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WPROWADZENIE

Dokonujace si¢ w gospodarce $wiatowej zmiany, zarowno o charakterze
ekonomicznym, jak i spotecznym oraz politycznym, wymagaja od krajow po-
szukiwania rozwigzan, ktéore umozliwig im rozw6j w nowych warunkach. Po-
prawa konkurencyjnosci wymaga uwzglednienia doswiadczen kryzysu gospo-
darczego, a takze wyzwan wynikajacych z funkcjonowania w strukturach mig-
dzynarodowych oraz zmiany stylu zycia globalnego spoteczenstwa.

Poszukuje si¢ zatem nowych zrodet, ktdre zapewnig konkurencyjnosé. Akcen-
tuje si¢, ze zasobem, ktory to umozliwi sg utalentowani pracownicy — posiadajacy
odpowiednio wysokie kompetencje, silng motywacjg, zdolni i sktonni do rozwoju
oraz osiagajacy ponadprzecietne wyniki’. Rozwéj gospodarczy uzalezniony jest
W znacznej mierze od potencjatu pracownikow oraz ich wydajnosci, ktore stajg si¢
coraz cze¢sciej wazniejszg sitg napedowa tego rozwoju niz zasoby materialne.

Nowe warunki funkcjonowania oznaczaja dla wigkszosci krajow koniecz-
no$¢ podjecia wielu przedsiewzig¢. Kryzys gospodarczy ukazat braki i niepra-
widlowos$ci w stosowanych praktykach zarzagdzania talentami, dowiodt, ze zdol-
nos¢ do zarzadzania talentami nie jest adekwatna do nowych wyzwan wynikaja-
cych z otoczenia. W konsekwencji mozliwa jest utrata pracownikdéw utalentowa-
nych wraz z ich zdolno$ciami, wiedzg i relacjami, co moze zmniejsza¢ zdolnos¢
do skutecznego konkurowania. Uwzgledniajgc dhugoterminowy charakter kryzysu,
wlasciwe zarzadzanie talentami staje si¢ jednym z najwazniejszych zagadnien.

Ponadto w $wiatowej oraz krajowej gospodarce majg miejsce niekorzystne
tendencje demograficzne, na ktére nalezy odpowiednio wcze$nie reagowac.
Dotyczy to zwlaszcza takich zagadnien, jak: mata dzietnos¢, rosnacy udziat w popu-
lacji os6b w wieku poprodukcyjnym i ich mata aktywnos¢ zawodowa oraz nega-
tywne trendy migracyjne.

! publikacja opracowana w ramach grantu nr N N115 408840.
2 Przeglad definicji i interpretacji pojecia talent zawiera: [Ingram, 2011, s. 14-19]. Por. takze
[Chetpa, 2005, s. 28-35].
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Zanikaja rowniez granice mi¢dzy poszczegdlnymi gospodarkami. Przedsie-
biorstwa coraz czesciej i coraz intensywniej dziatajg na skale globalng. Oznacza
to konieczno$¢ dokonania przemieszczen wewnatrzorganizacyjnych, lecz takze
miedzy krajami, jak rowniez konieczno$¢ poszukiwania pracownikéw na no-
wych rynkach, w celu korzystania z ich wiedzy dotyczacej specyfiki regionalne-
go rynku, co moze staé si¢ istotnym atutem.

W niniejszym artykule wskazano na znaczenie zarzadzania talentami na po-
ziomie makroekonomicznym. Zarzadzanie talentami umozliwia rozwigzanie
problemow zwiazanych z przysztym zapotrzebowaniem gospodarek na okreslo-
ne umiejetnosci, wiedzg, aby pozosta¢ konkurencyjnymi. Zagadnienie to jest
szczegoblnie istotne, lecz rownoczesnie jeszcze bardziej ztozone w okresie nieko-
rzystnych zmian gospodarczych.

W opracowaniu przedstawiono przyczyny zainteresowania zarzadzaniem talen-
tami uwzgledniajac perspektywe makroekonomiczng. Zwrdcono szczegolng uwage
na podstawowe zagadnienie determinujace zmiany w podejsciu do zarzadzania ta-
lentami, a mianowicie sytuacje demograficzng i dokonano jej syntetycznej oceny na
krajowym rynku na podstawie danych GUS. W ostatniej czgsci przedstawiono roz-
wigzania w odniesieniu do zagadnienia zarzadzania talentami w aspekcie global-
nym. W zakonczeniu zawarto rowniez spostrzezenia dotyczace rynku krajowego.

PRZYCZYNY ZAINTERESOWANIA ZAGADNIENIEM TALENTOW
NA POZIOMIE MAKROEKONOMICZNYM

Wsrod przyczyn zainteresowania zarzadzania talentami wymieniane sg za-
rowno czynniki wynikajace z otoczenia, jak i wewngtrzorganizacyjne [por.
Karczmarska, Sienkiewicz, 2005, s. 53-54; Pocztowski, 2008, s. 13]. Wzrost
znaczenia zarzadzania talentami potwierdza 94% dyrektoréw personalnych
uczestniczacych w badaniach przeprowadzonych przez The Conference Board
[Zarzqdzanie talentami..., 2006, s. 8]. O zmianie w podejsciu do zarzadzania
talentami decydujg warunki, w jakich funkcjonujg wspolczesne przedsigbiorstwa
[Michaels i inni, 2001, s. 6].

Do podstawowych zagadnien o charakterze makroekonomicznym, majacych
wplyw na zarzadzanie talentami, zaliczy¢ nalezy: globalizacje¢, zmiany spolecz-
ne i demograficzne oraz wzrost znaczenia czynnikow o charakterze niematerial-
nym w ksztaltowaniu konkurencyjno$ci [Guthridge i inni, 2008, s. 51-52].
Szczegdlnym wyzwaniem w opracowywaniu strategii i programow zarzadzania
talentami sa zmiany demograficzne — wejscie na rynek pracy przedstawicieli
pokolenia Y oznacza konieczno$¢ uwzglednienia ich odmiennych potrzeb [Ritz,
2011, s. 65]. Jest to pokolenie spoteczenstwa informacyjnego, majace wicksze
oczekiwania od starszych od siebie pracownikéw (pokolenie X), zupeknie inne
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niz pokolenie rodzicow (Baby Boomers). Wymagaja oni wigkszej elastycznosci,
swobody dziatania, wyzszego wynagrodzenia i lepszej rownowagi migdzy praca
a zyciem. Inaczej postrzegaja takze swojg karier¢ — jako seri¢ 2—3-letnich okre-
sOw w zyciu. Latwo zmieniajg zatem pracg, wigc jezeli organizacje nie spetnig
ich oczekiwan mogg ich szybko stracic.

Globalizacja stwarza krajom wiele nowych szans, umozliwia zwlaszcza do-
step do kapitalu oraz do nowych rynkéw, skorzystanie z rdéznic w umiejetno-
$ciach i produktywnosci w poszczegdlnych regionach. Mozliwosci te nie zostang
jednak wykorzystane dopoty, dopdki organizacje w danym kraju nie beda posia-
da¢ wystarczajgco utalentowanych pracownikéw, aby zarzadzac i rozwijaé przed-
sigbiorstwa globalne. Wspotczesnie najwiekszym wyzwaniem dla dziatalno$ci na
skale globalng jest niedobor talentow [Hsieh i inni, 1999 (http)].

Globalizacja przyczynia si¢ do wzrostu mobilnosci talentow. Pracownicy
czgsto postrzegaja delegowanie do pracy za granice jako jeden z etapow rozwoju
zawodowego. Proces ten bedzie si¢ w przysztosci niewatpliwie nasilac. Powsta-
nie rynek pracownikow utalentowanych, ktorzy beda posiada¢ wiele mozliwosci
wyboru, a kraje beda si¢ musiaty wyrozniaé, aby ich pozyskaé. Zagadnienie to
bedzie stanowi¢ szczegdlne wyzwanie, poniewaz rzadkos¢ talentu stanowi bo-
dziec do powigkszenia si¢ grupy osob najbardziej mobilnych na arenie miedzy-
narodowej. Migracje w grupie pracownikow utalentowanych staja si¢ réwnie
istotne, jak przeptyw dobr i kapitatu. Oznaczaja one rownocze$nie przeptyw
wiedzy i umiejetnosci, ktorych nie mozna oddzieli¢ od cztowieka. Zostaja one,
jak rowniez koszty wyksztatcenia takich oséb, prawdopodobnie bezpowrotnie
utracone, jezeli pracownik emigruje na dtugi okres lub na stale. W takim przy-
padku korzysci osiagaja kraje docelowe, a sg to przede wszystkim kraje rozwi-
nigte. Sytuacja taka jest szczeg6lnie dotkliwa dla krajow rozwijajacych sie.

W przypadku emigracji na pobyt czasowy dochodzi do cyrkulacji wiedzy
i umiejetnosci. Korzysci wynikajgce z mobilno$ci talentow osigga zarowno kraj
docelowy, jak i kraj macierzysty. Dotycza one nie tylko aspektow materialnych
— warto$ci wytworzonej w kraju emigracji czy $rodkow pieni¢znych, z ktorymi
powracajg emigranci, lecz takze umieje¢tnosci zdobytych za granicg, ktore trans-
ferowane sg do kraju rodzinnego. Mobilnos¢ te nalezy zatem wspiera¢. Nie
zrobwnowazy ona jednak niedoboru talentow, jaki powstanie w wyniku zapotrze-
bowania na wiedzg¢ i umiejetnosci w przysztosci. Dlatego formutowany jest po-
stulat poszerzenia definicji mobilnosci talentu tak, aby obejmowala ona prze-
mieszczanie si¢ nie tylko poza granice geograficzne, ale takze granice interpre-
towane w aspekcie wirtualnym.

Przedstawione uwarunkowania skutkuja powstaniem i powigkszaniem si¢
luki talentow. Braki w talentach stajg si¢ wspotczesnie jednym z najwickszych
wyzwan, ktéremu muszg sprosta¢ kraje w kontek$cie zapotrzebowania na okre-
slone zawody w przysziosci. Ocenia si¢, ze wzrasta¢ bedzie nieustannie zapo-
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trzebowanie na pracownikow wykwalifikowanych, co dotyczy zwlaszcza krajow
rozwijajacych sie. Przewiduje si¢, ze popyt na specjalistow w branzy przemy-
stowej w tych krajach wyniesie w 2030 roku 10% przewyzszajac o 4% zapo-
trzebowanie we wszystkich krajach tacznie [Strack i inni, 2011 (http)]. Nato-
miast w krajach rozwinietych, juz w roku 2020 bedzie brakowa¢ od 32 do 39
milionéw pracownikow wiedzy, przy czym najwigksza luka migdzy zapotrze-
bowaniem a dostepnymi pracownikami wiedzy wystapi w USA i szacowana jest
ona nawet na 14 milionow [Green, Cheese, 2008 (http)].

Pracownicy wiedzy stanowig obecnie znaczng czg$¢ sity roboczej, €O znaj-
duje odzwierciedlenie w coraz wigkszym wptywie aktywow niematerialnych na
warto$¢ przedsigbiorstwa. W konteks$cie tych wyzwan organizacje i kraje poszu-
kuja nowych zrodet talentow w gospodarkach rozwijajacych sie.

Przedstawione zagadnienia uzupehni¢ nalezy o konsekwencje kryzysu go-
spodarczego, ktore nie pozostaja bez wptywu na zarzadzanie talentami. Potwier-
dzaja to wyniki badan przeprowadzonych w 2010 roku przez Accenture [Smith
i inni, 2011 (http)], ktore dowodza, ze kryzys ten wpltynat negatywnie na zasob
sity roboczej w niemal potowie badanych przedsiebiorstw. W 65% z nich nie
planowano uzyskac stanu sprzed recesji w okresie najblizszych kilku lat. Taka
sytuacja wskazuje na konieczno$¢ realizacji strategii przy niedoborze sity robo-
czej, co wptynie niewatpliwie negatywnie na konkurencyjnos¢ regionow.

Powstaje zatem pytanie, w jaki sposob wykorzystaé kryzys gospodarczy ja-
ko szans¢ do dokonania zmian w zakresie zdolnosci krajow, ktore zapewnia im
konkurencyjno$¢. Podstawowa kwestig jest precyzyjne okreslenie, jaka wiedza
oraz ktére umiejetnosci pracownikow sg niezbedne, a ktore sa mniej istotne, aby
wlasciwie zarzadzaé talentami w konteksécie przysztych wymagan. W innym
wypadku powstanie zagrozenie utraty talentow, co zmniejsza zdolno$¢ do sku-
tecznego konkurowania. Uwzgledniajac dlugoterminowy charakter kryzysu,
zdolno$¢ do zarzadzania talentami staje si¢ wspotczesnie jednym z najwazniej-
szych zagadnien.

DIAGNOZA SYTUACJI DEMOGRAFICZNEJ W POLSCE | PERSPEKTYWY
DO ROKU 2035

Szczegolnie niekorzystne zmiany dokonujg si¢ w sytuacji demograficznej na
catym $wiecie, uwzgledniajac wiek ludnosci, strukture zasobow pracy, a takze
migracje oraz popyt na prace. Sytuacja ta ma znaczenie dla rozwoju gospodar-
czego, poniewaz oddzialuje na popyt konsumpcyjny i podaz zasobéw pracy.

Przestanki te sprawiaja, ze istotnym zagadnieniem w analizie uwarunkowan
zarzadzania talentami na poziomie makroekonomicznym jest aspekt demogra-
ficzny tych uwarunkowan. W niniejszym punkcie opracowania zostanie on
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przedstawiony w odniesieniu do rynku krajowego (na podstawie danych GUS).

Podstawowym zagadnieniem w ocenie sytuacji demograficznej sa zmiany
W strukturze wiekowej ludnos$ci. Przewiduje si¢ stopniowe zmniejszanie si¢ liczby
ludnos$ci w Polsce, a po roku 2015 znaczacy jej spadek — z 38,1 min w roku 2007
do 37,8 min w roku 2020 i niecaltych 36 miln w roku 2035 (rysunek 1). Rowno-
cze$nie coraz wyzsza warto$¢ mediany wieku (szacowana: 41,4 w 2020 r. 1 47,9
w 2035 r. wobec 37,3 w 2007 r.) oznacza starzenie si¢ spoteczenstwa.
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Rysunek 1. Liczba ludnos$ci w Polsce do roku 2035 (w tys.)

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie [ Prognoza ludnosci. .., 2008 (http)].

Zmniejszaé si¢ bedzie udziat os6b w wieku przedprodukcyjnym — w roku
2007 odsetek ten wynidst 19,7%, szacuje si¢ natomiast, ze w 2035 roku osoby
w wieku do 17 lat stanowi¢ beda 15,7% populacji (rysunek 2). Oznacza to
zmniejszenie si¢ liczby ludnosci w tej grupie wiekowej o prawie 2 min. Zmniej-
szy si¢ rowniez udziat oséb w wieku produkcyjnym — 0 3,8 min od roku 2007 do
roku 2035, czego przyczyna jest niski poziom dzietnosci.

Wzroénie natomiast udziat 0os6b w wieku poprodukcyjnym® o ponad 10 pkt
procentowych, czyli o 3,5 mIn. Niemal dwukrotnie wzro$nie warto$¢ wspot-
czynnika obciazenia demograficznego osob w wieku poprodukcyjnym® — z 25%
w latach 2007-2008 do 46% w roku 2035.

® Wiek poprodukeyjny — 60 lat i wiecej dla kobiet, 65 lat i wiecej dla mezezyzn.
* Wskaznik ten stanowi relacje liczby 0s6b w wieku poprodukeyjnym do liczby osob w wie-
ku produkcyjnym.
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Rysunek 2. Struktura ludnosci wedlug ekonomicznych grup wieku do roku 2035

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie [ Prognoza ludnosci.. ., 2008 (http)].

Pozytywnie natomiast nalezy oceni¢ zmiany w poziomie wyksztalcenia Po-
lakéw, poniewaz zwicksza si¢ odsetek osob posiadajacych wyksztatcenie wyz-
Sze — systematycznie wzrasta udzial osob ksztatcgcych si¢ w grupie wickowej
19-24 lat i w roku akademickim 2011/2012 wynidst on 57,9% (wprawdzie licz-
ba studentow w latach 2005-2012 zmniejszyta si¢ o niemal 200 tys., to jest ona
nadal wicksza niz w roku 2000 i wynosi obecnie 1764,1 tys.). Najwigksze zain-
teresowanie wzbudzajg studia ekonomiczne i administracyjne (386,7 tys. studen-
tow), pedagogiczne (197,9 tys. studentéw), spoteczne (197,4 tys. studentow),
inzynieryjno-techniczne (135 tys. studentow), humanistyczne (127,8 tys. studen-
tow), medyczne (127,3 tys. studentow)’.

W konsekwencji wzrasta liczba oso6b z wyksztatceniem wyzszym — w roku
2010 wynosita ona 6 408 tys. wobec 3 602 tys. w roku 2002. Osoby te stanowity
w 2010 r. 19,3% ludnosci w wieku 13 lat i wigcej, podczas gdy w 2002 r. —
11,1%. Uwzgledniajac podzial na ple¢, w tej grupie wiekowej wyksztatcenie
wyzsze posiadato 21% kobiet i 15,3% mezczyzn. Zwieksza sie takze liczba 0sob
posiadajacych wyksztatcenie $rednie i policealne, zmniejsza natomiast grupa
0sob konczacych edukacj¢ na szkole podstawoweyj.

Jednoczesnie tylko 4,5% o0sob w wieku 25-64 lata bierze udziat w edukacji
i szkoleniach (5% kobiet i 4% mezczyzn). Nizsza warto$¢ wskaznika ksztalcenia
ustawicznego od obecnej wystgpowala po raz ostatni w roku 2003.

® Dane za rok akademicki 2011/2012 [Maly rocznik..., 2012].
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Warto$¢ wskaznika zatrudnienia® w grupie osob w wieku 15-64 lata nie-
znacznie, lecz systematycznie wzrasta — w roku 2011 wyniosta 59,7%, przy
czym ksztaltuje si¢ ona bardziej korzystnie dla mezczyzn (66,3%) niz dla kobiet
(53,1%). Zwigksza si¢ wprawdzie aktywno$¢ zawodowa osob starszych (55-64
lata) — w grupie tej pracuje 36,9% osob, o 10 pkt proc. wiecej niz w roku 2003,
lecz nadal nie jest to warto$¢ satysfakcjonujaca, co dotyczy szczegélnie kobiet —
zatrudnionych jest tylko 27% kobiet dojrzatych, podczas gdy w przypadku mez-
czyzn odsetek ten wynosi 47,8%.

Ujemne saldo migracji zagranicznych oznacza, ze wigcej 0sob wyjezdza za
granice na pobyt staty niz przyjezdza do Polski. Liczba wyjezdzajacych znacza-
co wzrosta po przystapieniu Polski do Unii Europejskiej — w roku 2004 wyemi-
growalo w tym celu niemal 19 tys. oséb, lecz juz w roku 2006 liczba ta wyniosta
prawie 47 tys., po czym stopniowo zaczgta spada¢ i w roku 2011 wyjechato
prawie 20 tys. os6b. Znacznie wolniej, lecz w dhuzszym okresie wzrastata liczba
0sOb przyjezdzajacych na state do Polski. Najwieksza réznica miedzy liczba
emigrantOw a imigrantow wystapita w roku 2006 i wyniosta wowczas ponad 36
tys. Po tym czasie zaczela sig zmniejsza¢ i w 2011 roku emigrantéw byto juz
tylko o ponad 4 tys. wigcej niz imigrantow.

Dokonana ocena podstawowych zagadnien dotyczacych sytuacji demogra-
ficznej dowodzi, ze sytuacja ta stanowi istotng bariere rozwoju gospodarczego. Na-
lezy zatem poszukiwac rozwigzan, ktdre umozliwig lepsze wykorzystanie i rozwoj
potencjatu 0séb zatrudnionych, jak réwniez wchodzacych na rynek pracy.

PROPOZYCIJE ROZWIAZAN DOTYCZACE ZARZADZANIA TALENTAMI
NA SKALE GLOBALNA

Uwzgledniajac dotychczasowe rozwazania stwierdzi¢ nalezy, ze niezbedne
jest podejmowanie dziatan, ktore ksztattowac¢ beda warunki sprzyjajace rozwo-
jowi talentow i zaspokojg zapotrzebowanie na pracownikow utalentowanych
zaré6wno w krajach gospodarczo rozwinigtych, jak i rozwijajacych sie. Najwiek-
sze korzysci osiggnie si¢ w wyniku skoordynowania wysitkow miedzy krajami.

W celu rozwigzania problemu powstajacej luki talentow zaproponowac
mozna nastgpujace rozwigzania [Strack i inni, 2011 (http); Strack i inni, 2010
(http)]:

1. Wdrozenie strategicznego planowania zatrudnienia, czyli planowanie po-
pytu i podazy (umiejetnosci i produktywnosci) dla poszczegolnych zawoddow.
Umozliwi to oceng biezacych i mogacych powstaé w przysztoSci brakow
W umiejetnosciach, jak réwniez opracowanie strategii zredukowania przewi-
dywanego niedoboru.

® Wskaznik zatrudnienia liczony jest jako udzial pracujacych (ogétem lub danej grupy)
w liczbie ludnosci w wieku 15 lat i wigcej (ogotem lub danej grupy).
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2. Wspieranie migracji, polegajace na wyroznianiu si¢ krajow i organizacji po-
przez marke, aby przyciagna¢ odpowiednie talenty. Dziatania te wymagaja
innowacyjnych rozwigzan w czasie kryzysu gospodarczego, kiedy to wpro-
wadzane s3 ograniczenia w zatrudnieniu imigrantdéw polegajace m.in. na
zwigkszeniu wymagan przy ich zatrudnianiu, odmowie wydtuzenia czasowe-
go pozwolenia na prace, ograniczaniu wysokosci wynagrodzenia.

3. Wspieranie cyrkulacji mézgow, polegajace na zastgpieniu drenazu mozgow,
ktory jest szczegolnie dotkliwy dla krajow rozwijajacych sie. Dziatania te po-
legaja na zastosowaniu takich rozwigzan, aby zachgci¢ studentéw i wykwali-
fikowanych pracownikow, ktorzy wyemigrowali, do powrotu do kraju i wy-
korzystania nabytych za granica umiejetnosci.

4. Wzrost zatrudnienia, uzyskany w wyniku opracowania elastycznego systemu
edukacji, ktory akcentowaé bedzie zarowno wiedzg teoretyczng, jak i umie-
jetnosci praktyczne, uczenie si¢ przez cate zycie oraz rozwdj umiejetnosci.

5. Wspieranie rozwoju talentow, co stanowi podstawe do zapewnienia dostep-
nych zasobow o duzych umiejetnosciach. Rozwigzanie to obejmuje dziatania
polegajace na budowaniu indywidualnych $ciezek kariery (pionowej i pozio-
mej), Sciezek edukacji, oferowaniu nieustannego wsparcia w rozwoju, a takze
budowaniu umiejetnosci niezbednych w zawodach w przysztosci.

6. Pobudzanie mobilnosci tymczasowej i wirtualnej. Pierwsza z nich dotyczy pra-
cownikow zatrudnionych na krotki okres oraz studentdow pochodzacych
Z r6znych krajow, co umozliwia relatywnie tatwy dostep do wymaganych umie-
jetnosci. W przypadku studentow istotna jest ponadto wspotpraca miedzy osrod-
kami akademickimi, ktora przyczynia si¢ do poprawy jakosci edukacji wyzszej
i zapewnia studentom bardziej korzystng pozycje na rynku miedzynarodowym.
Mobilnos¢ wirtualna umozliwia natomiast rozw6j umiejetnosci niezbednych do
realizacji zadan bez wzgledu na miejsce ich wykonywania przez pracownikow.

7. Powigkszenie zasobow, poniewaz obszary, w ktorych mozliwy jest rozwdj
talentow, nie sa obecnie w pelni wykorzystane. W tym zakresie niezbgdny jest
rozw06j mechanizméw rozpoznawania umiejetnosci, zwtaszcza tych o charakte-
rze kluczowym dla gospodarki. Dotyczy to umiejetnosci kobiet, pracownikow
starszych o specjalistycznych umiejetnosciach, osob ubogich i imigrantow.
W celu spehienia oczekiwan wymienionych grup, mozna zaproponowac okre-
$lone rozwigzania, takie jak: utatwienie opieki nad dzieckiem, elastyczne formy
pracy, mentoring czy doradztwo. Szczegdlng uwage nalezy poswiecic¢ stworze-
niu zachet do transferu cennej wiedzy posiadanej przez pracownikow pokole-
nia Baby Boomers. Zanim przejda oni w stan spoczynku, przedsigbiorstwa
powinny mie¢ pewnos$¢, ze wiedza, jaka posiadaja, zwlaszcza nieformalna
i niezakodowana, zostanie przekazana przedstawicielom mtodszych generacji.

8. Rozwoj partnerstwa publiczno-prywatnego w celu promowania edukacji
i szkolen. Stworzenie zachgt dla wspodtpracy sfery biznesu i nauki umozliwi
lepsze dopasowanie migdzy popytem a podazg talentow.
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Przedstawione dziatania, wsparte przez rzady, sfer¢ nauki i biznesu moga
przyspieszy¢ zmiany i mie¢ duzy wptyw na rynek talentow. Ich wdrozenie jest
dlugotrwate, a oczekiwane rezultaty uzyskane zostang za wiele lat, dlatego nale-
7y poswieci¢ im uwagg juz w dniu dzisiejszym.

PODSUMOWANIE

Wspotczesnie akcentuje si¢, ze wiedza, umiejetnosei i zdolnosci pracowni-
kow stajg sie istotnym zrodtem rozwoju gospodarczego. Wptyw na takie podej-
$cie maja przede wszystkim zmiany demograficzne, globalizacja oraz wzrastaja-
ce znaczenie aktywow niematerialnych. Uwzgledni¢ ponadto nalezy okres nie-
korzystnych zmian gospodarczych. W zwigzku z tym poszukuje si¢ nowych
rozwigzan, ktore zapewnig rozwo0j w przysztosci, uwzgledniajac oczekiwania
dotyczace popytu na okreslone zawody.

Ze wzgledu na zakres problemu, jakim jest luka talentow, w jego rozwigza-
nie powinny zaangazowac si¢ instytucje edukacyjne, biznes, rzady i organizacje
pozarzadowe. Korzystne jest opracowanie wspolnych rozwigzan, ktore umozli-
wig ksztattowanie si¢ otoczenia sprzyjajacego talentom w okresie niedoboru sity
roboczej 1 zaspokojg potrzeby zard6wno gospodarek rozwinigtych, jak i krajow
rozwijajacych si¢. Redukcja luki talentow wymaga nowych rodzajéw partner-
stwa i podej$¢ do pozyskania, rozwoju, motywowania i zatrzymania talentow.

Odnoszac przedstawione zagadnienia do rynku krajowego, na podstawie
dokonanej diagnozy sytuacji demograficznej, sformutowaé mozna nastgpujace
spostrzezenia w kontekscie zarzadzania talentami:

— niska jest wartos¢ wskaznika zatrudnienia, zwlaszcza w grupie kobiet. Nie-
zbedne jest zatem pobudzenie ich aktywnos$ci zawodowej, a w przypadku ko-
biet zatrudnionych — lepsze wykorzystanie ich wiedzy i umiejetno$ci, stwo-
rzenie warunkéw do rozwoju ich talentu,

— rynek pracy w Polsce cechuje niedostosowanie struktury podazy do popytu we-
dhug kwalifikacji. Okreslone kierunki studiow ksztatca studentow w sposéb ,,ma-
sowy”, podczas gdy brakuje pracownikoéw o specjalistycznych kwalifikacjach,

— wzrost poziomu wyksztalcenia spoteczenstwa oznacza wzrost kwalifikacji
zawodowych, lecz uwzgledni¢ nalezy niedostosowanie podazy do popytu we-
dhug kryterium kwalifikacji, jak réwniez niedocenianie znaczenia ksztatcenia
ustawicznego, co skutkuje ograniczeniem mozliwo$ci wykorzystania i rozwO-
ju talentu pracownikow,

— zbyt mata jest mobilnos¢ sily roboczej, aby organizacje mogly efektywnie
korzystac z talentu swoich pracownikow na rynku miedzynarodowym,

— zbyt matle jest znaczenie ksztalcenia ustawicznego — niewielki odsetek osob
stanowigcych zasob sity roboczej uczy si¢ i doksztatca, aby odkry¢ i/lub roz-
wija¢ swoj talent,
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— w kontek$cie przysztych wymagan szczegodlnie wazne staje si¢ zatem wy-
ksztalcenie pracownikéw oraz nieustanne ich doskonalenie si¢, przy czym
istotne jest, aby ksztalcenie nie miato charakteru teoretycznego, lecz umozli-
wiato zdobycie kompetencji kluczowych dla praktyki gospodarczej. Wzrasta
zapotrzebowanie na pracownikow wysoko oraz srednio wykwalifikowanych,
problemy z zatrudnieniem bedg mie¢ natomiast osoby nisko wykwalifikowa-
ne. Zaspokojenie wigkszego popytu w przyszto§ci wymaga bardziej inten-
sywnego szkolenia zawodowego juz wspotczesnie.

Kryzys gospodarczy spowodowal, ze konkurowanie o talenty zyskato bar-
dziej ztozony i strategiczny charakter niz kiedykolwiek dotychczas. Jezeli kraje
nie podejma staran, aby zatrzymaé pracownikow utalentowanych, wplynaé to
moze negatywnie na ich sytuacje ekonomiczng. Z kolei w okresie pozytywnej
koniunktury gospodarczej brak talentow moze uniemozliwi¢ powigkszenie
przewagi konkurencyjnej. Wowczas korzysci odniosa te kraje, ktore uzyskaja
zaangazowanie pracownikéw w wyniku rozwoju os6b utalentowanych.
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Streszczenie

W niniejszym opracowaniu podjeto probe zaprezentowania makroekonomicznych uwarun-
kowan zarzagdzania talentami. Umiejetno$¢ pozyskania i zatrzymania utalentowanych pracowni-
kow staje si¢ istotnym zagadnieniem uwzgledniajac dokonujace si¢ zmiany demograficzne, poste-
pujaca globalizacj¢ oraz wzrost znaczenia aktywow niematerialnych w tworzeniu przewagi konku-
rencyjnej, co dotyczy zarowno podmiotow gospodarczych, jak i gospodarek krajowych. Umiejet-
nosci te weryfikuje kryzys gospodarczy i jego konsekwencje.

W artykule przedstawiono przyczyny zainteresowania si¢ zagadnieniem zarzadzania talenta-
mi na poziomie makroekonomicznym. Skoncentrowano sie na sytuacji demograficznej, dokonano
jej charakterystyki uwzgledniajac rynek krajowy. Ostatnia czg$¢ zawiera proponowane rozwigza-
nia problemu luki talentow.

Macroeconomic Determinants of Talent Management
Summary

The paper presents the macroeconomic determinants of talent management. Ability to attract
and retain talented employees is becoming an important issue both for companies and national
economies, because of the demographic changes, globalization and the growing importance of
intangible assets to create competitive advantage. These skills verifies the economic crisis and its
consequences.

The paper discusses the reasons for interest in the issue of talent management at the
macroeconomic level. It is focused on the demographic situation, in particular on domestic market.
The final part contains the proposed solutions to the problem of talent gap.



