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Streszczenie: Temat zarzadzania talentami najczesciej poruszany jest w kontekscie przedsie-
biorstw, jednak zagadnienie to dotyczy réwniez organizacji, ktérych celem nie jest zarabia-
nie i pomnazanie kapitatu, a dobro spoleczne. Niniejszy artykul porusza temat zarzadzania
talentami w organizacjach non-profit. Organizacjg, w ktérej przeprowadzono badania, jest
Zwigzek Harcerstwa Polskiego (ZHP) - jedna z najwigkszych organizacji pozarzadowych
w Polsce, posiadajaca ponad 100-letnig tradycje oraz ponad 100 000 cztonkéw. Celem badan
byto okreglenie zasadnosci zarzadzania talentami w Zwigzku Harcerstwa Polskiego, sposobu
zarzadzania nimi, identyfikacja narzedzi, jakie w tym zakresie s stosowane oraz okre$lenie
mozliwosci rozwoju tego aspektu zarzadzania w kontekscie catej organizacji. Badania obej-
mowaly w etapie I analiz¢ dokumentéw z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi w ZHP.
W etapie II zastosowano metode sondazu diagnostycznego, poddano ocenie cztonkéw orga-
nizacji realizacje wytycznych zawartych w analizowanych w etapie I dokumentach.

Slowa kluczowe: ZZL, zarzadzanie talentami, narzedzia zarzadzania talentami, organizacje
non-profit, Wolontariat

Abstract: The topic of talent management is particularly popular in the context of enter-
prises. However, this issue is also related to organisations, which aim not at earning or mul-
tiplying capital, but at social commodity. This article raises the issue of talent management in
non - profit institutions. The research has been carried out in Polish Scouting and Guiding
Organisation (Zwigzek Harcerstwa Polskiego - ZHP) - one of the largest non - governmen-
tal organisations in Poland with over 100 years of tradition and over 100 000 members. The
aim of this research was to assess the validity of talent management in Polish Scouting and
Guiding Organisation as well as the means of the management and identification of tools
applied in this scope. In addition, the research aims at defining the possibilities of develop-
ment of this aspect of management in the context of whole institution. At the first stage of
the research the human resources management documents of ZHP were analysis. At the
second stage of the research the diagnostic survey method was applied, the members of the
organization were evaluated for the implementation of the guidelines included in the docu-
ments analyzed at a first stage.

Keywords: HR, talent management, talent management tools, non - profit institutions, vol-
untary service

Wstep

Organizacje pozarzadowe stanowia obecnie istotny element Zycia spofecznego.
Zajmujac si¢ rozmaitymi dziedzinami, nastawione sg na uzyskanie korzysci spofecz-
nej, ktdra realnie wplywa na otoczenie. Jednoczesnie specyfika organizacji non-profit,
bazujacych na pracy wolontariuszy wymaga, aby poszczegolne elementy zarzadzania
jej dzialaniami lezaly w rekach oséb odpowiednich. Dodatkowo wzrost liczby orga-
nizacji konkurencyjnych, proponujacych dziatania dla tych samych grup odbiorcéw,
powoduje, Ze organizacje te musza przykladac szczeg6lng wage do dbania o czlonkéw
swoich grup, w wigkszosci wolontariuszy. Wolontariusze to najczesciej ludzie mlodzi;
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decydujac sie na przynaleznos$¢ do ZHP, przyjmuja bardzo mocno okreslony system
wartosci, idei i zasad funkcjonowania. Od kilkunastu lat obserwuje si¢ braki kadry
w wieku powyzej 35 lat, ktéra podejmowalaby si¢ czynnego dziatania. Braki kadry
i coraz czestsza nieche¢ do brania na siebie odpowiedzialnosci powoduja, ze wazne
funkcje kadrowe pelnione sa czgsto przez osoby do tego nieprzygotowane, a nierzadko
réwniez nieposiadajace potwierdzenia kompetencji do sprawowania funkeji. W cze-
$ci badawczej opracowania przedstawiono dzialania, jakie podejmowane s3 w ZHP
w obszarze zarzadzania talentami. Czy mozna je okresli¢ mianem $wiadomego dzia-
tania, prowadzacego do wzmocnienia zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji,
a przez to doskonalenia jakosci jej calosciowego dziatania?

1. Zarzadzanie talentami

Stowo ,talent” mozna definiowaé dwojako. Po pierwsze, jako okreslong ceche
o wyjatkowym znaczeniu i stopniu opanowania. Po drugie, jako konkretna osobe,
posiadajaca wysoki potencjal umiejetnosci, kompetencji i kwalifikacji. C. Dunn i R.
Stuart-Kotze okreslaja talent jako ,,aktualng i potencjalng umiejetnos¢ zrobienia cze-
go$ dobrze”. Autorzy ci podkreslaja réwniez, Ze talent nie jest zwigzany wylacznie
z predyspozycjami psychofizycznymi, wiedzg czy doswiadczeniem, ale rownie moc-
no jest w nim zaznaczona zdolno$¢ do zmiany i rozwoju. Takie rozumienie talentu
jest nastawione na inwestowanie w rozwoj zdolnosci wszystkich pracownikow, nalezy
tylko umie¢ rozpoznawac talenty swoich pracownikéw, dobiera¢ zadania i sposoby
komunikacji, co przelozy si¢ na rzetelng i twdrczg realizacje powierzonej pracy®.

Niejednoznaczno$¢ poje¢ odnosi sie rowniez do pojecia ,,zarzadzanie talen-
tami”. Mozna je rozumie¢ jako ,,zbidr dzialan, odnoszacych sie do oséb wybitnie
uzdolnionych, podejmowanych z zamiarem ich rozwoju i sprawnosci oraz osigga-
nia celéw organizacji™. Inna definicja méwi o ,,poszukiwaniu ludzi, ktérzy maja
wysoki potencjal intelektualny, osobowosciowy i kompetencyjny, chcacych rozwi-
ja¢ swoje predyspozycje w sposob planowy i zdyscyplinowany™. Z jednej strony
zarzadzanie talentami to inwestowanie w potencjal i talent wybranych, szczegdlnie
uzdolnionych pracownikoéw, z drugiej inwestowanie we wszystkich pracownikéw,
w poszukiwanie i rozwijanie w nich indywidualnych talentéw, ktére potaczone, do-
prowadza do sukcesu przedsigbiorstwa.

2 C.Dunn, R. Stuart-Kotze, Skuteczne zarzgdzanie talentami - odkryj potencjat swoich pracownikéw,
‘Warszawa 2013, s. 24-37.

* S. Borkowska (red.), Zarzgdzanie talentami, Warszawa 2005, s. 20-21.

* M. Sasin, Budowanie zaangazowania, czyli jak motywowac pracownikéw i rozwijac ich potencjal,
Gliwice 2015, s. 33.
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1.1. Wybrane modele zarzadzania talentami

Rysunek 1. Model zarzadzania talentami wedtug Romansa, Frosta i Forda
Figure 1. Talent management model according to Romans, Frost and Ford

Analiza biznesu/wypracowanie profilu talentu

Zidentyfikowanie i przyjecie

Pozyskanie i wprowadzenie do pracy

Ocena, szkolenie i rozwdj

Nagradzanie, utrzymywanie i motywowanie

Promocja, transfer, przeniesienie

Zrédto: T. Ingram (red.), Zarzgdzanie talentami. Teoria dla praktyki zarzqdzania zasobami
ludzkimi, PWE. Warszawa 2011, s. 35.

W literaturze prezentowane s3 roznorodne modele zarzadzania talentami, m.in.:
model L.A. Berger i R.B. Berger, model S. Borkowskiej, model Heinena i O’'Neilla,
model T. Listwana, model Romansa, Frosta i Forda’. Przykladowe etapy procedury
zarzadzania talentami prezentuje rys. 1.

Wigkszos$¢ modeli posiada cechy wspolne. T. Ingram jako istotne okresla naste-
pujace cechy®:

1. Oparcie zarzadzania talentami na procesie lub projekcie.

2. Oparcie zarzadzania talentami na funkcjonalnym ujeciu ZZL.

3. Poszczegélne elementy w procesie zarzadzania talentami stanowia ciag
przyczynowo-skutkowy.

4. Nastawienie w zarzadzaniu talentami na ludzi mtodych.

5. Uzaleznianie systemu wynagradzania od osigganych efektow, a wigc pro-
mowanie 0s6b pracujacych dynamicznie, szybko i skutecznie.

1.2. Szanse i zagrozenia w zarzadzaniu talentami

Celem i szansg realizacji zarzadzania talentami w organizacji jest osiagniecie
wzrostu jej efektywnosci dzigki aktywnej pracy osob utalentowanych. Zagrozenia
w realizowaniu strategii zarzadzania talentami sa przede wszystkim $cisle powigza-
ne z perspektywa przyjmowang w danej organizacji:

> Ibidem, s. 27-35.
¢ T.Ingram (red.), Zarzgdzanie talentami. Teoria dla praktyki zarzgdzania zasobami ludzkimi, PWE,
‘Warszawa 2011, s. 27-28.
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e talenty to pojedyncze jednostki wykazujace wybitne zdolnosci;

e  kazdy pracownik w firmie ma swdj talent, trzeba go zidentyfikowac, rozwi-
jac¢ i podtrzymywac.

Ponizsza tabela 1 przedstawia szanse i zagrozenia zarzadzania talentami z dru-
giej z wymienionych powyzej perspektyw, jako bardziej odpowiadajacej aspektom
zwigzanym z zarzadzaniem talentami w ZHP - organizacji bedacej przedmiotem
badan opisywanych w dalszej czgsci artykutu.

Tabela 1. Szanse i zagrozenia w zarzadzaniu talentami
Table 1. Chances and threats in talent management

PERSPEKTYWA SZANSE ZAGROZENIA
e wzrost konkurencyjnosci organizaciji;
- . - 7 . |e sokie koszty;
*  wzmocnienie poczucia wspdlnoty i whasnej | | Egrniecznoéé ek
warto$ci; -
. L zatrudniania
e wzrost satysfakgji z pracy oraz poczucia jej specialistéw od
sensu; RN
N o talentow™;
e  budowanie silnej grupy pracownikow zaan-
. h i e  wymaga czasu
gazowanych w prace; i ujecia zarza-
e  kompleksowe i ewolucyjne doskonalenie drania talentami
dziatan kazdego poziomu organizacji; w calodciowes
. e  budowanie silnej kultury organizacyjnej L )
Kazdy pracow- . - . o wizji zarzadzania
. . opartej na wartosciach wspdlpracy, waznosci .
nik w firmie ma . . . zasobami ludz-
. jednostki i pracy zespolowej, szacunku do o L
swdj talent, trze- . T o ‘s kimi, poniewaz
. drugiego czlowieka i dbania o jego rozwoj; )
ba go zidentyfi- . . Iy . stanowi proces
. e budowanie partnerskich relacji lub relacji o
kowa¢, rozwija¢ . T e ciagly i dostoso-
i podtrzymywaé uczen — mistrz (inspirujacej i nastawionej na wany indvwidu-
P YW doskonalenie si¢); alniz do joziomu
rozwoj osobisty pracownikdw, wzrost ich racownli)k(’)w-
motywagji, poczucia bezpieczenstwa, a co za Etrata racow,
tym idzie — kreatywnosci i inicjatywy; nika 7 P owodu
perspektywa jasnej $ciezki rozwoju zawodo- rozpozlilania
wego; .
8 . .. . talentu innego
perspektywa zwrotu z inwestycji w rozwdj niz okreglony
racownikow;
P . - w potrzebach
praktyczne wykorzystanie zdolno$ci pracow- oreanizacii
nikéw - efektywny podziat pracy. & -

Zrédlo: opracowanie na podstawie: M. Armstrong, Strategiczne zarzgdzanie zasobami ludz-
kimi, Wolters Kluwer, Warszawa 2010, s. 200-201 oraz https://www.governica.com/Zarza-
dzanie_talentami [dostep: 12.02.2017].

Szanse czgsto pokrywaja si¢ z korzy$ciami stosowania zasad zarzadzania za-
sobami ludzkimi w ogéle. Zarzadzanie talentami daje jednak mocna podstawe do
wzajemnego rozwoju i firmie, i pracownikowi mozliwos¢ kreowania i tworzenia
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nowych obszaréw rozwoju, a nierzadko takze rozszerzenia perspektyw calej orga-
nizacji’.

1.3. Narzedzia stosowane w zarzadzaniu talentami

Wiele z narzedzi zarzadzania talentami pokrywa sie z narzedziami ZZL. Jednak
w zarzadzaniu talentami nacisk ktadziony jest na potencjal i postawe proaktywna oséb
zarzadzanych. Ponizej przedstawiono wybrane grupy narzedzi zarzadzania talentami®:

e analizy i strategie — uwzgledniajace aspekty zarzadzania talentami zesta-
wione ze strategig firmy;

e planowanie zapotrzebowania na talenty;

e rekrutacja i selekcja pracownikow utalentowanych;

e oceny wynikow i potencjalu pracownikow;

e rozwdj talentéw poprzez szkolenia, coaching, mentoring, indywidualne
programy rozwoju;

e  kreowanie kultury organizacyjnej nastawionej na rozwoj, potencjat kazde-
go pracownika, dobdr zadan i 0s6b realizujacych je — adekwatny w odniesieniu do
talentéw, a tym samym wzmacnianie motywacji pracownikow;

e ewaluacja skutecznosci realizowanych programow i strategii, doskonalenie
i wprowadzanie zmian.

Analizujac w dalszej czesci opracowania metody pracy z kadra stosowane
w ZHP, zauwazy¢ mozna, ze pokrywajg one wiekszo$¢ wymienionych powyzej ob-
Szarow.

2. Pojecie organizacji non-profit

Wedlug M. Faleja organizacje pozarzadowe to ,podmioty prawne (posiadajace
zdolno$¢ prawna lub jednostki organizacyjne nieposiadajace osobowosci prawnej,
ktérym odrebna ustawa przyznaje zdolnos¢ prawna), niebedace jednostkami sek-
tora finansow w rozumieniu ustawy o finansach publicznych, nie dzialajace w celu
osiggniecia zysku, w tym fundacje i stowarzyszenia — tzw. trzeci sektor™. Ponadto
organizacje pozarzagdowe moga stara si¢ o status organizacji pozytku publicznego.
Dzialalno$¢ taka jest rozumiana jako spolecznie uzyteczna i prowadzona w zakre-
sie zadan publicznych, ktdre z kolei okreslone sa w ustawie o dziatalnosci pozytku
publicznego i o wolontariacie (art. 4 ust. 1)'. Taka organizacjg jest przedstawione

7 M. Armstrong, Strategiczne zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Wolters Kluwer Warszawa 2010, s. 200-201.

8 J.A. Cannon, R. McGee, Zarzgdzanie talentami i planowanie Sciezek kariery. Zestaw narzedzi, Wol-
ters Kluwer, Warszawa 2015.

° M. Falej, ABC wolontariatu, ngo.chorzow.eu/_DOKUMENTY/abc_wolontariatu.pdf [23.02.2017].

10 Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie, DzU. nr
96, poz. 873, art. 20.
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w dalszej czesci artykutu ZHP. Organizacje pozarzadowe posiadajgce status organi-
zacji pozytku publicznego prowadzg dziatalno$¢ z pozytywnym skutkiem spolecz-
nym, jednocze$nie nie sa nastawione na zarobek, a przy mozliwosci pozyskiwania
funduszy caty dochdd jest przeznaczany na ich statutowa dzialalno$¢. Osobami od-
grywajacymi najwieksza role w tych organizacjach sa wolontariusze.

2.1. Istota wolontariatu

Wolontariuszem wedlug ww. ustawy jest osoba fizyczna, ktéra dobrowolnie
i bez wynagrodzenia wykonuje prace na zasadach okreslonych w dziale IIT usta-
wy ,Wolontariat” Wolontariusz i organizacja, decydujac si¢ na wspolprace, ustala-
ja jej warunki i przyjmuja na siebie wzajemnie obowiazki. Dzieki temu organiza-
cja jest w stanie realizowa¢ okreslone zadania bez nakladéw finansowych z tytutu
zatrudniania oséb, a wolontariusz, czesto posiadajacy wylacznie przygotowanie
teoretyczne, zyskuje ogromne mozliwoéci nabycia doswiadczenia i umiejetnosci
praktycznych. Wolontariat jest bardzo otwarta forma angazowania si¢ w dziatania
organizacji pozarzagdowych.

2.2. Szanse i zagrozenia zarzadzania talentami w organizacjach non-profit

Organizacje non-profit r6znig sie¢ specyfika dzialania od przedsigbiorstw, jed-
nak obecno$¢ ludzi w organizacji jest dla nich wspdlna, a ludzie ci nie réznig si¢ od
siebie w potrzebie samorozwoju i realizacji w zyciu zawodowym czy dziatalnosci
wolontaryjnej. Tabela 2 przedstawia wybrane szanse i zagrozenia realizowania za-
rzadzania talentami w organizacjach non-profit.
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Tabela 2. Szanse i zagrozenia zarzadzania talentami w organizacji non-profit
Table 2. Chances and threats for talent management in non-profit institutions

Szanse

Zagrozenia

Wzmozona realizacja celow organiza-
cji - poprzez inwestycje w talenty, przede
wszystkim w wolontariuszy, wspomagajac
ich rozwdj i $wiadomos¢, powstaje szansa
na budowanie w szerszej perspektywie spo-
teczenstwa aktywnego i obywatelskiego oraz
obnizanie poczucia biernosci wéréd wspot-
czesnego pokolenia mlodziezy.

Jasno$¢ ideowa — misja i wartosci organiza-
cji to aspekty najsilniej przyciagajace nowe
osoby do organizacji. Jasne i zaangazowane
realizowanie wizji moze przyciagna¢ do orga-
nizacji osoby utalentowane.

Praktyki, staze — wolontariusze czy pracow-
nicy pojawiaja sie w organizacji z wlasnej woli
w celu realizacji zalozen, np. studiow, a czas
poswiecony w organizacji moze postuzy¢
dla sprawdzenia ich sprawno$ci w dziataniu
i ewentualnego podjecia dalszej wspdtpracy
(w tym przypadku organizacja nie ponosi
kosztéw ,,czasu probnego”);

Bardziej bezposredni kontakt przelozony-
-podwladny - osobisty przyklad daje wieksza
swobode rozwoju talentow;

Dobrowolnos$¢ - ludzie wybieraja organiza-
cje i chca w niej dzialaé, znajac dobrze wy-
znawane przez nig wartosci, co cze¢sto wzma-
ga naturalng potrzebe doskonalenia sie, wiec
nakltady motywowania zewnetrznego praw-
dopodobnie mogg si¢ zmniejszac.

Grupa osob dzialajacych zréinicowana
wiekowo — mozna uznac¢ ten aspekt za trud-
nos¢ jak réwniez za szanse — roznice poko-
leniowe sprawiaja, Ze intensywniejsza jest
relacja mentorska, a dodatkowo stworzona
jest mozliwos¢ ,wychowywania nastepcow”
- najczesciej wérdd funkeji wolontaryjnych.

Rotacyjnos¢ — wiele os6b anga-
zujacych sie w prace w organi-
zacjach non-profit traktuje ten
fakt jako ,przeczekanie” i czas
zdobywania doswiadczenia.
Moze zaistnie¢ dysproporcja
naktadéw wobec efektow w za-
kresie zarzadzania talentami.
Rotacyjnos¢ moze takze powo-
dowa¢ zachwiania w budowaniu
stabilno$ci zespotéw wspolpra-
cownikow.

Brak stabilnosci finansowej - ze
wzgledu na specyfike pozyskiwa-
nia funduszy talenty zatrudnione
w organizacjach nonprofit moga
nie czu¢ si¢ bezpiecznie w wyko-
nywaniu dzialan, co zmniejsza
ich efektywnos¢.

Brak finansowych i material-
nych s$rodkow motywowania
i nagradzania - jest to jedno-
czeénie wada i zaleta, ogranicza
sie bowiem nieco wachlarz na-
rzedzi, a jednoczesnie to tutaj,
w przeciwienstwie do przedsie-
biorstw, wszystkie pozamate-
rialne czynniki moga osiagnac
peten wymiar.

Czestsze wystepowanie o0so-
bistych relacji - moga one po-
wodowa¢ zachwiania zaréwno
W procesie grupowym, jak row-
niez powodowa¢ sytuacje utraty
lub wycofania si¢ pracownika/
wolontariusza.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: M. Falej, ABC wolontariatu, ngo.chorzow.eu/_
DOKUMENTY/abc_wolontariatu.pdf [dostep: 23.02.2017].
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3. Zarzadzanie talentami w ZHP w $wietle badan wlasnych

Zwigzek Harcerstwa Polskiego (ZHP) jest najwieksza organizacja wychowawcza na
terenie kraju. Nalezy do $wiatowego ruchu skautowego, ktory swoje dzialania opiera na
wlasnej, uniwersalnej i wcigz aktualnej metodzie, stworzonej z poczatkiem XX wieku.
Sktada si¢ na nig wiele elementéw, a z punktu widzenia prezentowanych w opracowaniu
badan najistotniejsze to:

e dobrowolnos¢ przynalezenia wraz z przyjeciem wartosci i zasad panujacych
W organizacji i poszanowania wlasnych wyboréw jej cztonkéw;

e  wspdldzialanie i wspolzawodnictwo, ktdre sg naturalng potrzeba, wzmagajaca
aktywnos¢ w dziataniu;

e  stopniowanie trudnosci, stawianie wyzwan i podwyzszanie poziomu powierza-
nych zadan prowadzace do cigglego rozwijania umiejetnosci.

Struktura ZHP jest hierarchiczna. Kadra ZHP, ktdrg stanowig instruktorzy harcerscy,
pelni swoje zadania na zasadach stuzby, a w odniesieniu do regulacji prawnych - jako
wolontariusze, czyli dziatania podejmujg dobrowolnie i nie otrzymujg wynagrodzenia fi-
nansowego (wyjatek stanowig osoby okreslone w ustawie o stowarzyszeniach art. 10 ust.
5a). Instruktorzy dzialaja w oparciu o opisy funkgji lub dobrowolnie podpisywane umowy
instruktorskie i wolontariackie.

Celem przeprowadzonych badan byta analiza pozwalajaca na ustalenie, w jakim stop-
niu mozna realizowac zarzadzanie talentami w organizacjach pozarzadowych. Jako obiekt
badan wybrano ZHP. Szczegétowe problemy to'":

e Ocena dokumentéw z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, ze szczegdlnym
uwzglednieniem w nich zapiséw odnoszacych si¢ do zarzadzania talentami.

e  Identyfikacja narzedzi wykorzystywanych przez organizacje do ksztaltowania
potrzeby samodoskonalenia si¢ i rozwijania talentow jej czlonkow.

e  Identyfikacja 0s6b odpowiedzialnych w organizacji za realizacj¢ zasad zarzadza-
nia zasobami ludzkimi i rozwéj podwladnych.

e Ocena faktu braku wynagrodzenia i dobrowolno$¢ przynaleznosci do organizacji
w aspekcie mozliwosci zarzadzania talentami.

Ze wzgledu na tak postawione problemy, procedure badawcza rozbito na dwa etapy:

e  Etap I - analiza norm i dokumentéw z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi
aktualnie obowigzujacych w ZHP.

e  Etap II - badanie przedstawiajace realizacje wytycznych zawartych w analizowa-
nych w etapie I dokumentach w ocenie czlonkéw organizacji. Zastosowano metode sonda-
zu diagnostycznego z uzyciem kwestionariusza rozprowadzanego w formie elektroniczne;.

3.1. Dokumenty wewnetrzne dotyczace pracy z kadra w ZHP

Szczegdtowe zasady zarzadzania zasobami ludzkimi w ZHP zawarte s3 w doku-
mentach wewnetrznych. W tabeli nr 3 przedstawiono wybrane z nich wraz z krotka

' Prezentowane wyniki to wybrany fragment badan.
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charakterystyka ich zakresow oraz z uwzglednieniem zapiséw dotyczacych zarza-

dzania talentami.

Tabela 3. Dokumenty dotyczace zasad ZZL w ZHP
Table 3. Documents concerning HR rules in ZHP

Dokument Opis Zapisy dotyczace zarzadzania talentami
Ogolne zasady dz.lala.n} | Podkregla znaczenie rozwoju talentéw w obsza-
dotyczace pozyskiwania, . s
. . rze wychowawczym oraz konieczno$¢ istnienia
wspierania, ksztalcenia S - .
System pracy | . - narzedzi i 0s6b wspierajacych. Wskazuje obszary
i wszelkiej pracy z kadra . . o .
zkadra w ZHP . majace znaczenie dla zagadnienia zarzadzania
ZHP. Jest wprowadzeniem e e L
talentami, takie jak rozwijanie umiejetnosci czy
do pozostatych dokumen- e ,
. nabywanie do$wiadczen.
tow
Stanowi baze do pozyskiwania i rozwoju talen-
Ksztalcenie Szczegdlowe zasady szko- | toéw w poszczegdlnych dziedzinach i na okreslo-
kadry w ZHP lenia cztonkéw kadry. nych funkcjach. Podkresla wzajemnos¢ oddzia-
Wraz ze stan- Okresla kto i w jakim za- | tywan kadry i uczestnikéw form szkoleniowych.
dardami kur- kresie jest odpowiedzialny | Obie grupy przechodza swego rodzaju selekcje.
Ow za organizowanie form Ze wzgledu na zarzgdzanie talentami mozna
ksztalceniowych przyjaé, ze s to pojedyncze etapy identyfikowa-
nia i selekcjonowania talentéw w organizacji.
Regulacje dotyczace okre- IS.R }1w.zglq(.ln1a pre.dysPozyqe osoby oraz zada-
s . . nia, jakich si¢ podejmuje. Pozwala na zaplano-

. $lania osobistych $ciezek . : ;. .
Indywidualne . . wanie rozwoju w roznych plaszczyznach, osigga-
e a1 rozwoju czlonkéw ZHP, o - o
$ciezki rozwo- . nia mistrzostwa w specjalistycznych dziedzinach.
. e narzedzie do pracy nad . e . .
ju (ISR) . .| Jest narzedziem ulatwiajacym identyfikacje,

rozwojem w perspektywie L .
. uzyskiwanie informacji do sprawnego zarzadza-
dlugofalowe;j . . o
nia talentami w organizacji.
W zakresie zarzadzania talentami w organizacji
w Systemie stopni instruktorskich szczegolng
uwage zwracajg etapy osiggania mistrzostwa.
Stopnie instruktorskie stanowia $ciezke rozwoju:
stopien przewodnika — etap przygotowywania
si¢ do pelnienia samodzielnej funkgji i organi-
System stopni | Szczeg6lowe zasady zdo- | zowania wychowania, proba podharcmistrzow-
instruktor- bywania stopni instruk- | ska - czas wykorzystywania umiejetnosci oraz
skich torskich wiedzy i kompetencji w coraz bardziej swiadomy
sposob, proba na stopient harcmistrza — docho-
dzenie do mistrzostwa i doskonalenia nawyku
pracy nad soba.
Stopnie instruktorskie stuza rozwojowi kandyda-
ta na instruktora, jednak réwnie silny jest wy-
miar pielegnowania i doskonalenia talentow.
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Narzedzie wspomagajace
prace kadry w obszarach: | Mapa stuzy okreslaniu kompetencji rozumia-
Mapa kompe- | umiejetnosci liderskich, | nych jako wiedza, umiejetnosci i doswiadczenia,
tencji ZHP gospodarki majatkowej nie odnosi si¢ do systemu warto$ci, przekonan

i finansowej, relacjiz oto- | czy postaw instruktoréw

czeniemiin.

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie https://zhp.pl/centralna-szkola-instruktorska/
https://zhp.pl/ksi/

Szczegolng role wérdéd dokumentéw nalezy przypisaé narzedziom stuzacym roz-
wojowi instruktorow. Posrdd nich sa to: proby na stopnie i sprawnosci harcerskie
oraz stopnie instruktorskie, praca z opiekunem (w tym rozmowa instruktorska),
kursy, szkolenia i spotkania, odznaki ksztatceniowe, programowe i specjalnosciowe.

Bioragc pod uwage powyzsze dokumenty, a zwlaszcza System pracy z kadrg
w ZHP, mozna zauwazy¢, ze organizacja, patrzac przez pryzmat metody harcerskiej,
zaklada, ze kazdy czlowiek ma w sobie potencjal i talent, ktéry moze rozwijac. To,
czego wymaga od ludzi, to przyjecie zasad i wartosci organizacji, na ktérych opiera
swoje dzialania, a takze motywacja wewnetrzna do podejmowania pracy nad soba
i stuzby na rzecz spoleczenstwa. Nieodzownym i waznym elementem prawidtowe-
go funkcjonowania systemu sa swiadomi opiekunowie i doswiadczeni przetozeni
uwazni na czlonkéw swoich zespotow.

3.2. Wyniki badania ankietowego - realizacja wytycznych zawartych
w dokumentach w ocenie cztonkéw organizacji

Badania ankietowe zostaly przeprowadzone w czerwcu 2017 roku w grupie 304
czlonkéw ZHP w wieku powyzej 16 lat, czyli osob, ktore stanowia kadre organizacji
lub potencjalnie moglyby obejmowa¢ funkcje instruktorskie. Tabela 4 przedstawia
syntetyczne zestawienie charakteryzujgce badang grupe ze wzgledu na wybrane ka-
tegorie.
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Tabela 4. Charakterystyka badanej populacji
Table 4. Characteristics of surveyed population

W liczbach Udzial procentowy
Wiek uczestnikow badania
16 - 21 lat 172 56,7
22 - 27 lat 82 26,9
28 - 32 lata 22 7,2
33 -37lat 5 1,6
+ 38 lat 23 7,5
Staz w organizacji
<5lat 52 17,1
5-10lat 132 43,4
11 -20 lat 94 30,9
>20 lat 26 8,5
Jednostka terytorialna
Choragiew Slaska 153 50,3
Choragiew Lodzka 111 36,5
Choragiew Krakowska 8 2,6
Choragiew Mazowiecka 7 2,3
Choragiew Opolska 7 2,3
Choragiew Stoleczna 7 2,3
Inne 11 3,7
Stopien harcerski
ga;rlciteerjz/ Harcerka Rzeczypo 4l 13,5
Harcerz Orli/Harcerka Orla 99 32,5
Samarytanka/Cwik 80 26,3
Pionierka/Odkrywca 30 9,9
Tropicielka/Wywiadowca 15 4,9
Mtodzik/Ochotniczka 7 2,3
Brak 32 10,5
Stopien instruktorski

Harcmistrz/Harcmistrzyni 18 59
zc;;i;sircmlstrZ/Podharcml 50 16,4
Przewodnik/Przewodniczka 920 29,6
Brak 146 48,0 %

Zré6dto: opracowanie na podstawie wynikéw badan.
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Najwigkszy procent uczestnikow badania stanowily osoby w przedziale wieko-
wym 16-21 lat - 56,6% wszystkich badanych. Ponad 70% wszystkich responden-
tow przynalezy do organizacji w przedziale czasowym od 5-20 lat. W badaniu braty
udzial osoby z réznych choragwi ZHP, najwigksza grupe stanowili cztonkowie Cho-
ragwi Slaskiej oraz Choragwi Lodzkiej - tacznie 86,8% badanych.

Kolejne kategorie to stopnie harcerskie i instruktorskie; posrednio okreslaja ocze-
kiwany poziom wiedzy, umiejetnosci, doswiadczenia i $wiadomosci. Lacznie wéréd
respondentéw jest 46,1% osoéb posiadajacych stopien harcerski adekwatny dla oséb
powyzej 16. roku zycia. 10,5% badanych nie posiada zadnego stopnia harcerskiego —
mozliwe, Ze wérdd tej grupy sa osoby, ktore doltaczylty do ZHP w wieku niepozwala-
jacym im juz na zdobywanie stopni harcerskich (po 21. roku zycia). Natomiast 17,1%
uczestnikow badania posiada stopien nieadekwatny do swojego wieku, ich rozwdj po-
przez stopnie harcerskie zostal zaniedbany na przestrzeni lat. Proporcja oséb posiadaja-
cych i nieposiadajacych stopnia instruktorskiego wsréd respondentéw badania rozkta-
da sie prawie réowno — 48% stanowig cztonkowie ZHP powyzej 16. roku zycia, ktdérzy nie
posiadaja stopnia instruktorskiego, 52% deklaruje posiadanie stopnia instruktorskiego.

Uczestnicy badania deklarowali takze, czy aktualnie pelnig jakie§ funkcje
w organizacji — 260 ankietowanych (85,5%) petni funkcje. Na podstawie szczeg6-
fowej analizy odpowiedzi na pytanie mozna byto obliczy¢, ze wsrdd badanych zna-
lazlo si¢ 18 instruktoréw niepelniacych aktualnie Zadnej funkcji, co stanowi 52,9%
wszystkich badanych niepetnigcych funkeji i prawie 6% wszystkich badanych. Sta-
nowig oni prawdopodobnie niewykorzystany potencjal kadry organizacji. Uczest-
nicy zostali réwniez poproszeni o zdeklarowanie, czy w ich odczuciu s odpowie-
dzialni za prace z kadra w organizacji. 56,6% badanych odpowiedziato twierdzaco.

3.2.1. Analiza wynikéw dotyczacych zarzadzania talentami w ZHP

Uczestnicy badania odpowiadali na pytania majace zbada¢, w jaki sposéb reali-
zowane s3 w praktyce zatozenia okreslone w dokumentach ZHP opisanych w punk-
cie 3.1. Badanie pozwala réwniez okresli¢ jak respondenci rozumiejg pojecia talentu
i zarzadzania talentami, a takze jak oceniaja wptyw organizacji na wlasne talenty.

Pierwsza grupa pytan dotyczyla rozumienia pojecia ,talent” oraz wptywu ZHP na
odkrywanie i rozwdj talentéw. Ankiete rozpoczynata prosba o zdefiniowanie pojecia
»talent”. Badani mieli wybra¢ jedng z trzech proponowanych odpowiedzi, ale mogli
réwniez poda¢ wlasng definicje. Prawie pofowa ankietowanych (45,7%) wybrata od-
powiedz: ,talent to wybitna umiejetno$¢, okreslona wiedza, umiejetnosciami i kwali-
fikacjami”. Pozostate odpowiedzi ,talent to dziedzina, w ktdrej osoba go posiadajaca
chce sie rozwija¢” oraz ,talent to aktualna i potencjalna umiejetnos¢ zrobienia cze-
gos dobrze”, wybrata zblizona liczba 0s6b — po okoto 25%. W kolejnym pytaniu ,,Czy
znasz swoje talenty?” wybor ,TAK” stanowil 73,4% wszystkich odpowiedzi (rys. 2).
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Rysunek 2. Wyniki odpowiedzi na pytanie ,,Czy znasz swoje talenty?”
Figure 2. Answers to the following question: ‘Do you know your talents’?

TAK
m NIE
= TRUDNO POWIEDZIEC

223

Zr6dto: opracowanie whasne.

Osoby deklarujace znajomos¢ lub niepewno$¢ w odniesieniu do posiadanych
talentéw zostaly poproszone o zdiagnozowanie, co robig, aby swoje talenty rozwi-
ja¢. Mozliwy byl wybdr wigkszej liczby odpowiedzi. Wyniki przedstawia tabela nr 5.

Tabela 5. Deklarowane przez ankietowanych sposoby rozwijania swoich talentow
Table 5. Methods of developing talents declared by respondents

Tre$¢ odpowiedzi wliczbach | w%

Podejmuje wcigz nowe zadania-wyzwania pozwalajace mi doskona-

.y 232 76,3
li¢ talent w praktyce
Biore aktywny udzial w kursach/szkoleniach/lekcjach/studiach 167 54,9
Poszukuje autorytetéw/mistrzow w dziedzinie mojego talentu

. . . 127 41,8
i czerpie z nich przyklad
Czytam ksigzki/czasopisma w zakresie mojego talentu 125 41,1
Chodze na dodatkowe zajecia tematyczne (z dziedziny, w ktdrej 88 18.9
mam talent) ’
Inne 11 3,6

Zré6dto: opracowanie wlasne.

Zdecydowana wiekszo$¢ 0sob wybiera praktyczne dzialania i wykonywanie co-
raz trudniejszych zadan jako najczestsza droge do rozwijania swojego talentu. Tylko
nieco ponad 40% wybiera poszukiwanie autorytetéw i poznawanie literatury tema-
tycznej jako sposoby doskonalenia swoich talentow.
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Tabela 6 przedstawia odpowiedzi badanych na pytania dotyczace wpltywu dzia-
tania w ZHP na odkrywanie i rozwijanie talentéw. Blisko polowa (48,7%) ankie-
towanych jest pewna wplywu dziatania w ZHP na odkrycie swoich talentéw, 1/5
wszystkich ankietowanych uwaza natomiast, ze harcerstwo nie wplynelo zupetnie
lub wplyneto w niewielkim stopniu na ten proces w ich zyciu. Wielko$ci te zmienia-
ja sie, jesli chodzi o wptyw ZHP na rozwdj talentow - 56,3% osob jest pewnych, ze
poprzez dziatanie w ZHP rozwija swoje talenty, natomiast 16,1% uwaza, ze w har-
cerstwie nie rozwija swoich talentéw lub jeszcze ich nie zidentyfikowala.

Tabela 6. Zestawienie wynikéw dotyczacych odkrywania i rozwoju talentéw
Table 6. The results concerning finding and developing talents

L Odkrycie talentow Rozwdj talentow

Odpowiedz - -

w liczbach w % w liczbach w %
Tak 146 48,0 171 56,3
Raczej tak 94 30,9 84 27,6
W niewielkim 40 13,2 37 12,2
stopniu
Nie 24 7,9 12 3,9

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Analizujac powyzsze dane, mozna odnie$¢ wrazenie, ze ZHP jako organizacja
w ocenie respondentéw odkrywa i rozwija talenty mniej wiecej potowy czlonkow
organizacji. Wida¢ jednak niewielka przewage liczby oséb rozwijajacych w ZHP
swoje talenty, w odniesieniu do tych, ktére je w ZHP odkrywajg. Wérdéd dziatan
podejmowanych w ZHP, ktére pozwolity respondentom odkry¢ lub rozwing¢ swoje
talenty, wymieniaja aktywnosci zwigzane z uczeniem si¢ w dzialaniu, m.in.: aktyw-
ny udzial w zyciu druzyny, podejmowanie zadan niepowigzanych z zadng proba,
wspolprace z opiekunem/autorytetem/mentorem, udzial w kursach, dziatalno$¢
specjalnosciowa.

Kolejne pytanie w ankiecie dotyczylo motywacji do dzialania w organizacji. Re-
spondenci okreglali, dlaczego obecnie dziataja w ZHP. Nalezato wybra¢ trzy najwaz-
niejsze powody. Wyniki przedstawia tabela 7.
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Tabela 7. Odpowiedzi na pytanie ,,Dlaczego obecnie dziatasz w ZHP?”
Table 7. Answers to the following question: “‘Why do you act in ZHP?’

Tres$¢ odpowiedzi w liczbach w %
Weigz przezywam nowe przygody i wyzwania 203 66,8
Odpowiadajg mi harcerskie wartosci i chce realizowac je w zyciu 160 52,6
Z poczucia misji 134 44,1
Z poczucia obowiazku (zobowiazalem si¢ i chce dotrzymac stowa) 95 31,3
Moi najblizsi dziataja w ZHP, i to powoduje, ze dzialam 76 25,0
Z przyzwyczajenia 42 13,8
Inne 28 9,2

Zrédto: opracowanie wlasne.

Najwigcej 0sob, bo az 66,8% wszystkich ankietowanych, dziata w ZHP ze wzgle-
du na przezycia, jakich doswiadcza, oraz wyzwania, jakie moze podejmowac, czerpie
po prostu przyjemnos$¢ z dziatania. Nieco ponad pofowa ankietowanych potwierdza
réwniez motywujacy wplyw wyznawanych w harcerstwie wartosci i deklaruje chec
wdrazania ich w Zycie. Posrdd odpowiedzi dodatkowych znalazly sie m.in. nastepu-
jace przyczyny dzialania: mozliwo$¢ wszechstronnego rozwijania si¢, zdobywanie
doswiadczenia, chec¢ przekazywania doswiadczenia.

Kolejne pytania dotyczyty bardziej formalnych aspektéow prowadzenia zarza-
dzania zasobami ludzkimi: znajomosci dokumentéw organizacji, oceny zarzadzania
zasobami ludzkimi oraz zarzadzania talentami w swoim srodowisku dzialania.

Znajomos¢ poszczegolnych dokumentéw zwigzkowych przez respondentéw
prezentuje rysunek 3. Najlepiej znanymi wsréd respondentéw dokumentami sa:

e  System stopni harcerskich (91,3%),

e  System stopni instruktorskich (81,5%).

Pozostate dokumenty nie sa znane nawet polowie respondentéw. Najmniej zna-
nym dokumentem (26,2%) jest ,,Mapa kompetencji’, ktéra zostala wprowadzona
w ostatnich latach do organizacji.
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Rysunek 3. Znajomos¢ poszczegdlnych dokumentéw ZHP wéréd badanych
Figure 3. Knowledge of respective ZHP documents among respondents
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Zrédlo: opracowanie whasne.

W zakresie dbania o rozwdj talentéw w perspektywie calej organizacji ankieto-
wani wskazuja, ze odpowiedzialnymi za ten proces sg przede wszystkim przelozeni,
wskazani przez 54,6% wszystkich ankietowanych, co ilustruje rysunek 4. Posréd do-
datkowych odpowiedzi najczesciej podkreslana byta wspoétzaleznos¢ dbania o roz-
woj talentow w organizacji przetozonego i posiadacza danego talentu. Na podstawie
danych nasuwa si¢ wniosek, ze najbardziej efektywne byloby polaczenie ich staran
i dziatan w tym zakresie, co potwierdzaja zalozenia wspoélczesnych teorii ZZL.
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Rysunek 4. ,Kto wedlug Ciebie w najwiekszym stopniu powinien dba¢ o rozwoj talentéw
w organizacji?”
Figure 4. ‘Who do you think should at the greatest extent ensure talents development in an

organisation?’
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Zrédto: opracowanie whasne.

Ostatnie pytania ankiety dotyczyly pracy z kadrag w miejscu dziatania. Respon-
denci deklarowali, czy czujg sie czlonkami kadry w swoim $rodowisku dziatania
- az 84,9% wszystkich ankietowanych udzielilo odpowiedzi twierdzacej. Nastep-
nie ankietowani oceniali, czy w ich $srodowiskach dziatania przelozeni dbaja o roz-
woj cztonkéw swoich zespoléw. 62,5% ankietowanych uwaza, ze przelozeni dbaja
o rozwdj cztonkéw swoich zespotéw. Proporcja ta odbiega od ideatu, wskazuje na
potrzebe wzmocnienia pracy z opiekunami, w tym z przetozonymi. 71,7% ankieto-
wanych deklaruje obecno$¢ osoby odpowiedzialnej za prace z kadra w srodowisku
dziatania. Konicowe pytanie ankietowe dotyczyto kryterium wyboru kandydatow
na poszczegdlne funkcje. Wiekszo$¢ ankietowanych (56,6%) wybrata odpowiedz:
~wyboru dokonuje si¢ na podstawie predyspozycji osoby, jej dotychczasowej pracy
i doswiadczenia w zakresie objetym funkcjq”

3.3. Podsumowanie wynikéw badan wlasnych

Biorac za przyklad badang organizacj¢ - ZHP, mozna przyjaé, ze zarzadzanie
talentami w organizacjach non-profit jest jak najbardziej mozliwe. Zarzadzanie ta-
lentami w kazdej organizacji bedzie mozliwe przy wprowadzeniu wlasciwych dla
kazdej grupy osob zasad i narzedzi.
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Dla cztonkéw ZHP zarzadzanie talentami w organizacji nie wigze si¢ z elimino-
waniem kandydatéw ,,niedoskonatych” na dane stanowisko. To nie sprzyjatoby zupet-
nie pracy z warto$ciami okreslonymi w organizacji i budowaniem atmosfery réwno-
$ci i braterstwa. Organizacje pozarzadowe, a ZHP jest tutaj doskonalym przykladem,
Z nazwy s organizacjami, ale niezwykle wazne w ich funkcjonowaniu sg relacje, wiezi
i wspdlnota. Dlatego w zarzadzaniu talentami w organizacjach non-profit to wlasnie
na te aspekty trzeba zwraca¢ uwage. Dzigki silnej wspolnocie urzeczywistniajacej war-
tosci organizacji buduje si¢ atmosfere, w ktorej ludzie wzajemnie sie¢ wspieraja w roz-
woju swoich talentéw i tym samym wspolnie doskonalg funkcjonowanie i realizacje
celow organizacji. Nie oznacza to jednak przyzwolenia na bylejako$¢ czy zgode na po-
wierzanie funkcji osobom do tego nieprzygotowanym. W kontekscie nie tylko samej
pracy z kadra, ale funkcjonowania organizacji warto bytoby zwieksza¢ §wiadomos¢
przetozonych i wladz organizacji non-profit, ze praca z czlonkami organizacji w za-
kresie ich rozwoju, poszukiwania talentéw, moze gwarantowac sukces calej organiza-
cji na zasadzie synergii. Nalezy wzmocni¢ dzialania opiekundéw i przelozonych, tak
aby skuteczniej mogli wplywa¢ na rozwdj swoich podopiecznych.

ZHP posiada kilka dokumentéw okreslajacych zarzadzanie zasobami ludzkimi.
W wiekszosci przypadkéw konieczne, a moze réwniez najbardziej skuteczne, moze
by¢ tworzenie doktadniejszych zasad dzialania, czy szczegélowych systemow w ob-
rebie jednostek terytorialnych — przede wszystkim hufcéw i choragwi — uszczegota-
wiajacych ogoélnozwigzkowe zalozenia. To ich skuteczne dzialania w tym zakresie sa
w stanie doprowadzi¢ do zbudowania silnych zespoléw opiekunoéw, ktorzy wzmoc-
nig ogolny poziom realizacji pracy nad soba wsréd wszystkich cztonkéw ZHP nie-
zaleznie od szczebla hierarchii i pelnionej funkcji.

Duza czg$¢ osob biorgcych udzial w badaniu zdeklarowala znajomos¢ doku-
mentéw z zakresu ZZL obowigzujacych w organizacji. Biorac pod uwage zestawie-
nie odpowiedzi na poszczegdlne pytania, mozna jednak odnie$¢ wrazenie, ze nie s3
one w pelni realizowane w praktyce. Wskazuje to na wazny aspekt zarzadzania ta-
lentami w organizacji - jezeli poszczegdlne zalozenia maja znalez¢ odzwierciedlenie
w zyciu, muszg by¢ znane, rozpowszechniane i na biezaco wykorzystywane w pracy
z kadrg — w sposdb posredni i naturalny.

Ankietowani wskazywali bardzo liczne czynniki motywujace ich do dziatania
i mogace zwiekszy¢ ich zaangazowanie. W wigkszosci byly to czynniki niematerial-
ne, dajace poczucie docenienia przez innych wysitku wlozonego w realizacje dzia-
tan. Wskazuje to jednoznacznie, ze w dziataniu w organizacji pozarzadowej liczy sie
wspolnota i efektywno$¢ realizowanych zadan. Gratyfikacji finansowej domagaja sie
nieliczni. Mozna zatem wnioskowac, ze przynajmniej w ogélnym standardzie brak
wynagrodzenia finansowego za prace nie ostabia checi instruktoréw-wolontariuszy
do dziatania na rzecz organizacji. Dobrowolno$¢ za to pozwala im samodzielnie
decydowac o wybieranej drodze rozwoju.
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Wedlug ankietowanych za prowadzenie procesu zarzadzania talentami odpo-
wiedzialni s3 w najwiekszym stopniu przetozeni. Ujawnia si¢ niezwykle wazna rola
wspolpracy pomiedzy przelozonym i podopiecznym. Budowanie $wiadomosci
i atmosfery partnerskiej wspdtpracy nad rozwojem talentéw - swoich, czlonkow
zespolow i innych - daje ogromna szans¢ na powodzenie organizacji. Wazne jest,
aby osoby samodoskonalace si¢ byly w stanie przekaza¢ informacje zwrotng opie-
kunowi w razie niewypelniania przez niego nalezycie obowigzkéw. Taka postawa,
oparta na wzajemnosci oddziatywan, moze zaprocentowa¢ pozytywnymi skutkami.

Zakonczenie

Mogloby sie wydawac¢, ze organizacje pozarzadowe i przedsiebiorstwa rzadza
sie zupelnie innymi prawami. Mozna zauwazy¢ coraz wiecej podobienstw, takich
jak uwaga kierowana w strone dziatan pozytywnych w kontekécie spolecznym czy
»walka” o pozycje na rynku odbiorcéw, spowodowana wciaz rosngca konkuren-
cja w wielu dziedzinach. Biorgc pod uwage kontekst podobienstw i réznic NGO
i przedsigbiorstw, nie sposéb nie zauwazy¢, ze podlegaja one tym samym zmianom
i prawom spofecznym, tak szeroko badanym w kontekscie rozwoju firm. Dlatego
NGO w szerokim kontekscie powinno wykorzystywaé doswiadczenia z zakresu
zarzadzania przedsigbiorstwami. Szczegélnie aspekt ten dotyczy ludzi, ktérzy po-
$wiecaja swdj czas i umiejetnosci dla realizacji celéw organizacji. Wiedza z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi oraz ich talentami nie powinna by¢ obca nikomu,
kto pracuje z wolontariuszami w organizacji pozarzadowe;.

Zarzadzanie talentami w organizacjach pozarzadowych jest mozliwe przy od-
powiednim, zindywidualizowanym dla danej organizacji systemie. Najwazniejsze
w funkcjonowaniu systemu zarzadzania zasobami ludzkimi i zarzadzania talenta-
mi w organizacjach non-profit jest budowanie atmosfery réwnosci i realizowanie
warto$ci uznawanych przez organizacje. System zarzadzania talentami powinien
by¢ jasny, klarowny i jednoznaczny, a przede wszystkim powszechny. Powinien by¢
tworzony w miare mozliwosci z udzialem i konsultacjami oséb zainteresowanych.
Przelozeni powinni zosta¢ dobrze przygotowani do pracy z nim. W organizacjach
nalezy pielegnowaé che¢ rozwijania si¢ pracownikéw - to wzmacnia motywacje
do dzialania, zwigksza doswiadczenia i zwieksza mozliwosci tworcze. Samorozwoj
stanowi bardzo wazny element rozwoju ludzi, zwlaszcza dzialajacych na zasadach
wolontariatu. Poczucie sensu realizowanych dziatan moze w wiekszosci zupelnie
wyeliminowa¢ potrzebe otrzymywania wynagrodzenia. Rownie wazna jest relacja
mistrz i uczen przebiegajaca dwustronnie, bo zakladajagca wzajemnos¢ oddzialy-
wan. Organizacja taka potrzebuje silnych lideréw i odpowiedzialnych opiekunoéw.

Do rozwoju talentéw w organizacji niezbedne sg narzedzia, ktére umozliwiag
identyfikacje i zaplanowanie $ciezki rozwoju os6b utalentowanych. Kolejnym kro-
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kiem powinny by¢ badania wskazujace, ktére ze stosowanych w zarzadzaniu talen-
tami narzedzi sa najbardziej efektywne i mozliwe do zastosowania w organizacjach
non-profit; bedzie to inspiracja m.in do tworzenia programoéw szkoleniowych.
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