!]r-.lrr\- Sakobenta doskonaluos na Realizatn pewserzanyzh
wrax aakresem deiafan Plonw stnravishi prsey i e byl sadan proy weparsiv
Extlad | Recwaju (R & D) w T T erylerpeenym epiekuns
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wytwareanych produkibdw

Decyaja o awansis
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Dryraitar Zakdedis

-

Rysunek 2 . Schemat przebiegu programu ,,Create Your Career”

Zr6dto: Opracowanie whasne

Przedsigbiorstwo opracowalo zestaw kryteriow i wymagan wzgledem pozyska-
nia idealnych kandydatow — absolwentow:

— ukonczenie wydziatu chemii lub wydziatu zwigzanego z inzynierig produkcji —
jako warunek konieczny;

— predyspozycje menedzerskie;

— dobra znajomo$¢ jezyka angielskiego;

— zaangazowanie.

Sposob rekrutacji kandydatow do programu prowadzony jest dwutorowo, jako:

— rekrutacja wewnetrzna poprzez: zamieszczanie ogloszen na stronie intraneto-
wej, zamieszczanie informacji na tablicach ogloszen, bezposrednie zgloszenia
od przetozonych;

— rekrutacja zewnetrzna poprzez: publikowanie ogloszen na portalach rekrutacyj-
nych, propagowanie programu na targach pracy, propagowanie programu po-
przez uczelniane biura karier, poszukiwanie kandydatow sposrod laureatow
ogolnopolskiego programu ,,Grasz o staz” oraz praktyki i staze.
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W ramach projektu ,,Create Your Career” w latach 2012-2016 pozyskano pigciu
mtodych inzynieréw procesu. Przedsiebiorstwo dla talentdow proponuje nastepujaca
Sciezke kariery:

— absolwent — inzynier: mtodszy inzynier — mitodszy specjalista ds. technologii

— specjalista technolog;

— milody inzynier — inZynier procesu — specjalista ds. technologii — starszy
specjalista ds. technologii — kierownik wydziatu;

— stazysta (,,Grasz o staz”’) — mtodszy specjalista ds. technologii;

— stazysta (platne praktyki i staze) — mlodszy inzynier.

Istnieja dwie istotne przestanki do wdrazania niniejszego projektu
W przedsigbiorstwie. Za warto$¢ dodang projektu uznaje si¢ pozyskanie mtodego,
kreatywnego pracownika, sukcesora na stanowisko kierownicze w obszarze pro-
dukcyjnym oraz mozliwo$¢ uksztaltowania pracownika zgodnie ze strategig
i potrzebami firmy. Z calg pewnos$cia warto$cig dodang dla przedsigbiorstwa po-
przez implementacje¢ programow rozwojowych jest kreowanie pozytywnego wize-
runku jako pracodawcy, wsrdod obecnych, jak i przysztych pracownikow. Wigk-
szo$¢ bowiem o0s6b poszukuje pracy, w ktorej moze si¢ rozwija¢ i ksztattowaé
swoja karier¢ zawodowsa. Waznym aspektem jest posiadanie biezacej informacji na
temat poziomu wiedzy i kompetencji aktualnie zatrudnionych pracownikow.
Przedsigbiorstwo wie, jakie kompetencje sa w nadwyzce, a jakich pracownikom,
zwlaszcza tym kluczowym, brakuje, co nalezy rozwinaé, jakie nowe umiejetnosci
naby¢, aby zapewni¢ wigkszy rozwdj przedsicbiorstwa i osiggaé wyzsze zyski
z prowadzonej dziatalnosci biznesowe;.

Podsumowanie

Podsumowujac powyzsze rozwazania, z cata pewnoscia nalezy podkresli¢ fakt,
iz walka o talenty trwa i prawdopodobnie trend ten utrzyma si¢ przynajmniej przez
kilka kolejnych lat. Natomiast najwazniejsza kwestig jest, aby zarzadzanie talenta-
mi bylo naturalnym elementem rozwojowym kazdego zaangazowanego pracowni-
ka. Kazdy bowiem pracownik powinien mie¢ mozliwo$¢ ciaglego doskonalenia,
rozwoju, realizacji swoich zawodowych aspiracji, bez wzgledu na to, czy w danej
organizacji zajmie on w okreSlonej perspektywie czasu stanowisko wyzsze
W hierarchii, czy tez pozostanie na dotychczasowym. Istotne jest umiejetne wyko-
rzystanie potencjatu pracownikow wiedzy i zarzadzanie ich karierg w taki sposob,
aby nie zechcieli opusci¢ struktur danej organizacji i poszerzy¢ grona pracownikow
konkurencji. Programy rozwojowe z calg pewnoS$cig stanowig ogromng szans¢ dla
mtodych pracownikow, wchodzacych dopiero na rynek pracy, i warto, aby organi-
zacje takie programy tworzyly i implementowaly. Warto tez dokonywac systema-
tycznych przegladow posiadanej w organizacji kadry pracownikdéw, aby nie przeo-
czy¢ zadnej osoby zastugujacej na miano talentu. Ponadto nalezy pamigtac, ze
zanim organizacja zdecyduje si¢ wdrozy¢ programy rozwojowe i wytoni¢ grupe
talentow, musi mie¢ jasno$¢ w kwestii celu programu (odpowiedzie¢ na pytanie —
po co nam ten program), ustali¢ transparentne dla wszystkich zasady realizacji
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programu, okresli¢ jego ramy czasowe, a przede wszystkim mie¢ pomyst, co zrobi¢
z talentami po ukonczeniu przez uczestnika programu (mamy talent i co dalej?).
Najgorsze, a niestety do$¢ czgsto wystepujace w organizacjach, to wytonienie os6b
z potencjatem, zaproszenie ich do udzialu w rozmaitych projektach szkoleniowych,
sesjach development center, sesjach coachingowych i mentorskich, przedstawienie
wizji wspanialej §ciezki kariery, a potem zaniechanie dalszych dziatah. Wéwczas
zamiast zmotywowanego talentu mamy rozczarowanego pracownika, ktory wzbo-
gacony o nowo zdobytg wiedz¢ i umiej¢tnosei, prawdopodobnie zacznie poszuki-
waé wyzwan zawodowych, ale juz w innej organizacji.
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CAREER PATH DEVELOPMENT PROGRAMMES
AS AKEY ELEMENT OF TALENT MANAGEMENT

Abstract: This article takes topics related to talent management in the enterprise. Talented
employees are nowadays a key resource for businesses and often decide on competitive
position of the enterprises. It is therefore worth a closer look at the concept of talent
management. The theoretical part of the article focuses on the essence of the talent of
employees and basic aspects of talent management. The empirical part presents case
studies on talent management programs in two international corporations operating on
Polish market.

Keywords: talent management programs, career path, talent
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