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Wprowadzenie

W dobie gospodarki opartej na wiedzy coraz wigksza wage przywiazuje si¢ do
warto$ci niematerialnych. Dzi$ to juz nie tylko kapitat finansowy decyduje o ren-
townosci przedsigbiorstwa, ale takze kapitat ludzki, informacyjny. Waznym aspek-
tem rozwoju gospodarki jest rozwdj wiedzy, a jg w szczegdlnosci tworza ludzie.
Dlatego dazy si¢ do skodyfikowania wiedzy ukrytej, ktora ma najwigksze znaczenie
zarowno w skali makro, dla rozwoju calej gospodarki, jak tez w skali mikro, dla
rozwoju poszczegdlnych przedsiebiorstw, jednostek, organizacji, a przede wszyst-
kim ludzi. Dzi§ do$wiadczenie i wiedza nabyte w trakcie wielu lat przez danego
pracownika sg bardzo cenne. Jeszcze cennigjsza jest mozliwo$¢ podzielenia si¢ nig
z innymi. Przekazywanie wiedzy z pokolenia na pokolenie odbywa si¢ od setek lat.
Wazng kwestig poruszang obecnie, w dobie ,,boomu” wiedzy, jest dzielenie si¢
wiedza i zachowywanie wiedzy, ktora posiadaja kluczowi dla firmy pracownicy,
czgsto uznani za specjalistow, ekspertow. Jest to jeden z wielu celow zarzadzania
zasobami ludzkimi w organizacjach. Obecnie jednym z waznych aspektow zarza-
dzania ludzmi jest utrzymanie ekspertow, a takze zachowanie wiedzy, ktéra oni
posiadaja. Przedsigbiorstwa zmagaja si¢ z coraz wigkszym problemem — kreowania
ciezki kariery pracownikow, a takze identyfikacji kandydatow, ktorzy mogliby
zastapi¢ kluczowych pracownikow w firmie.

Realizacji funkcji personalnej przedsigbiorstwa zmienia si¢ z biegiem czasu,
poniewaz zmianie ulegajag wymagania pracownikéw oraz zmiany te uzaleznia roz-
wijajaca si¢ gospodarka oparta na wiedzy. Tak wigc koncepcja zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, ktéra w okresie kilkunastu ostatnich lat nabiera coraz wigkszego
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znaczenia, tez musi ewaluowaé. Za jej wyzszg formg oraz odpowiedz na potrzeby
organizacji i samych pracownikéw mozna uznaé koncepcje zarzgdzania talentami.

Niniejszy artykul stanowi rozwazania na temat powiazan koncepcji zarzadza-
nia zasobami ludzkimi i zarzadzania talentami. Jest opracowaniem literaturowo-
empirycznym. Zostal oparty na analizie literatury przedmiotu oraz opisie przypadku
Huty Miedzi ,,Legnica”. W ramach prowadzonych badan zostal przeprowadzony
wywiad z przedstawicielem kadry kierowniczej tej huty oraz zostata dokonana ana-
liza jej dokumentacji.

1. Zmiany w funkcji personalnej a zarzadzanie zasobami ludzkimi

Funkcja personalna od dawna towarzyszy ludziom. Tam, gdzie jest grupa
ludzi i zadanie do zrealizowania, samoistnie pojawia si¢ funkcja personalna. Tak
wigc mozemy stwierdzi¢, iz juz od epoki paleolitu mozna méwic o istnieniu okre-
Slonych kwestii personalnych, zwiazanych ze wspdolnymi potowami, polowaniami,
sprawowaniem przywodztwa czy podziatem pracy'.

Ewolucj¢ zarzadzania zasobami ludzkimi mozna ujmowa¢ w kontekscie roz-
woju funkcji personalnej w przedsigbiorstwach. Pojgcie zarzadzanie zasobami
ludzkimi jest czesto utozsamiane z funkcja personalna, a same pojecia sa bardzo
czesto w praktyce uzywane zamiennie. Nalezy jednak rozr6zni¢ w catym procesie
zmian zachodzacych w funkcji personalnej wyksztalcenie si¢ koncepcji zarzadzania
zasobami ludzkimi. Mozemy mowic, iz kazde przedsigbiorstwo zarzadza zasobami
ludzkimi, poniewaz sg tam ludzie, ktorymi trzeba kierowac, ale nie bedzie to toz-
same ze stwierdzeniem, iz przedsigbiorstwo to wdrozylo i realizuje koncepcje za-
rzadzania zasobami ludzkimi. Rozréznienie tych poje¢ jest bardzo istotne i sprowa-
dza si¢ do konieczno$ci wyjasnienia zmian i ewolucji funkcji personalnej. C. Zajac
wyodrebnit w nim kilka etapow’:

— opieka spoleczna, lata 1915-1920:

rozwoj §wiadczen socjalnych i ochrona podstawowych intereséw pracowniczych;

— administrowanie kadrami, lata 30. XX w.:

wzbogacenie funkcji personalnej o szkolenia i rekrutacj¢ pracownikoéw;

— zarzadzanie personelem — faza pierwsza, lata 40. i 50. XX w.:

poszerzenie dotychczasowego zakresu funkcji personalnej, ograniczonej w dalszym
ciggu do dziatan operacyjnych, o szkolenia dla kadry kierowniczej;

— zarzgdzanie personelem — faza druga, lata 60. i 70. XX w.:

zwrdcono uwage na rozwoj pracownikow i menedzeréw, prowadzono systematycz-
ne szkolenia, rozbudowano metody oraz techniki doboru pracownikéw, zarzadzanie

LA Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa 2007, s. 15.

2 Cz Zajac, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Poznan 2007, s. 11.
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wynagrodzeniami, rozbudowano przepisy prawa pracy, pojawiajg si¢ menedzerowie
ds. personalnych;

— zarzadzanie zasobami ludzkimi (ZZL) — faza pierwsza, lata 80. XX w.:
funkcja personalna przyjmuje wymiar strategiczny dla organizacji na skutek inte-
gracji zarzadzania zasobami ludzkimi i strategii biznesu. Pojawiaja si¢ stanowiska
dyrektorow ds. personalnych, ktdrzy czesto sg ,,partnerami”, a nawet cztonkami
zarzadoéw. Wzrasta znaczenie programow rozwoju, szkolen, systemow motywacyj-
nych oraz systemoéw ocen pracowniczych. W tym okresie w Stanach Zjednoczo-
nych zostala zdefiniowana koncepcja zarzgdzania zasobami ludzkimi i jest to okres
uznany za jej powstanie.

— zarzadzanie zasobami ludzkimi — faza druga, od poczatku lat 90. XX w. do
dzisiaj:

funkcja personalna ,,wspiera” nowe koncepcje zarzadzania przedsigbiorstwem wy-
chodzace naprzeciw postepujacej globalizacji dziatalnosci gospodarczej przedsig-
biorstw i nasilajacej si¢ konkurencji. Strategie personalne jeszcze silniej niz w fazie
poprzedniej zintegrowane sa ze strategiami przedsigbiorstw. Wzrasta takze znacze-
nie pracy zespotowej, zarzadzania zmianami, rozwoju i ,,uczenia si¢” organizacji.
Zarzgdzanie zasobami ludzkimi staje si¢ jedng z kluczowych funkcji w przedsig-
biorstwie, zwlaszcza w firmach ustugowych, gdzie pracownik stanowi kluczowy
zasob tych organizacji.

W literaturze przedmiotu znajdujemy wiele propozycji zdefiniowania pojecia
koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi. C. Zajac stwierdza, Zze zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi ,,0znacza strategiczne, koherentne i kompleksowe podejscie do za-
rzadzania ludzmi, ktorzy stanowig najcenniejszy zasob (kapital) organizacji. Jest
ono zorientowane na integracj¢ najwazniejszych celd6w organizacji z celami kazde-
go pracownika, wynikajacymi z jego potrzeb™. M. Adamiec definiuje ZZL jako
»strategie 1 praktyke nabywania, wykorzystywania (uzywania), udoskonalania
i zachowywania ludzi — ich mozliwo$ci i umiej¢tnosci w organizacji lub przedsie-
biorstwie™. Sposrod definicji zarzadzania zasobami ludzkimi prezentowanych do-
tychczas w literaturze przedmiotu przytoczy¢ nalezy ujecie A. Pocztowskiego.
Stwierdza on, iz: ,,Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest okre§long koncepcjg zarza-
dzania w obszarze funkcji personalnej przedsigbiorstw, w ktorej zasoby ludzkie
postrzega si¢ jako sktadnik aktywow firmy i zroédto konkurencyjnosci, postuluje si¢
strategiczng integracj¢ spraw personalnych oraz wskazuje si¢ na potrzebe ksztatto-
wania kultury organizacyjnej, integracji procesoOw personalnych oraz budowania
zaangazowania pracownikow jako narzedzi osiggania celow™. Najbardziej synte-
tyczng definicj¢ odzwierciedlajacy istote ZZL przedstawit M. Armstrong. Stwierdza

Cz. Zajac, op. cit., s. 14.
M. Adamiec, B. Kozusznik, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Krakéw 2000, s. 18.
A. Pocztowski, op. cit, s. 36.
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on, iz: ,jest to strategiczne i spdjne podejécie do zarzadzania najcenniejszymi akty-
wami organizacji, to znaczy zatrudnionymi w niej ludzmi, ktérzy indywidualnie
i zbiorowo przyczyniaja si¢ do realizacji celow™.

Koncepcja zarzadzania zasobami ludzkimi w swojej istocie zaklada zarzadza-
nie najcenniejszymi aktywami organizacji — zatrudnionymi w niej ludZmi. Zarza-
dzanie to odbywa si¢ poprzez ciggly i nieustajacy proces pozyskania, rozwoju
1 utrzymania pracownikow, poprzez planowanie zatrudnienia, budowanie systemow
rekrutacji 1 selekcji, motywowania, szkolenia, oceny, planowania $ciezek rozwoju,
odpowiedniego wprowadzenia pracownika do organizacji, dbania o kultur¢ organi-
zacyjna, zapewnianie odpowiedniej komunikacji pomiedzy pracownikami itd. Wie-
le polskich przedsigbiorstw docenito warto$¢ i korzysci, jakie danej organizacji
moze przynies¢ dobrze realizowana polityka personalna w oparciu o wdrozong
koncepcje ZZL. W wyniku nieustannych i dynamicznych zmian zachodzacych
w gospodarce zaimplementowanie koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi
w niektorych przypadkach przedsi¢biorstw nie wystarcza, poniewaz zmieniaja si¢
wymagania pracownikow, stereotypy, nastepuje zmiana pokolenia, a takze potrzeby
organizacji wzrastajg. Rezultatem tych procesow jest pojawianie si¢ nowych roz-
wigzan, innowacji zarzadczych, a przede wszystkim koncepcji zarzadzania.

2. Znaczenie zarzadzania talentami w dobie gospodarki opartej na wiedzy

Zarzadzanie talentami pojawilo si¢ w latach 90. XX w. wraz z popularyzacja
w Stanach Zjednoczonych pojecia ,,wojna o talenty”. Obecnie jest bardzo szeroko
omawiane w literaturze naukowej oraz popularno-naukowej, mimo iz nie ma jedno-
znacznej definicji pojecia talentu. W literaturze przedmiotu koncepcja zarzadzania
talentami jest definiowana jako: ,,zbior dziatan odnoszacych si¢ do os6b wybitnie
uzdolnionych, podejmowanych z zamiarem ich rozwoju i sprawnosci oraz osiggania
celow organizacji™’; ,wykorzystanie bedacych w dyspozycji organizacji indywidu-
alnych zdolno$ci, pasji i motywacji z zamiarem efektywnego ich spozytkowania
w realizacji celow tej organizacji™®.

Tak wigc zarzadzanie talentami jest to zarzadzanie kompetencjami, umiejgtno-
$ciami, a takze wiedzg wybitnych jednostek, uznanych za utalentowane osoby.
Duzym problemem jest kwestia zdefiniowania samego talentu. Talent w rozumieniu
Stownika jezyka polskiego to ,,wybitne uzdolnienie do czego$”, rozumiane jako

6

s. 29

TT. Listwan, Zarzqdzanie talentami — wyzwanie wspotczesnych przedsigbiorstw, w: S. Bor-

kowska red., ,,Zarzadzanie Talentami”, Wyd. IPSS, Warszawa 2005, s. 20.
8

M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2000,

A. Mi$, Zarzqdzanie talentami w organizacji, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekono-
micznego w Krakowie nr 810, Krakow 2009, s. 40.
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cecha danej osoby, ktorag ona posiada, w innym spojrzeniu to ,,cztowiek obdarzony
wybitnymi zdolnociami tworczymi”.” Sama koncepcja zarzadzania talentami od-
nosi si¢ do 0sdb obdarzonych wybitnymi zdolnos$ciami, zagadnieniem problemo-
wym jest identyfikacja tych os6b wsrdd pracownikéw. Nalezy tutaj podkreslic, iz
z uwagi na specyfike dziatania kazde przedsigbiorstwo bedzie identyfikowalo inne
osoby jako osoby utalentowane (talenty), poniewaz kazda firma posiada inne po-
trzeby, prowadzi inng dziatalno$¢ itd. W literaturze przedmiotu osoba utalentowana
(talent) jest definiowana jako:

— ,,0s0ba, ktora wnosi do organizacji co$, co jest w tej organizacji swoistym
nadmiarem, cze¢sto nieuwidacznianym w jej planach i strategii, bo do pew-
nego momentu przez t¢ organizacje nieuswiadamianym™'’;

— ,,080by, od ktorych menedzerowie oczekuja swietnych wynikéw zaréwno
teraz, jak i w przysztosci. Osiagajg te wyniki dzigki natychmiastowemu
wykorzystaniu kreatywnosci. Jednoczesnie wymagaja mozliwosci rozwoju
osobistego przy wsparciu ze strony organizacji lub bez niego™"".

Sam talent w literaturze jest interpretowany jako cecha, a takze jako osoba,

ktora t¢ ceche posiada. Talent jest to:

— ,,0s0ba 0 wybitnym potencjale™'?;

— ,,zdolna osoba”!? ;

— sgto,.spotegowane uzdolnienia” (J.W. Dawid)'*.

Nalezy zwroci¢ rowniez na fakt, iz: ,talent rozpatruje si¢ z perspektywy
dwoch zatozen: albo talent posiadaja nieliczni, wyraznie lepsi od pozostatych pod
katem wybranych cech, albo uznaje si¢, ze wszyscy pracownicy posiadaja ukryte
talenty i1 rolag menedzeréw jest odkrycie czesto uspionych czy niewidocznych atu-
tow kazdego z pracownikéw”'’. W praktyce gospodarczej popularniejsze jest
pierwsze podejScie — nieliczni posiadajg talent i trzeba ich w specjalny sposéb do-
ceni¢. Dla tych grup pracownikoéw tworzy si¢ specjalne programy zarzadzania ta-
lentami, ktére pomagaja im w rozwoju, ksztattowaniu $ciezki kariery oraz maja za
cel sprostanie wymaganiom tych pracownikéw. Podejsécie, ze firma pozyskuje tylko
najlepszych z najlepszych i to oni sg dla niej talentami, funkcjonuje w wielu fir-

Stownik jezyka polskiego, WN PWN, http://sjp.pwn.pl/szukaj/talent (21.01.2012).

A. Pocztowski red., Zarzgdzanie talentami w organizacjach, Oficyna a Wolters Kluwer

business, Krakow 2008, s. 47.
11

10

A. Robertson, G. Abbey, Zarzqdzanie talentami. Wykorzystuj mozliwosci najzdolniej-
szych pracownikow, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2010, s. 84.

2T Listwan, op. cit., s. 28.

A. Robertson, G. Abbey, op. cit., s. 12.

S. Chelpa, Samorealizacja talentow- mozliwosci i organizaczenia inrepersonalne,

w: S. Borkowska red., ,,Zarzadzanie Talentami”, Wyd. IPSS, Warszawa 2005, s. 28.
15

13
14

M. Morawski, B. Mikuta, Zarzqdzanie talentami. Podstawowe procesy i wytyczne two-
rzenia systemu, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2009, nr 3—4 (68-69), s. 49.
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mach, gdzie podstawg funkcjonowania jest wiedza, m.in. firmy doradcze, konsul-
tingowe. Niemniej jednak podejscie to skutkuje zacieraniem si¢ granic pomiedzy
zarzadzaniem zasobami ludzkimi a zarzadzaniem talentami.

3. Relacja pomiedzy zarzadzaniem zasobami ludzkimi a zarzgdzaniem talen-
tami

Funkcja personalna na przestrzeni kilkudziesi¢ciu ostatnich lat ulegata dyna-
micznym i znaczgcym zmianom. Proces ewoluowania tej funkcji jeszcze si¢ nie
zakonczyl 1 ulega wcigz znaczgcym przeobrazeniom. Jak juz wcze$niej wspomnia-
no, wigkszos¢ przedsigbiorstw wdrozyta w swoje struktury koncepcj¢ zarzadzania
zasobami ludzkimi, doceniajac jej wptyw na tworzenie wartosci i kreowanie zysku
w przedsigbiorstwie. Jednak zmiany, jakie w ostatnim czasie zaistniaty na rynku,
wymusily dalsze dostosowywanie zarzadzania zasobami ludzkimi do potrzeb rynku
i pracownikow. Pojawil si¢ wigc kolejny nurt zarzadzania kadrami — zarzadzanie
talentami. Wérod wspotczesnych tendencji w rozwoju funkcji personalnej mozemy
wyr6zni¢: zarzadzanie wiedza, zarzadzanie talentami, kariera ,,bez granic”, koncep-
cja organizacji uczacej si¢, zarzadzanie ryzykiem personalnym, outsourcing personal-
ny, miedzynarodowe zarzadzanie kadrami, zarzadzanie pracownikami w e-biznesie'®.

Analizujac zachodzace zmiany w zarzadzaniu zasobami ludzkimi mozna
stwierdzi¢, iz zarzadzanie talentami jest jego wyzsza forma, kladaca szczegdlny
nacisk na utalentowanych pracownikéw jako grupy skrupulatnie wyselekcjonowa-
nych pracownikoéw. Jezeli bedziemy rozpatrywaé powigzania pomiedzy zarzadza-
niem zasobami ludzkimi a zarzadzania talentami z punktu widzenia drugiej per-
spektywy, traktujgcej, iz wszyscy pracownicy sg uznani za talenty, to granica po-
miedzy tymi dwoma podejSciami do zarzadzania ludzmi bedzie mato widoczna,
a nawet moze jej nie by¢ wcale. Wowczas narze¢dzia stosowane zar6wno do jednej,
jak 1 drugiej koncepcji pozostaja te samo, a sam sposob identyfikacji i wyszukiwa-
nia talentoéw z zewnatrz firmy jest inny.

Zmiany zachodzace w funkcji personalnej w perspektywie czasu zobrazowano
na osi czasu (rysunek 1).

lata 80. lata 90.
Funkcja
[ ZZL . . >
ersonalna =
P Z7ZL ZT

Rys. 1. Funkcja personalna a zarzadzanie zasobami ludzkimi i zarzadzanie talentami

Zrddto: opracowanie wlasne.

167, Listwan, Zarzgdzanie kadrami, wyd. 4, C.H. Beck, Warszawa 2010, s. 25.
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Jak pokazano na rysunku 1, koncepcja zarzadzania talentami pojawila si¢
w bardzo krotki czasie po koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi. Mozna stwier-
dzié, iz jest ona nastgpstwem koncepcji ZZL 1 jej wyzsza forma. Odnosi si¢ ona
bezposrednio do obszaréw oraz elementow, ktére powstalty w obszarze funkcji
personalnej w wyniku przenikania si¢ koncepcji zarzadzania. W dobie gospodarki
opartej na wiedzy to kapitat intelektualny jest istotng wartoScig przedsigbiorstwa.
Tak wigc koncepcja zarzadzania talentami bedzie migdzy innymi odpowiedzig na
powstajace potrzeby przedsigbiorstw i pracownikéw w dobie organizacji uczacej
si¢, zarzadzania wiedza oraz kapitatem ludzkim.

4. Od zarzadzania zasobami ludzkimi w kierunku zarzadzania talentami
— studium przypadku Huty Miedzi ,,L.egnica”

W Hucie Miedzi ,,Legnica”, nalezacej do przedsi¢biorstwa wielooddzialowe-
go KGHM Polska Miedz S.A., wdrozono ,,System zarzadzania potencjalem spo-
lecznym”. System ten dotyczyt wszystkich oddziatéw w ramach KGHM Polska
Miedz i byt jednakowy dla wszystkich tych podmiotow. W trakcie wdrazania tego
systemu pojawily si¢ rozbieznos$ci wynikajace z roznych specyfik dziatalnosci po-
szczegolnych oddziatow, sposobu funkcjonowania i Kkultury organizacyjnej.
W zwiazku z tym ulegt modyfikacji. Ustalano profil kompetencyjny charaktery-
styczny dla poszczegdlnych obszarow dzialalnosci i dla danej grupy pracownikow.
Huta Miedzi ,,Legnica” jest jednym z wielu przedsiebiorstw, ktore wdrazaty kon-
cepcj¢ zarzadzania zasobami ludzkimi. W tym przypadku positkowano si¢ réwniez
zarzadzaniem kompetencjami.

W zwigzku z przyjeta wczesniej strategia przedsicbiorstwa zarzad KGHM
Polska Miedz, majac na uwadze prawdopodobienstwo wystapienia probleméw
z sukcesjg pracownikow w przysztosci, podjal dziatania w celu stworzenia $Sciezek
kariery poszczegdlnych pracownikéw uznanych za kluczowych dla przedsigbior-
stwa, mogacych w przysztosci sprawowac kierownicze stanowiska. Mozna stwier-
dzié, iz jest to jeden z obszaréow, w ktorym koncepcja zarzadzania zasobami ludz-
kimi stosowana w wielu przedsi¢biorstwach, nie tylko w opisywanym przypadku,
ma pewne ,,luki” i nalezy szuka¢ kolejnych rozwigzan.

Tworzenie plandw sukcesji i rozwoju pracownikow byto bodzcem do dalszego
rozwoju funkcji personalnej dla opisywanego przypadku. W ,,Legnicy” pierwszym
etapem tworzenia planéw sukcesji byta identyfikacja pracownikéw strategicznych
dla przedsiebiorstwa, ktora miata stanowi¢ bazg kandydatow do kadry rezerwowe;.
Selekcja kandydatow dokonywana byta poprzez stosowang metode okresowych
ocen pracowniczych i zawarta w niej rekomendacj¢ bezposredniego przetozonego.
Ostatecznie wytypowano ponad 30 oséb jako potencjalnych sukcesorow, 11 z nich
przeszto do kolejnego etapu, ktorym byty szczegdtowe testy osobowosci 1 kompe-
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tencji, przeprowadzone metodg Assessment Center dla wyzszej kadry kierowniczej,
natomiast analiz¢ dla pozostalej kadry kierowniczej przeprowadzono metoda
Extender DISC. Metoda Assessment Center w gtdéwnej mierze miata pokaza¢ zdol-
nosci przywodcze i sposoby reagowania w trudnych sytuacjach oraz zobrazowac
profil kompetencyjny pracownika. Metoda Extender DISC przeprowadzona byla za
pomoca narzg¢dzi internetowych, jej celem byto zdiagnozowanie: charakterystycz-
nych stylow zachowan danych pracownikéw, profilu idealnego przetozonego, moc-
nych stron osoby, obszaréw pracy nad sobg. Uzyskano w ten sposob informacj¢ na
temat przebadanej grupy pracownikow oraz przeprowadzono kilka ,,spotkan face-
bookowych” z pracownikami. Proces sukcesji pracownikdéw mial dotyczy¢ réwniez
przemieszczen pracownikéw pomiedzy oddziatami KGHM Polska Miedz. Dzigki
temu cata spotka mogla swoja dziatalno$¢ opiera¢ na najlepszych pracownikach,
ktorych rozwija w swoich strukturach.

Proces na tym etapie zostal zawieszony. Pracodawca dzi§ ma mozliwo$¢ sko-
rzystania z wynikow dokonanych ocen. Jedna z os6b awansowala i potwierdza
skuteczno$¢ przeprowadzonych metod. Jednakze s3 to metody do$¢ kosztowne,
zlecane firmom zewnetrznym. Dlatego tez dyrekcja Huty Miedzi ,,Legnica”, majac
na uwadze powyzsze, a takze proces starzenia si¢ kadry kierowniczej i brak mozli-
wosci pozyskania oséb z zewnatrz z odpowiednim merytorycznym przygotowa-
niem (ze wzgledu na specyfike firmy), zainteresowana jest ulepszeniem procesu
zarzadzania personelem.

Kadra zarzadzajaca mozliwos$¢ dalszego rozwoju funkcji personalnej widzi we
wdrozeniu koncepcji zarzadzania talentami. W tym zaktadzie rozwdj pracownikow,
ich utrzymanie i sukcesja wykraczaja poza standardowe ramy zarzadzania zasobami
ludzkimi. Stad wniosek, iz zarzadzanie talentami jest nastgpstwem zarzadzania
zasobami ludzkimi i nowym nurtem funkcji personalnej, ktore pozwola sprostaé
pojawiajacym si¢ obecnie problemom, przed ktorymi stoja menedzerowie dziatow
zasobow ludzkich.

Podsumowanie

Wyznacznikiem rozwoju dzisiejszej gospodarki sa warto$ci niematerialne.
Wiedza, zmotywowany i chetny do pracy pracownik to dzi§ wartosci, ktore sg bar-
dzo cenione. W dobie rozwijajacej si¢ gospodarki pracownik posiadajacy okreslong
wiedze i umiejetnosci, ktérego profil kompetencyjny odpowiada przedsigbiorstwu,
jest dla niego cennym kapitatem. Jest to jedna z przestanek zarzadzania utalentowa-
nymi pracownikami w firmach, ktére stanowi rozwinigcie zalozen zarzadzania za-
sobami ludzkimi. Przypadek Huty Miedzi ,,.Legnica” jest jednym z wielu przykta-
dow tworzenia programéw zarzadzania talentami na fundamentach juz funkcjonu-
jacego zarzadzania zasobami ludzkimi.
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HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AND TALENT MANAGEMENT
IN HUTA MIEDZI “LEGNICA”

Summary

This article presents the concept of Humen Resources Management as a foundation to
support the implementation of the concept of Talent Management. The article presents
the basic ideas regarding both concepts and also links between them were indicated.
The article is theoretical and empirical. It is based on subject literature and case studies
of Huta Miedzi “Legnica”.
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