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Twoi rywale sq w stanie skopiowac kazdq przewage konkurencyjng,

ktorq posiadasz, z wyjqtkiem jednej.

Z tego wilasnie powodu najlepsze korporacje, bez wzgledu na rodzaj prowadzonej
dzialalnosci, zdajq sobie sprawe, iz ich najwazniejszym zadaniem jest
wyksztalcenie przywodcow

G. Colvin'

1. Wstep

Coraz powszechniejsze jest przekonanie o koniecznosci $wiadomego
rozwijania przez organizacje pracownikéw o najwyzszym potencjale, ktorych
okresla si¢ mianem ,talentéw”. Wzrost zainteresowania problematyka talentow
organizacji wynika z dwdch podstawowych przestanek.? Pierwsza z nich stanowi
upowszechnienie si¢ pogladu o kluczowej roli kapitatu ludzkiego jako czynnika
konkurencyjnosci w gospodarce opartej na wiedzy. Druga przeslanke stanowia
zmiany na rynku pracy wplywajace na trudnosci w pozyskaniu i zatrzymaniu
pracownikéw wykonujacych prace o znaczeniu strategicznym dla danej
organizacji.

Jednym z wyzwan, przed ktorymi stoja dzisiejsze organizacje jest
przyciagnigcie, zaangazowanie i zatrzymanie pracownikéw z odpowiednimi
zdolno$ciami i umiejetnosciami istotnymi dla budowania przewagi konkurencyjne;j
organizacji. Organizacje podejmuja zatem dzialania zwigzane z zarzadzaniem
talentami pracowniczymi.

Jednym z istotnych elementéw funkcjonowania organizacji jest
przywodztwo. Jednak naturalne przywddztwo nie jest w stanie zaspokoié
istniejacych potrzeb. Dlatego organizacje podejmuja dziatania polegajace na

' R. Kraszewski, Przywédztwo w Srodowisku globalnego biznesu, Dom Organizatora,
Torun 2008, s.15.

? Zarzqdzanie talentami w organizacji, red. A. Pocztowski, Oficyna a Wolters Kluwer
business, Krakow 2008, s. 9.
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rozwijaniu przywodcow wewnatrz swoich struktur poprzez wylanianie o0sob
o odpowiednich predyspozycjach i objeciu ich programami rozwoju przywodztwa.
Poszukiwanie i rozwoj przywddcow w organizacji mozna odnies¢ do kwestii
zwiazanych z zarzadzaniem talentami pracowniczymi sfery zarzadczej (talentami
kierowniczymi).?

Celem artykulu jest przedstawienie zarzadzania talentami w organizacji
jako obszaru dla rozwoju przywodcow w organizacji. Artykul oparty jest na
badaniach literaturowych oraz badaniach dotyczacych zarzadzania talentami
w polskich przedsigbiorstwach przeprowadzonych przez The Conference Board.

2. Talent we wspolczesnej organizacji

Pojecietalentu w organizacji jest niejednoznaczne i trudne do zdefiniowania.
Nie istnieje jedna ogolnie akceptowana definicja talentu. Ujecie definicyjne talentu
w duzej mierze zalezy od celow i potrzeb danej organizacji. Przykiadowe ujecia

definicyjne talentu przedstawia tabelal.

Tabela 1. Definicja talentu w organizacji

Autor Pojecie talentu

W. Kopalinski Talent oznacza wybitne uzdolnienia specjalne do
poczynaf tworczych albo odtwoérczych;

J.A. Achter, D. Lubinski | Talentem jest osoba, ktéra:

- ma lepszy niz inni wyglad i rozumienie wiasnych
unikatowych zainteresowar i predyspozyciji,

- dostrzega zwigzki tych atrybutéw z mozliwosciami
ksztalcenia i pracy zawodowe;j,

- mysli refleksyjnie — wie, jak pielegnowanie tych
indywidualnych charakterystyk moze wptywaé na
Jej przyszty rozwoj;

J.W. Dawid Talent to spotegowane uzdolnienia, ktore moga
obejmowaé kilka lub wiele réznych dziedzin,
moga tez mie¢ charakter ukierunkowany, wysoce
specjalistyczny;

*T. Listwan, Zarzqdzanie talentami~wyzwanie wspolczesnej organizacji, [w:] Zarzqdzanie
talentami, red. S. Borkowska, IPiSS, Warszawa 2005, s. 21.
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A E. Sekopwski

Talent tworzg nastepujace sktadniki:

- ponadprzecigtne zdolnosci, obejmujace: ogdlne
zdolnosci (podwyzszony potencjat intelektualny)
oraz zdolnosci specyficzne (dotyczace konkretnych
dziedzin),

- tworczo$¢ - oryginalnos¢, nowo$é, plynnosé
i gigtkos¢ myslenia, podejmowanie nowych
i niekonwencjonalnych problemdw, otwartosé
na wieloznaczno$¢ i niepewnosé, podejmowanie
ryzyka, wrazliwos¢ i bogata emocjonainosé,

- zaangazowanie w prace — dyscyplina wewnetrzna,
wytrwalos¢ w dazeniu do celu, pracowitosé,
wytrzymalos¢, fascynacja praca, sklonnosé do
poswigcen, wiara we wlasne sily;

K. Kwiecien

Talent to kazdy pracownik zatrudniony w firmie,
poniewaz ma on okreslone kompetencje, wazne
z punktu widzenia organizacji, ktore zashuguja na
wsparcie w rozwoju. Elementy sktadowe talentu to:
- umiejetnosé strategicznego myslenia,

- zdolnoscei przywédcze,

- inteligencja emocjonalna,

- umiejetnos¢ wywierania wplywu,

- przedsigbiorczosé,

- orientacja na rezultaty,

- elastycznosé i adaptacja do zmian

- umiejetnos¢ pracy w grupie,

- umigje¢tnodci  techniczne w ramach swojej
specjalnosci;

A. Pocztowski

Talent to osoba, ktéra wnosi do organizacji cos,
co jest w tej organizacji swoistym nadmiarem,
czgsto niewidocznym w jej strategii oraz planach
dziatania, bo do pewnego momentu jest przez nia
nieuswiadomionym.Cechyprofilukompetencyjnego
osoby utalentowanej sa zgodne z potrzebami
organizacji, ale istnieje co$ dodatkowego, co ja
wyrdznia, a co nie poddaje si¢ mierzeniu;

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie: Zarzqdzanie talentami w organizacji, red. A. Pocztowski,
Oficyna a Wolters Kluwer business, Krakéw 2008, s. 36-47.
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Z powyzszej tabeli wynika, ze pojgcie talentu odnosi si¢ do okreslonych
cech oraz uzdolnien ludzi lub do oséb posiadajacy te cechy i uzdolnienia.
Wystepuje duze zréznicowanie cech, ktére przypisuje si¢ osobom utalentowanym,
w zaleznosci od oczekiwan danej organizacji.

Pojawienie sig pojecia talentu w funkcjonowaniu organizacji wiaze sie ze
zwigkszenie roli oséb szczegoblnie utalentowanych. Powoduje to powstanie zmian
w postrzeganiu Kapitatu ludzkiego. Ponizsza tabela przedstawia charakterystyke
starej i nowej ,,rzeczywisto$ci” w organizacji.

Tabela 2. Stara i nowa rzeczywisto$¢ w funkcjonowaniu organizacji

Stara rzeczywisto$¢ Nowa rzeczywistosé¢

—_—

1. Ludzie potrzebuja firm, . Firmy potrzebuja ludzi.
. Maszyny, kapitat i lokalizacja to | 2. Utalentowani pracownicy stanowia

|

przewagi konkurencyjne. przewagi konkurencyjne.

3. Posiadanie  lepszych talentéw | 3. Posiadanie lepszych talentéw
wyrdznia. ogromnie wyroznia,

4. Stanowiska to rzadkie dobro. 4. Talenty to rzadkie dobro.

5. Pracownicy sa lojalni i stanowiska | 5. Ludzie sa mobilni, a ich
sq bezpieczne. zaangazowanie krotkoterminowe.

6. Ludzie akceptuja standardowy | 6. Ludzie zadaja duzo wiecej.
pakiet, ktory si¢ im oferuje.

Zrédlo: 1. Tabor, Rozwaoj organizacji uczqcej sie, a zarzqdzanie talentami, ,E-mentor” czasopismo
internetowe SGH w Warszawie, www.e-mentor.edu.pl [za:] E. Michaels, H. Handfield-Jones,
B. Axelrod, The War for Talent, Harvard Business School Press, Boston 2001, p. 6.

W obecnych warunkach funkcjonowania, to organizacja stara sie
o pozyskanie jak najlepszych pracownikéw. O przewadze konkurencyjnej
organizacji w wigkszym stopniu decyduja posiadane talenty niz maszyny, kapitat
i lokalizacja. Dodatkowo im lepsze talenty posiada dana organizacja tym lepsza jest
Jej pozycja konkurencyjna. Aby utrzymaé posiadane talenty organizacja powinna
tworzy¢ odpowiednie warunki dla rozwoju utalentowanych pracownikéw.

3. Zarzadzanie talentami w organizacji

Zarzadzanie talentami pojawilo si¢ pierwszy raz w latach 80. XX wieku
w USA. Wigzalo si¢ z wystapieniem braku oséb mogacych zapewni¢ ciagloéé
sukcesji najwyzszych stanowisk oraz specjalistow i ekspertéw z doswiadczeniem
i wiedza, ktérzy przyczyniaja si¢ do konkurencyjnosci i rozwoju organizacji.
Jednakze zagadnienie to zostato wypromowane dopiero pod koniec lat 90. XX
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wieku w wyniku ogloszenia tzw. ,wojny o talenty.” Zwrécono wowczas uwage, ¢
liczba bardzo zdolnych 0séb jest ograniczona oraz ze sukces organizacji zalezy od
przyciagnigcia do siebie najlepszych pracownikow.*

The American Society for Training and Development definiuje zarzadzanie
talentami jako podejscie organizacyjne do ludzi polegajace na budowaniu kultury,
zaangazowania, rozwijaniu zdolnosci, kompetencji poprzez zintegrowanie
procesu pozyskiwania, rozwoju i rozmieszczania talentéw z celami biznesowymi
organizacji. Sktadowe zarzadzania talentami moga by¢ rézne w zaleznosci od
sektora, etapu cyklu zycia organizacji, czy uwarunkowan demograficznych, lecz
powinny kfa$é nacisk na integrowanie wszystkich jego elementow z glownymi
celami i strategiami organizacji.’

Dzialania zwiazane z zarzadzaniem talentami T. Listwan przedstawia jako
trzyetapowy proces skiadajacy si¢ z wejscia, transformacji i wyjscia.’

Wejscie rozumiane jest jako pozyskiwanie talentéw. Moze ono dokonywac
sie zarébwno ze zrédel zewnetrznych jak i zrédet wewngtrznych. Organizacje
w doborze kandydatéow wykorzystuja szereg technik i kryteriow diagnozujacych
potencjat osobowy i intelektualny danego kandydata. W obu przypadkach istotne
znaczenie stanowi okreslenie profilu poszukiwanego kandydata dostosowanego
do potrzeb danej organizacji. Po wyborze okres$lonych kandydatow dokonuje
si¢ planowania ich rozwoju, ktéry moze by¢ realizowany za pomoca programow
rozwoju talentow.

Transformacja polega na rzeczywistym oddzialywaniu na utalentowanych
pracownikow zgodnie z przyjetymi celami ich rozwoju. Etap ten obejmuje
doskonalenie, przemieszczanie i awanse, a takze stymulowanie do rozwoju
i aktywno$ci oraz ocenianie pracownikow. Dzialania te prowadza do rozwoju
utalentowanych pracownikéw przygotowujacy ich do wykonywania pracy
i zajmowania stanowisk o wigkszej odpowiedzialnosci.

Wyjscie oznacza odejscia utalentowanych pracownikéw z organizacji.
W ujeciu ogolnym odejécia z firmy moga by interpretowane jako skutek
niedotrzymania kontraktu psychologicznego, nieeckwiwalentnosci wymiany
miedzy organizacja a pracownikiem. Organizacja moze monitorowa¢ przyczyny
odejs¢ utalentowanych pracownikéw, aby podja¢ odpowiednie dziatania.
Obserwacja utalentowanych pracownikéw pozwala dostrzec z wyprzedzeniem
sygnaly $wiadczace o gotowosci ich odejscia z organizacji oraz pozwala na
podjecie krokow zaradczych.

* ]. Tabor, Rozwéj organizacji uczqcej sig, azarzqd=anie talentami, ,E-mentor” czasopismo
internetowe SGH w Warszawie,

www.e-mentor.edu.pl/artykul v2.php?numer=24&id=538.

> T. Bingham, The Talent Factor, ,,The Public Manager”, Fall 2008, p. 81.

T. Listwan, Zarzqdzanie talentami —wyzwanie wspdlczesnej organizacji, [w:] Zarzqdzanie
talentami, red. S. Borkowska, IPiSS, Warszawa 2005, s. 21-26.
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Organizacje, ktore odnoszg sukcesy w zarzadzaniu talentami postgpuja
zgodnie z nastepujacymi praktyki:’

+ szeroko definiuja zarzadzanie talentami,

« integruja rézne elementy zarzadzania talentami w system powszechnego
ksztalcenia,

+ koncentruja zarzadzanie talentami na wysoko cenionych w organizacji
talentach,

+ zdobywaja wsparcie najwyzszego kierownictwa w rozwoju talentow,

+ tworza modele kompetencji, aby wskazywa¢ umiejetnosci i zachowania
ktére organizacja potrzebuje oraz ceni u pracownikow,

+ monitoruja talenty, aby identyfikowac ewentualny ich niedobory,

«  wyrdzniaja si¢ pod wzgledem rekrutacji, identyfikacji i rozwoju talentow,
jak réwniez w zarzadzaniu przez wyniki i zatrzymywaniu utalentowanych
pracownikow,

+ regularnie oceniaja rezultaty systemu zarzadzania talentami.

The Conefence Board, miedzynarodowe stowarzyszenie firm,
przeprowadzito badanie dotyczace zarzadzania talentami wéréd dyrektoréw HR
polskich przedsigbiorstwach®. Jak wyglada sytuacja w przebadanych polskich
przedsigbiorstwach? Wyniki badan wskazuja, ze 73% z badanych przedsigbiorstw
posiada programy zwiazane z zarzadzaniem talentami, z czego 39% wprowadzito je
stosunkowo niedawno (w przeciagu ostatnich trzech lat). Co sktania przedsigbiorstwa
do wprowadzania procesu zarzadzania talentami? Odpowiedz na to pytanie nisg
korzysci, jakie wiaza si¢ wprowadzeniem do przedsigbiorstw dzialan zwigzanych
z zarzadzaniem utalentowanymi pracownikami. Z przeprowadzonych badaf wynika,
ze do pozytywnych efektow wprowadzenia procesu zarzadzania talentami naleza:’

» budowanie bazy pracownikébw o najwyzszych kompetencjach,
zaangazowanych w kluczowe projekty, duzo szybciej wchodzacych

w nowe obowiazki,

7C. McCauley, M. Wakefield, Talent management In the 21st Century: Help Your Company
Find, Develop, and Keep its Strongest Workers, “The Journal for Quality and Participation”,
Winter 2006, Vol. 29, No 4, p. 5.

¢ Badanie zostalo przeprowadzone w okresie od lipca do wrzesnia 2006 roku. Badanie to
miato charakter ilosciowy i jako$ciowy. Dane ilosciowe zostaly zebrane w wyniku badan
ankietowych — ankiety imienne zostaly rozestane do dyrektoréw HR 300 najwigkszych
firm w Polsce wg ,.Listy 500 Rzeczpospolitej”. 1lo$¢ poprawnie wypetnionych ankiet
wyniosta 34. Otrzymane dane zostaly uzupetnione komentarzami dyrektoréw personalnych
zebranymi podczas 10 wywiaddéw bezpo$rednich oraz 16 wywiadéw telefonicznych.

° Zarzqdzanie talentami: wyzwania, trendy, przyklady rozwigzan, Raport Badawczy
E-0011-06-RR, The Conference Board, 2006, www.conference-board.org/pdf-fee/raport_
zarzadzanieTalentami.pdf.
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» zabezpieczenie przysziosci firmy, przygotowanie przyszlej kadry
zarzadczej,

* lojalno$¢, oddanie firmie, wigksza motywacja, zaangazowanie i lepsze
wyniki 0s6b wylonionych w ramach programu,

» obnizenie kosztow rekrutacyjnych (obsadzanie stanowisk menedzerskich
wewnetrznymi  talentami, brak  koniecznosci  przeprowadzania
zewnetrznych projektdw rekrutacyjnych),

» wigksza otwarto$¢ pracownikéw na uczenie si¢, swiadomosé wilasnych
brakéw i potrzeb, ich komunikowanie przetozonym,

» wewngtrzny  networking,  powstanie  cross-dzialowych  dobrze
wspOlpracujacych zespoldéw, naturalna wymiana informacji pomigdzy
réznymi strukturami organizacji.

Natomiast do negatywnych efektéw wprowadzenia procesu zarzadzania talentami
naleza:

+ wysoki koszt programu, koniecznos¢ przeznaczania dodatkowego
budzetu,

+ ryzyko podkupienia najlepszych, dodatkowo doinwestowanych oséb przez
konkurencje,

» niezadowolenia pracownikéw niewyréznionych w ramach procesu.
Badania wskazuja, ze programy rozwoju talentow skierowane sa najczesciej

do kadry kierowniczej. Zaledwie w 15% badanych przedsigbiorstw proces
zarzadzania talentami obejmuje wszystkich pracownikéw. 94% z dyrektorow
personalnych bioracych udzial w badaniu wyrazito przekonanie, Zze proces
zarzadzania talentami bedzie zyskiwat na znaczeniu.

W Polscetrwa,,wojnaotalenty” w odniesieniu do wysoko specjalistycznych
stanowisk, jednakze w zwiazku z wyjazdami za granice wykwalifikowanych
pracownikow fizycznych rozpoczyna si¢ ,,wojna o talenty” na najnizszych
poziomach organizacji.

4. Rozwoj przywodcow jako element zarzadzania talentami

Rozwdj przywoédztwa zwigzany jest ze sposobem pojmowania natury
przywodztwa przez organizacje oraz jego wplywu na ich funkcjonowanie. Ostatnie
dwie dekady wskazuja na wzrost zainteresowania rozwojem przywoddztwa
w organizacji. Dzialania podejmowane na poczatku tego okresu zwiazane byly
z szybkim wzrostem liczby metod rozwoju przywddcow oraz podkreslaniem
znaczenia kompetencji przywodcow, szczegdlnie kompetencji emocjonalnych
oraz dotyczacych wywieraniu wpltywu na innych. W przesziosci wyksztatcenie
przywddcy traktowano jako element rozwoju dobrego menedzera. Obecnie
efektywne przywddztwo jest traktowane jako jeden z czynnikéw sukcesu
organizacji. W przeciwienstwie do poprzednich lat przywodztwo nie koncentruje
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si¢ gléwnie na kompetencjach osoby przywddcy, lecz stanowi proces, ktérego
rezultatem jest stworzenie relacji wspolpracy miedzy przywédea a podwiadnymi
mu osobami. W przysztosci istotne znaczenie dla przywddztwa i jego rozwoju
beda mialy migdzy innymi nastepujace czynniki: globalizacja/internacjonalizacja
koncepcji przywddztwa i metod jego rozwoju, rosnace znaczenie technologii,
elastycznos¢ funkcjonowania organizacji, praca zespotowa oraz indywidualne
podejscie do pracownikéw, czy presja na wykazywanie zwrotu z inwestycji.!°

Rozwdj przywodcow obejmuje dziatania zwiazane z zarzadzaniem
talentami w organizacji, wymaga bowiem rozpoznania potrzeb i identyfikacji
odpowiednich kandydatéw, podjecia dzialah rozwojowych i planowania
sukcesji oraz umozliwia zatrzymywanie dostepnych talentéw w organizacji.
Punktem wyjscia w rozwoju przywodcow jest stworzenie modelu kompetencii
przywodezych, czyli zdefiniowanie cech i umiejetnosci potrzebnych do petnienia
roli przywédey w danej organizacji. W celu rozwoju przywédztwa organizacje
tworza specjalne programy rozwoju przywddcow.

Organizacje, ktére posiadaja skuteczne programy rozwoju przywédztwa
wskazujg na stosowanie nastepujacych praktyk z nim zwiazanych: "' koniecznogé
wspotdziatania rozwoju przywédztwa z inicjatywami strategicznymi organizacii,
zdobycie wsparcia ze strony kluczowych stakeholders, ocena wptywu kultury
organizacyjnej, powigzanie rozwoju przywodztwa z innymi procesami z obszaru
zarzadzania zasobami ludzkimi, wzmocnienie rozwoju poprzez wsparcie ze strony
innych oséb.

Aby rozwdj przywodztwa prowadzit do skutecznego zarzadzania talentami
W organizacji, wymaga podjgcia nastgpujacych sposobéw postepowania:'2

* oceny potrzeb, ktéra pomaga w identyfikacji specyficznych dla danej
organizacji kompetencji przywddczych; wyjasnienie tych potrzeb
ukierunkowuje proces i struktur¢ dzialan zmierzajacych do rozwoju
przywddztwa oraz innych procesow zwiazanych z zarzadzaniem
talentami,

*  ukierunkowania rozwoju przywoédztwa wymaga indywidualnego podejécia
do poszczegdinych pracownikéw,

* oceny efektywnosci podjetych dziatan w ramach stosowanych programéw
rozwoju przywodztwa oraz systemu zarzadzania talentami,

'® Hernez-Broome G., Hughes R.L., Leadership Development: Past, Present, and Future,
“Human Resource Planning”, 2004, Vol. 27, No 1, p. 25-31.

"''S. Desmarais, D. Miller, Developing Your Talent to the Next Level: Five Best Practices
Jor Leadership Development, ,,Organization Development Journal”, Fall 2007, Vol. 25,
No 3, p 38.

2 C. McCauley, M. Wakefield, Talent management In the 21st Century: Help Your
Company Find, Develop, and Keep its Strongest Workers, “The Journal for Quality and
Participation”, Winter 2006, Vol. 29, No 4, p. 6-7.
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+ efektywnego komunikowania poprzez przekazywanie informacji
zwrotnych oraz stosowania coachingu,

* zaangazowania w zdobywanie wiedzy; zdobywanie i rozwijanie zdoInosci
przywddczych mozliwe jest w wyniku zdobywania do$wiadczenia i nauki
na jego podstawie oraz w wynik zdobywania wiedzy teoretyczne;j.
Podsumowujac, nalezy wskazaé, ze zarzadzanie talentami oraz rozwdj

przywodcow odnosi si¢ do ogdlnie rozumianego rozwoju zasobéw ludzkich
w organizacji. Dotyczy zatem podstawowych kwestii z nim zwiazanych, czyli:"?

+ wydobycia ukrytych zdolnosci lub potencjatu,

 przejscia na bardziej zaawansowany poziom,

*  zrozumienia mozliwosci,

*  przechodzenia przez kolejne stadia do wyzszego, bardziej ztozonego lub
bardziej rozwinigtego poziomu.

5. Zakoneczenie

Talent nie stanowi wiasnosci organizacji, lecz wiasnos¢ jej pracownikéw.
Organizacje powinny zatem podejmowaé odpowiednie dziatania, aby pozyskiwaé
i rozwija¢ utalentowanych pracownikéw. Nalezy pamietaé, ze aby wlasciwe
zarzadza¢ talentami, podejmowane dziatania powinny przynosi¢ korzysci nie tylko
organizacji, ale rdbwniez pracownikowi.

Przywodztwo réwniez jest talentem, zatem rozwdj przywodztwa
powinien znajdowa¢ swoje odniesienie w strukturze zarzadzania talentami
organizacji. Strategiczne znaczenie dla organizacji, w aspekcie budowania
przewagi konkurencyjnej, moze mie¢ rozwijanie umiejgtnosci przywédczych
wsrod  kierownikéw, ktérzy powinni charakteryzowaé sie umiejgtnosciami
odpowiednimi do kierowania pracownikami we wspélczesnych organizacjach.
Jednakze, mimo istotnego znaczenia dla organizacji talentéw na najwyzszych
szczeblach zarzadzania, organizacje powinny dostrzegaé i rozwija¢ talenty
pracownicze na wszystkich poziomach swojego funkcjonowania, w tym réwniez
talenty przywodcze.

W literaturze przedmiotu podkre$la sig, ze traktowanie programéw rozwoju
przywodztwai inicjatyw znim zwiazanych, jako jednego z podstawowych proceséw
w zarzadzaniu talentami w organizacji, tworzy solidna platforme do budowania
kultury organizacji oraz wprowadzania i realizacji strategii w organizacji.'*

" J.J. Matthews, D. Megginson, M. Surtees, Rozwdj zasobow ludzkich, Wydawnictwo
Helion, Gliwice 2008, s. 19.

" C. McCauley, M. Wakefield, Talent management In the 2lst Century: Help Your
Company Find, Develop, and Keep its Strongest Workers, “The Journal for Quality and
Participation”, Winter 2006, Vol. 29, No 4, p. 6.
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Streszczenie

Artykut wskazuje na wzrost znaczenia zarzadzania talentami oraz roli talentéw
w funkcjonowaniu wspédlczesnej organizacji. Rozwijanie przywddcéw w organizacji
nalezy traktowac jako element skladowy zarzadzania talentami w organizacji. W artykule
przedstawiono praktyki zwiazane z rozwojem talentéw przywodczych oraz wyniki badan
dotyczacych zarzadzania talentami w polskich przedsigbiorstwach, przeprowadzone przez
The Conference Board.

Artykut przygotowano w oparciu o studia literaturowe.

Summary

The article shows that talent management and the role of talents in today’s
organizations becomes more and more significant. Leadership development should be seen
as an element of talent management. The author presents the aspects that are connected
with development of leadership talent, and research finding of talent management in Polish
top companies, carried out by The Conference Board.

Presented considerations are based on the literature study.
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