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System informacji o talentach

1. Wprowadzenie

Zmiany zachodzace na rynku pracy maja swoje konsekwencje w podejSciu
menedzeréow firm do pracownikéw. Na podejScie to majg wptyw przewidywania
dotyczace sytuacji demograficznej, ktéra moze zaréwno wptywac na firme bezpo-
Srednio, jak 1 oddziatywac na jej otoczenie. W ostatnim okresie na polskim rynku
pracy zaobserwowa¢ mozna zmian¢ w zakresie podazy pracownikéw spowodo-
wang migracja do innych regionéw czy tez krajow, szacowang na ponad 1 mln
potencjalnych pracownikéw w latach 2006—2007. Czg¢S€ z nich emigruje z Polski
na stale, a cz¢S¢ na ustalony okres. Zbadanie tendencji zwigzanych z migracja
Polakéw ma 1 bedzie miato istotny wplyw na sytuacj¢ na rynku i na postawy
oraz zachowania pracownicze dotychczas zatrudnionych. Dlatego tez waznym
zadaniem menedzerow firm bedzie ciggle obserwowanie zmian zachodzacych
na rynku pracy 1 wyciagganie odpowiednich wnioskéw. Dzieki dokonanym
analizom dotyczacym podazy zatrudnionych i przewidywanym trendom w tym
zakresie menedzerowie firm mogga podejmowac trafniejsze decyzje zwigzane
z zarzgdzaniem pracownikami. Podejmowanie tych decyzji wymaga gromadzenia
odpowiednich informacji 1 umiejgtnego ich przetwarzania, stad wiele przedsig-
biorstw tworzy i rozbudowuje odpowiedni system informacji personalnej (SIP).
System ten najogélniej mozna okresli¢ jako ,,wyrdzniony przestrzennie i uporzad-
kowany czasowo zbior informacji, nadawcow informacji, odbiorcéw informaciji,
kanatow informacyjnych oraz technicznych Srodkéw przesytania i przetwarzania
informacji, ktérych funkcjonowanie stuzy do zarzadzania kadrami w organizacji
gospodarczej” [Kowalczyk 2002, s. 279].

Zgromadzone i przetworzone w ramach systemu dane sg waznym elementem
informacji menedzerskiej pozyskiwanej 1 wykorzystywanej przez kadre mene-
dzerska w procesie zarzadzania przedsigbiorstwem. A. Stabryta stwierdza, ze
»informacja menedzerska jest wigc szczegdlnego rodzaju potencjatem, ktory
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stanowi czynnik warunkujacy sprawnosS¢ procesu zarzgdzania w zwigzku z wyko-
nywanymi w jego zakresie zadaniami planistycznymi, decyzyjnymi, nadzorczymi”
[Stabryta 2004, s. 263].

Duza konkurencyjnos$¢ na rynku i ciggte zmiany wymuszajg na dostarcza-
jacych menedzerom informacji ich opracowanie — gtéwnie tych o posiadanych
w firmie talentach, ich wynikach i znaczeniu dla organizacji. Jak zauwaza bowiem
S. Borkowska [2007, s. 65], ,,szanse na wydatny wzrost innowacyjnosci i osigganie
przewagi konkurencyjnej zwigksza, na szerszg skale, zatrudnienie os6b wysoce
uzdolnionych, tzw. talentéw”.

Celem artykutu jest ukazanie, jak powinien by¢ zbudowany system informacji
o talentach, gromadzacy 1 przetwarzajacy informacje o utalentowanych pracow-
nikach po to, aby lepiej 1 efektywniej wykorzystywac t¢ grupe zatrudnionych do
realizacji okreSlonych zadan.

2. Pojecie talentu

Zdobycie przewagi konkurencyjnej na rynku wymaga nowego spojrzenia na
utalentowanych pracownikéw. M. Buckingham i R.M. Vosburgh sg przekonanti, ze
w XXI w. funkcja zasobow ludzkich bedzie talent [Buckingham i Vosburgh 2001].
W literaturze przedmiotu spotkac si¢ mozna z podobnymi, aczkolwiek nieco
réznigcymi si¢ pogladami dotyczgcymi istoty talentu. M. Juchnowicz, interpretujac
to pojecie, stwierdza: ,,(...) na talent, czyli ponadprzecietny potencjal cztowieka,
sktadaja si¢ szczegolne mozliwosci intelektualne, zdolnoSci specyficzne, a takze
tworczo$¢. Nieodtacznym atrybutem talentu jest rowniez przedsigbiorczosc, silna
motywacja osiggnie¢, postawa zaangazowania w pracg” [Juchnowicz 2006, s. 38].

E. Maliszewska [2005,s. 77] podaje, ze ,talentem okreSli¢ mozna szczegdlne
uzdolnienia, rowniez formg bycia 1 wyrazania samego siebie przez zdolnos¢ do
kreowania idei, pomystéw na podstawie nowej kombinacji znanych sktadnikéw,
polaczenie starych elementéw w nowatorski sposob, takze btysk intuicji, olSnienia,
zdolnos$¢ do §wiezego spojrzenia”.

S. Brittain, prezentujac problematyke talentu, zauwaza, ze ,.kluczowe talenty
reprezentuje 5—10% wszystkich zatrudnionych (...), ktérzy posiadaja wiedze
1 umiejetnoSci biznesowe (...) oraz posiadajg szczegdlne know-how (uznawane za
indywidualny kluczowy talent), takie jak jedyne w swoim rodzaju relacje z klien-
tami” [Brittain 2007].

Z kolei T. Oleksyn wskazuje: ,,(...) w kazdym spoteczenstwie ludzie utalento-
wani stanowig okoto 3% populacji (...). W literaturze zwigzanej z zarzagdzaniem
kryteria uznania kogo§ za utalentowanego sg tagodniejsze. Na og6t przyjmuje sie,
ze odsetek ludzi zastugujacych na indywidualne programy rozwoju z uwagi na ich
szczegllne uzdolnienia i predyspozycje wynosi 10%” [Oleksyn 2006].
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F. Hansen, rozwazajac, kogo zaliczyC do talentow, podaje, ze niektorzy autorzy
»talent” uwazaja za synonim catej sity roboczej organizacji. Natomiast nowe
badania firmy konsultingowej Towers Perrin pokazuja, ze do talentéw zalicza si¢
nie wiecej niz 15% wszystkich zatrudnionych [Hansen 2007].

J. Ingham [2006] zauwaza, ze definicja talentu zalezy od organizacyjnej stra-
tegii biznesowej, rodzaju firmy i konkurencyjnego Srodowiska, ale zawsze obej-
muje nastepujace rodzaje sktadnikéw talentu:

— kierownictwo,

— pozostali ludzie odgrywajacy najwazniejsze role,

— ludzie z dtugim stazem, o szczeg6lnych zdolnoSciach, majacy sieci kontaktow
1 stosunkow, ktérych nawigzanie byto czasochtonne i1 ktore bylyby trudne do
zastgpienia,

— osoby z rzadkimi umigjetnoSciami na rynku pracy,

— os13gajacy wysokie wyniki, ktore sg istotnym elementem procesu tworzenia
wartoSci dodane;,

— absolwenci o duzym potencjale, ktory mogtby przyczynic si¢ do wiaczenia
ich na poczatkowy stopief kariery czy zatrudnienia na pozycji i stanowisku
niewiele nizszym niz kierownictwo firmy.

Ze wzgledu na powyzsze za utalentowanych pracownikéw mozna uwazaé
tych, ktorzy osiggaja w pracy najlepsze wyniki przynoszace najwiekszg wartoS¢
firmie, oraz majacych ponadprzecigtny potencjal w zakresie wrodzonych zdol-
nosci, nabytych umiejetnosci, wyuczonych zachowan, motywacji 1 wykazywanej
przedsiebiorczosci.

Przyjecie kryteriow umozliwiajacych rozpoznanie utalentowanych pracow-
nikow jest istotnym zagadnieniem, pozwalajacym odpowiednio ukierunkowywaé
dziatania na t¢ grupe zaréwno w ujgciu procesowym, jak i czynnoSciowym.

3. Istota, cele i znaczenie systemu informacji o talentach

O waznoSci problematyki zwigzanej z zarzagdzaniem talentami w obecne;j
rzeczywistoSci gospodarczej Swiadczg wyniki badafi m.in. wykazujace, ile czasu
badani menedzerowie poSwiecaja tym zagadnieniom. L. McGee, prezentujac
badania przeprowadzone przez firmy DDI i Economist Intelligence Unit, podaje,
ze prezesi firm 30% swojego czasu poSwiecajg obecnie na zarzadzanie talentami
1 oczekujg od dziatu personalnego wsparcia 1 rady [McGee 2006].

Zarzadzanie talentami mozna okresli¢ jako proces przyciggania, pozyski-
wania, rozwoju i motywacji utalentowanych pracownikéw tak, aby osiggneli
ponadprzeci¢tne wyniki w pracy, przyczyniajagce si¢ do jak najbardziej skuteczne;j
1 efektywnej realizacji celow organizacji. Niewatpliwie proces zarzadzania talen-
tami bedzie zyskiwat na znaczeniu, o czym Swiadczg przeprowadzone w Polsce
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w 2006 r. badania wsrod menedzerow personalnych, ktorych 94% jest o tym
przekonanych [Gtowacka-Stewart i Majcherczyk 2007, s. 38]. Z badan wynika
ponadto, Ze istnieje pozytywna korelacja migdzy zarzadzaniem talentami a wyni-
kami finansowymi [Buhler 2006]. Co wig¢cej, H. Handfield-Jones, E. Michaels
i B. Axelrod [2001] stwierdzaja, Zze przynajmniej przez nastepne dwie dekady
zdolno$¢ firmy do przyciggania, rozwoju, pobudzania i zatrzymywania talentow
bedzie gtéwna przewaga konkurencyjng.

Aby nie zaprzepasciC szansy na uzyskanie przewagi konkurencyjnej zwigzanej
z umiejetnym wykorzystaniem talentu pracownikéw, kadra menedzerska firmy
powinna opracowac system, dzigki ktéremu bedzie gromadzita 1 przetwarzala
informacje o tej grupie zatrudnionych. System z reguty jest rozumiany jako
,obiekt ztozony z elementow tak ze sobg powigzanych logicznie 1 funkcjonalnie,
aby kazdy z nich wspdiprzyczyniat si¢ do powodzenia catoSci, a wigc do realizacji
jego giéwnego celu” [Bieniok 2006, s. 15].

Systemem informacji o talentach (SIT) mozna zatem nazwaé zorganizowany
zbidr danych pierwotnych 1 przetworzonych dotyczacych ponadprzecigtnych oséb
zaréwno zatrudnionych w przedsigbiorstwie, jak i funkcjonujgcych na rynku oraz
programéw informatycznych pozwalajacych skutecznie i efektywnie zarzadzaé
talentami w organizacji. Baz¢ informacji o talentach funkcjonujacych na rynku
mozna gromadzi¢ poprzez analiz¢ specjalistycznych czasopism opisujacych
sukcesy danych oséb, zakup informacji od firm konsultingowych zajmujacych
si¢ doradztwem personalnym, biezgce przegladanie stron internetowych przed-
sigbiorstw konkurencyjnych (takze np. na stronach internetowych poszczegdlnych
uczelni mozna si¢ dowiedzie¢ o sukcesach badawczych 1 publikacjach zatrud-
nionych w nich pracownikéw), zapoznanie si¢ z listg laureatow réznego rodzaju
konkursoéw, a takze analize wypowiedzi i wskazan pracownikéw danej firmy
dotyczacych utalentowanych ludzi w otoczeniu, a w szczeg6lnosSci u konkurenciji.

Opracowujgc system informacji o talentach, przede wszystkim warto si¢ zasta-
nowi¢ nad odpowiedzig na pytanie, czy powinien on byC tozsamy z systemem
informacji personalnej lub by¢ jego czgscig (podsystemem), czy tez powinien
stanowi€ odrgbny system.

Kazde rozwigzanie organizacyjne ma swoje wady 1 zalety. System infor-
macji o talentach najczeSciej jest zwigzany z systemem informacji personalne;j
dzigki ustalonym kryteriom pozwalajagcym wyréznié talenty. Niektére firmy
nie upubliczniajg nazwisk oséb zaliczonych do talentéw, inne z kolei maja w tej
kwestii transparentne procedury. Te firmy, ktére ograniczaja dostep do informacji
o utalentowanych pracownikach, najczeSciej robig to w obawie przed zakusami
konkurencji lub niekiedy przed nieuzasadnionymi zgdaniami tych, ktérzy wiedza,
ze zostali zaliczeni do talentow, a takze w zwigzku z ustawg o ochronie danych
osobowych. Natomiast pozostate firmy wychodzg z zatozenia, ze przejrzyste
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reguly gry zachegcg zatrudnionych do wykazywania si¢ ponadprzeci¢tnymi zdol-
noSciami 1 umiejetnoSciami.

G16wnym celem opracowania SIT jest stworzenie odpowiednich baz danych
dotyczacych utalentowanych pracownikéw i pozadanych kandydatéw do pracy
w danej firmie, dzigki czemu szybciej i efektywniej bedzie mozna wykorzystaé
zgromadzone 1 przetworzone informacje nie tylko w procesie zarzgdzania talen-
tami, ale réwniez calym przedsi¢gbiorstwem.

Celami szczegétowymi SIT sa:

— zgromadzenie informacji o utalentowanych pracownikach i ich ponadprze-
ciegtnych zdolnoSciach, umiejetnosciach 1 osigganych wynikach,

— konfigurowanie danych o talentach w réznych przekrojach,

— umozliwienie poréwnywania danych z zakresu zarzadzania talentami z tym,
co robi w tej kwestii konkurencija,

— szybsze, lepsze 1 efektywniejsze dopasowanie zatrudnionych do zadaf 1 obo-
wigzkow,

— wspieranie procesu podejmowania decyzji personalnych przez menedzeréw,

— ustalenie, kto odkrywa i rozwija najwiecej talentow,

— umozliwienie sprawowania lepszej kontroli nad rozwojem talentéw w orga-
nizacj,

— ustalenie, wobec ktorych pracownikéw stosowac¢ dodatkowe bodZce moty-
wacyjne,

— ustalenie, ktérych pracownikéw nalezatoby w pierwszej kolejnosci zatrzymac
w firmie,

— sprawdzanie, ktore urzadzenia techniczne 1 programy komputerowe utatwiajg
gromadzenie i1 przetwarzanie informacji-0 pracownikach i o utalentowanych
potencjalnych pracownikach,

— badania skutecznoSci i 'optacalnoSci inwestowania w talenty,

— ustalenie kosztow i1 korzySci dziatan podejmowanych wobec talentow.

Przedsiebiorstwa, opracowujac SIT, ponosza koszty — robig to jednak w nadziei,
ze zostang one przewyzszone przez przyszte korzysci, ktére sprowadzaja si¢ do:

— gromadzenia informacji o utalentowanych pracownikach zaréwno w przed-
siebiorstwie, jak 1 w jego otoczeniu,

— poréwnywania efektywnoSci pracy talentow z pozostalymi pracownikami,

— fatwiejszego i1 szybszego dostepu do przetworzonych w réznych konfigura-
cjach informacji o ponadprzecigtnych pracownikach,

— ustalenia, czy 1 w jakim zakresie optaca si¢ inwestowa¢ w rozwoj pracow-
nikéw o wysokim potencjale,

— wyzwolenia rywalizacji miedzy pracownikami, przy czym warto sobie
uzmystowicé, ze rywalizacja ta oprocz skutkow pozytywnych moze rowniez przy-
nie$¢ skutki negatywne, czasami przewyzszajace te pierwsze,
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— lepszego dopasowania wykonywanych zadaf i obowigzkéw do umiejetnosci
1 preferencji zatrudnionych,

— okreSlania, jakie skutki dla organizacji mogg by¢ zwigzane z nieumiejgtnym
zatrzymywaniem utalentowanych pracownikéw,

— ustalenia kierunkéw usprawnien procesu zarzgdzania talentami realizowa-
nego w danej organizaciji.

Podczas tworzenia SIT wskazane jest ustalenie Zrodet pozyskiwania przydat-
nych danych. Zrédta te moga by¢ rozpatrywane pod réznymi wzgledami. Najcze-
Sciej sg one ujmowane w aspekcie kosztowym (tabela 1) i efektywnoSciowym
(tabela 2). mozna je takze podzieli¢ na wewngtrzne 1 zewngtrzne (tabela 3). Sukces
w tworzeniu SIT jest w duzym stopniu uzalezniony od wyboru odpowiedniego
typu zZrédel, jakie w tym zakresie dana firma zamierza wykorzystac. W praktyce
w pierwszej kolejnosci pozyskuje si¢ dane, ktére nie sg zbyt kosztowne, ponadto sg
tatwo dostepne oraz majg przyniesS¢ jak najwiecej efektéw. Gdy korzystanie z tych
zrodet nie przynosi spodziewanych rezultatow, probuje si¢ wykorzysta¢ pozostate
rodzaje Zréodet.

Tabela 1. Zrédta pozyskiwania danych do tworzenia SIT w aspekcie kosztowym

Zrédta charakteryzujace si¢ duzymi kosztami | Zrédta charakteryzujace si¢ matymi kosztami

pozyskania informacji i danych o talentach pozyskania informacji i danych o talentach
— opinie klientow — dane osobowe w kwestionariuszu osobowym,
— rynkowe przeglady ptacowe CV i liScie motywacyjnym
— Internet i programy komputerowe — opinie wspotpracownikow
— testy wiedzy, psychologiczne i umiejgtnosci | — opinie bezposrednich przetozonych

— wskazniki jakoSci i efektywnoSci pracy

— samoocena danych pracownikéw

— ksiegi racjonalizatorskie

— Swiadectwa kwalifikacyjne

— dokumenty §wiadczgce o przyznaniu premii,
nagrody

— plany sukcesji

— indywidualne plany rozwoju zatrudnionych

— sprawozdanie z dziatalnoSci badawczo-
-T0ZWOojowej

— wyniki konkurséw wewnetrznych
i zewnetrznych

Zrédio: opracowanie wtasne.
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Tabela 2. Zrédta pozyskiwania danych do tworzenia SIT w aspekcie efektywnosciowym

Zrédta przynoszace najwiecej efektéw

Zrédta przynoszace efekty o mniejszej skali

— opinie klientéw

— testy wiedzy, psychologiczne i umiejgtnoSci

— opinie przetozonych

— opinie wspotpracownikow

— ksiegi racjonalizatorskie

— indywidualne plany rozwoju zatrudnionych

— wskazniki jakoSci i efektywnoSci pracy

— sprawozdania z dziatalno$ci badawczo-
-rozZwojowe;j

— dane osobowe w kwestionariuszu osobowym,
CV i liscie motywacyjnym

— samoocena zatrudnionych

— plany sukcesji

— Swiadectwa kwalifikacyjne

— dokumenty o przyznaniu premii, nagrody

— rynkowe przeglady ptacowe

Zrédio: opracowanie wlasne.

Tabela 3. Wewnetrzne i zewngtrzne zZrodta danych do tworzenia SIT

Zrédta wewnetrzne

Zrédta zewnetrzne

— opinie bezposrednich przetozonych

— opinie wspotpracownikow

— samoocena pracownikow

— ksiegi racjonalizatorskie

— indywidualne plany rozwoju zatrudnionych

— wskazniki jakoSci i efektywnoSci pracy

— sprawozdanie z dziatalnoSci badawczo-
-r0ZWOjowej

— plany sukcesji

— dokumenty dotyczace przyznania premii,
nagrody

— dane osobowe w kwestionariuszu osobowym,
CV i liScie motywacyjnym

— wyniki konkurséw wewnetrznych

— opinie klientéw

— Swiadectwa kwalifikacyjne

— rynkowe przeglady ptac

— opinie headhunteréw

— wyniki poszukiwan internetowych

— wyniki konkurséw organizowanych przez
zewnetrznych ekspertéw lub inne firmy
i organizacje

Zrédio: opracowanie wlasne.

Lista przedstawionych w tabelach 1-

3 zrdédet informacji o talentach nie jest

mata i wymaga uporzadkowania. Dostep do wielu Zrédet informacji moze pozwolié
firmie zweryfikowa¢ dotychczasowe dane o posiadanych talentach, ma takze
wplyw na jakoS¢ tworzenia zaktadowego systemu informacji o talentach.

4. Elementy skladowe systemu informacji o talentach

Gromadzenie i przetwarzanie informacji o talentach jest w duzym stopniu
uzaleznione od budowy systemu informacji o nich. J. Kisielnicki 1 H. Sroka [1999,
s. 19] stwierdzaja, ze ,,elementami systemu informacyjnego dowolnej organizacji

jest nastepujacy zbidr elementow:
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SI={P,I,T,O,M, R},

gdzie:

SI — system informacyjny,

P — zbiér podmiotéw, ktére sg uzytkownikami systemu,

I - zbior informacji o sferze realnej, czyli o jej stanie 1 zachodzacych w niej
zmianach, a wigc tzw. zasoby informacyjne,

T — zbidr narzedzi technicznych stosowanych w procesie pobierania, przesy-
tania, przetwarzania, przechowywania i wydawania informacii,

O — zbior rozwigzan systemowych stosowanych w danej organizacji, a wigc
stosowana formuta zarzadzania (scentralizowana, rynkowa),

M - zbiér metainformacji, czyli opis systemu informacyjnego i jego zasobéw
informacyjnych,

R —relacje miedzy poszczegdlnymi zbiorami”.

Uzytkownikami systemu informacji o talentach powinni byc:

— kadra menedzerska,

— pracownicy dziatu personalnego lub wyznaczona do tego osoba,

— kierownicy liniowi,

— menedzer do spraw talentow, o ile oczywiscie takie stanowisko jest w firmie
wydzielone.

Praktyka gospodarcza pokazuje, ze znane globalne firmy, dostrzegajac role
1 znaczenie talentéw dla organizacji, tworzg odrgbne stanowiska menedzera do
spraw talentow, koordynujacego wszelkie dziatanie zwigzane z tg problematyka
[Maslanka i Skudlik 2005].

Zadaniem uzytkownikoéw systemu jest dostarczanie informacji o utalento-
wanych pracownikach oraz wykorzystywanie zgromadzonych i przetworzonych
informacji do lepszego dopasowania pracownikow do wykonywanych zadafi
1 obowigzkow.

W systemie informacji o talentach warto tworzy¢ zbiory informacji dotyczace
sposobOw postepowania w zakresie zarzadzania utalentowanymi pracownikami
przez konkurencj¢ lub inne firmy, co moze by¢ przydatne do usprawnienia funk-
cjonujacego systemu i realizowanego procesu. Bardzo korzystnym rozwigzaniem
bytoby, aby dana firma tworzgca system informacji o talentach gromadzita
w jego ramach publikacje naukowe dotyczace szeroko rozumianej problematyki
zarzadzania talentami, a w szczegolnoSci wskazujace, jak zarzadza talentami
konkurencja. Ponadto informacje o tym mozna uzyskaé poprzez analiz¢ badan
naukowych prezentowanych w literaturze przedmiotu i na konferencjach dotycza-
cych problematyki odkrywania, rozwoju, motywowania i zatrzymywania talentow,
a takze dzigki kontaktom menedzeréw personalnych i ich wspotpracownikow.
Wobec istnienia wielu publikacji 1 mozliwoSci skorzystania z takich baz danych
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jak EBSCO lub ProQuest waznym zagadnieniem jest odpowiednia selekcja tych
badan, artykutéw 1 wynikajacych z nich wnioskow.

Zbior narzedzi technicznych obejmuje najczeSciej sprze¢t 1 oprogramowanie.
W artykule pomini¢to opisy narzedzi zaliczanych do sprzetu, jako szczegdétowo
przedstawionych w literaturze przedmiotu. Oprogramowanie jest tworzone
1 wykorzystywane do budowy takich narzedzi jak bazy danych, bazy modeli
1 bazy wiedzy. Bazy danych nalezy rozumie¢ jako odpowiednio zorganizowane
zbiory powigzanych danych. Baza modeli skfada si¢ z réznego rodzaju modeli
i programéw komputerowych pozwalajacych na symulacje konsekwencji podejmo-
wanych decyzji personalnych. Bazy wiedzy z kolei obejmujg zbiory danych doty-
czagce wiedzy posiadanej przez pracownikow, co umozliwia 1 utatwia zarzadzanie
wiedzg w organizacji, szkolenie pracownikéw oraz ksztattowanie zachowan
pracowniczych [Kisielnicki 2006, s. 530].

W systemie informacji o talentach tworzy si¢ bazy danych dotyczace gtdwnie
utalentowanych pracownikéw, z uwzglednieniem przepiséw wynikajacych
z ustawy o ochronie danych osobowych. Bazy te zawieraja:

— podstawowe informacje personalne o ponadprzecig¢tnych pracownikach
zarOwno w danej firmie, jak 1 poza nig,

— wyszczegolnione ponadprzecietne zdolnosci, umiejetnoSci 1 wyniki danych
pracownikow,

— dane o rozwoju utalentowanych pracownikow,

— rezultaty pracy utalentowanych na tle wynikéw osiagnietych w poprzednich
okresach pracy i w poréwnaniu z innymi zatrudnionymi,

— wskazniki pokazujace rentownoS¢ inwestycji w utalentowanego pracownika
w stosunku do pozostatych,

— dane o adresach i ofertach firm oferujacych oprogramowanie komputerowe
wykorzystywane w procesie zarzgdzania talentami w organizaciji,

— informacje, z kim utalentowani pracownicy wspotpracujag wewnatrz i na
zewnatrz organizacji oraz jakich klientéw obstuguja, czego ta obstuga dotyczy
1 jaki jest jej koszt,

— oczekiwania talentow pozostajacych w przedsigbiorstwie.

Baza modeli zawiera programy i1 dane pozwalajace na symulowanie r6znych
decyzji dotyczacych utalentowanych pracownikéw, a takze na wypracowanie
odpowiednich standardéw i modeli postepowania. Wykorzystanie réznych symu-
lacji przed podjeciem decyzji zwigzanych z przemieszczeniami pracowniczymi
czy z dopasowaniem zatrudnionych do zadan 1 obowigzkow jest dziataniem zale-
canym przez ekspertow, pokazuje bowiem, jakie elementy, wskazniki, dane obiek-
tywne sg wtedy brane pod uwage. Dzigki bazie modeli mozna prowadzi¢ szkolenia
z zakresu podejmowania decyzji personalnych i tym samym ksztattowac te tak
wazne kompetencje u kadry menedzerskiej. Programy 1 dane zawarte w bazie
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modeli mozna takze wykorzysta¢ w czasie testow pozwalajacych odkry¢ talent
do podejmowania decyzji personalnych, a jest to umiejetnoS¢ wykorzystywana
w codziennej pracy kazdego menedzera, majagca duzy wplyw na sukces kiero-
wanej jednostki.

Bazy wiedzy gromadzg informacje o:

— utalentowanych pracownikach wiedzy,

— wiedzy utalentowanych pracownikow, ktorzy chceieliby si¢ nig podzieli¢
z innymi,

— dzieleniu si¢ wiedzg ponadprzecietnych pracownikoéw,

— przewidywanych zmianach zaproponowanych przez talenty organizacji,

— adresach internetowych stron z zakresu danej dziedziny wiedzy przydatne;j
do sprawnego funkcjonowania przedsigbiorstwa,

— zarzadzaniu talentami w innych organizacjach.

W ramach bazy wiedzy niektére firmy tworzg podzbiory pozwalajace badac,
jakie informacje 1 wiedz¢ mogta utraci¢ organizacja wraz z odejSciem z niej
utalentowanych pracownikéw. W praktyce gospodarczej doS¢ czesto zdarza sig,
ze pracownicy, odchodzac z firmy, zabierajg takze klientéw, ktorych dotychczas
obstugiwali. Aby ponie$¢ jak najmniejsze straty spowodowane odejSciem utalen-
towanych pracownikéw, obliguje si¢ menedzera personalnego 1 jego podwtadnych
przed wydaniem Swiadectwa pracy do przeprowadzenia ankiety lub wywiadu
z odchodzacym pracownikiem na temat przyczyn odejScia oraz sporzadzenia
raportu o konsekwencjach odejScia talentu z organizacji. Informacje zawarte
w tym raporcie, ankiecie 1 wywiadzie sg gromadzone w wydzielonym podzbiorze
bazy wiedzy. Te informacje, odpowiednio zgromadzone 1 przetworzone, moga
stanowi¢ wskazdwke, co robi€;a czego nie robié, aby przyciggnac, rozwijaé
1 zatrzymac utalentowanych pracownikéw.

Bazy danych, modeli i wiedzy najcze¢sciej s3 tworzone po to, aby utatwic kadrze
menedzerskiej podejmowanie decyzji. W przypadku baz dotyczacych utalentowa-
nych pracownikéw niezwykle istotnym zagadnieniem jest odpowiednia selekcja
danych!. Dlatego tez osoby pozyskujace i przetwarzajace informacje o talentach
powinny ustali¢ wczesniej z przetozonymi i zarzadem firmy priorytety w tym
zakresie. Ponadto wiele korzySci w tej kwestiit mogiby przynie§¢ odpowiedni
dobor pracownikéw do wykonywania tego typu zadan. Wydaje si¢, ze przetwa-
rzaniem i selekcjonowaniem informacji dotyczacych talentéw dobrze i efektywnie
zajmujg si¢ pracownicy nazywani pracownikami wiedzy. Charakteryzujg si¢ oni
duzg mobilnoScig, duzym potencjatem intelektualnym i zawodowym, wspartymi
umiejetnoSciami bieglego postugiwania si¢ narzgdziami informatyczno-telekomu-
nikacyjnymi [Morawski 2006, s. 548].

! Problematyke selekcji danych prezentuje pozycja [Nycz 2004, s. 129-132].
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Do zbierania informacji o talentach spoza danej organizacji mozna zatrudnic¢
tzw. agentow wiedzy. ,,Sg oni noSnikami wiedzy niejawnej, ktora spozytkowana
w przedsiebiorstwie przeksztatca sie w wiedze jawna, ktéra moze by¢ kopiowana”
[Perechuda 2003, s. 4].

Zbior rozwigzan systemowych skupia si¢ na formule zarzadzania talentami,
a wigc przektada rozwigzania istniejgce w organizacji na te dotyczace:

— ustalenia oséb odpowiedzialnych za gromadzenie, przetwarzanie, przecho-
wywanie i udostgpnianie informacji o talentach innym podmiotom,

— miejsc przechowywania tych informaciji,

— dostgpnoSci zgromadzonych informacji o utalentowanych pracownikach,

— sprawowania kontroli nad uzytecznoS$cig systemu 1 jego sktadnikow,

— planowania usprawniefn poszczegdlnych elementéw nieprzynoszacych
spodziewanych rezultatow.

Zbior metainformacji koncentruje si¢ na opisie zasobow informacyjnych doty-
czacych ponadprzecietnych pracownikow. Zwykle zawiera informacje:

— jakimi rodzajami talentéw dysponuje organizacja,

— jakie korzySci talenty przynoszg firmie w poréwnaniu z pozostatymi zatrud-
nionymi,

— jakie informacje sg przydatne dla utalentowanych pracownikéw, aby jeszcze
lepiej wykonywali powierzane im zadania,

— z jakimi klientami wewngtrznymi i zewngtrznymi ponadprzecig¢tni pracow-
nicy wspoélpracujg i jakich klientéw obstuguja.

Waznym sktadnikiem systemu informacji o talentach jest ustalenie relacji
miedzy poszczegllnymi zbiorami. Szczegdlnie istotne jest tutaj okreSlenie zalez-
nosci miedzy podmiotami z dostepem do pierwotnych informacji o talentach
a tymi, ktére mogg mie¢ dostep do wtérnych czy tez przetworzonych informaciji.

W przypadku gdy SIT jest elementem systemu informacji personalnej, dobrze
jest ustali¢, ktore informacje o ponadprzecigtnych pracownikach powinny
by¢ gromadzone zaréwno w SIP, jak 1 SIT, a ktore tylko w SIT, oraz okresli¢
zakres dostepu poszczegdlnych podmiotéw do tych systemow. Gdyby wszyscy
pracownicy mieli fatwy dostep do tych danych i informacji, czeS¢ z nich mogtaby
je wykorzysta¢ w niewtaSciwy sposdb, a sg to przeciez informacje strategiczne
dla firmy i konkurencji. Wydaje si¢, ze cho¢ zbieraniem informacji o talentach
W organizacji oraz poza nig mogg si¢ zajmowacé wszyscy zatrudnieni, dostep do
zgromadzonych informacji 1 mozliwos¢ ich przetwarzania powinni mie¢ wybrani
pracownicy.

W przedsiebiorstwach, w ktorych jest wydzielone stanowisko menedzera do spraw
talentéw, nieustalenie formalnych zaleznoSci migdzy podmiotami zaangazowanymi
w proces zarzgdzania talentami moze spowodowac wiele konfliktéw kompetencyj-
nych miedzy osobg na tym stanowisku a menedzerem personalnym firmy.
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5. Zakonczenie

Dazenie przedsigbiorstw do uzyskania przewagi konkurencyjnej na rynku,
z uwzglednieniem przewidywan wynikajacych z analiz demograficznych, bedzie
skutkowato swoistg walka o talenty. Aby ja wygrac, przedsigbiorstwa powinny
tworzy¢ odpowiednie narzgdzia stuzace zgromadzeniu informacji. Jednym z takich
narz¢dzi moze by¢ system informacji o talentach (SIT). Dzigki odpowiedniej konfi-
guracji poszczegllnych sktadnikéw moze on dostarczaé przydatnych informac;ji
pozwalajacych skuteczniej i efektywniej zarzadzaé talentami w organizacji. Jak
zauwaza A. Schweyer, ,.efektywne zarzgdzanie talentami bedzie podstawg sukcesu
organizacji przez nastepnych kilka dekad” [2004, s. 243].
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The Talent Information System

In the first part of this article, the author presents the arguments in favour of the
importance of talented staff if a company wants to gain a competitive advantage. In the
next part, the author presents the tools, thanks to which a company and its subsidiaries can
gain the information essential for effective talent management. The author’s presentation
of the talent information system focuses on describing how its various elements should be
constructed.



