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Zarzadzanie talentami w firmach rodzinnych

STRESZCZENIE

CEL NAUKOWY: Celem artykutu jest prezentacja koncepcji zarzadzania talentami oraz ocena jej
przydatnosci w zarzadzaniu firmami rodzinnymi.

PROBLEM | METODY BADAWCZE: Artykut stanowi prébe poszukiwania odpowiedzi na pytanie,
czy z punktu widzenia menedzera/wtasciciela firmy rodzinnej zarzgdzanie talentami stanowi istotny
obszar decyzji menedzerskich. Wykorzystano w nim metode analizy pi$miennictwa oraz doniesien
naukowych dotyczacych badan firm rodzinnych.

PROCES WYWODU: Artykut sktada sie z dwoch czesci. W pierwszej zaprezentowano rozwazania
natury teoretycznej, w ramach ktérych zdefiniowano istote zarzadzania talentami oraz zidentyfiko-
wano korzysci ptyngce z wdrozenia koncepcji zarzadzania talentami. W drugiej czesci przyblizono
wyniki badan, ktére stanowig uzasadnienie potrzeby wdrozenia profesjonalnego podejscia do za-
rzgdzania talentami w firmach rodzinnych.

WYNIKI ANALIZY NAUKOWEJ: Zarzadzanie talentami kojarzone jest z praktykg zarzgdzania
zasobami ludzkimi w korporacjach miedzynarodowych. Wdrozenie tej koncepcji stanowi potencjalne
zrodio korzysci dla firmy. Sg to m.in. wzrost skutecznosci i efektywnosci w dziatalnosci operacyjne;j,
wzrost rozpoznawalnos$ci na rynku pracy, zdolno$¢ do rozwoju kluczowych kompetencji. W warun-
kach rosngcych kosztéw pracy oraz nasilonej rywalizacji o pracownika zarzgdzanie talentami uznaje
sie za koniecznos$¢. Zwazywszy na ograniczone zasoby kapitatowe i ludzkie, jakimi dysponuja fir-
my rodzinne, koncepcja zarzadzania talentami nabiera w tym przypadku szczegdlnego znaczenia.

WNIOSKI, INNOWACJE, REKOMENDACJE: Zarzgdzanie talentami nalezy traktowac¢ jako nie-
zbedny element zarzadzania firmg rodzinng. Umiejetne wykorzystanie talentow sprzyja ksztatto-
waniu potencjatu innowacyjnosci biznesu rodzinnego oraz budowaniu przewagi jakosciowej nad
rywalami rynkowymi. Warunkuje zatem funkcjonowanie firmy rodzinnej na rynkach zdominowanych
przez firmy miedzynarodowe.

— SLOWA KLUCZOWE: FIRMA RODZINNA, TALENT, ZARZADZANIE

Sugerowane cytowanie: Klimek, J. (2018). Zarzgdzanie talentami w firmach ro- 25 1
dzinnych. Horyzonty Wychowania, 17 (41), 251-260. DOI: 10.17399/HW.2018.174118.



mailto:klimek@janklimek.pl

7%\770@7 /%M/M

ABSTRACT

Talent Management in Family Businesses

RESEARCH OBJECTIVES: The main objective of the article is to present the concept of talent
management and to assess its suitability in managing family businesses.

THE RESEARCH PROBLEM AND METHODS: The article is an attempt to find the respond to
the question whether talent management is an important area of managerial decisions (from the
point of view of the manager/ owner of a family company). It uses the method of literature analysis
and scientific reports on family business research.

THE PROCESS OF ARGUMENTATION: The article consists of two parts. The first presents the-
oretical considerations, in which the essence of the concept of talent management was reviewed
and the benefits of implementing the talent management concept were identified. In the second
part, the results of research are approximated. They justify the need to implement a professional
approach to talent management in family businesses.

RESEARCH RESULTS: Talent management is associated with the practice of human resource
management in the international corporations. The implementation of this concept is a potential
source of benefits for the company. These include increase the efficiency and the effectiveness in
operating activities, improve recognition on the labor market, ability to develop key competences.
In the conditions of rising labor costs and increasing competition for employees, talent manage-
ment is considered a necessity. Given the limited capital and human resources available to family
businesses, the concept of talent management is particularly important in this case.

CONCLUSIONS, INNOVATIONS, AND RECOMMENDATIONS: Talent management should be
treated as an essential element of managing a family business. Skilful use of talents contributes to
shaping the innovation potential of a family business and building a quality advantage over mar-
ket rivals. Therefore, it determines the functioning of the family business on markets dominated by
international companies.

— KEYWORDS: FAMILY BUSINESS, TALENT, MANAGEMENT

Wprowadzenie

Z badan nad czynnikami rodzinnosci przeprowadzonych przez Alicje Hadry$-Nowak
(Springer i Hadrys-Nowak, 2016) wynika, ze czynniki wewnetrzne sg niezwykle wazne
dla zwiekszenia prawdopodobienstwa trwatosci funkcjonowania przedsiebiorstwa rodzin-
nego. Wedtug podejscia zasobowego firmy, ktére posiadajg unikalne zasoby, sg zdolne
do tworzenia strategii pozwalajgcych na osiggniecie przewag konkurencyjnych. W teorii
zasobowej profil zasobow organizacji wptywa na jej wyniki. Zasoby sg tutaj postrzegane
jako podstawowe ,jednostki kreowania wartosci”. Wsrdd nich gtéwne miejsce zajmujg
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zasoby niematerialne, takie jak wiedza i umiejetnosci ludzi, technologia, marka, repu-
tacja, kultura organizacyjna czy system wartosci. Z tego wzgledu w przedsiebiorstwach
rodzinnych znaczenia powinno nabiera¢ nie tylko pozyskiwanie, ale przede wszystkim
zatrzymywanie i rozwijanie ludzi o najwyzszym potencjale (Springer i Hadrys-Nowak,
2016). Czynnikiem decydujgcym o potencjale zasobow kadrowych sg talenty, rozumia-
ne jako potgczenie wiedzy, umiejetnosci oraz pasji do dziatania.

Koncepcja zarzadzania talentami cieszy sie duzym zainteresowaniem wsréd mene-
dzerow dziatéw HR reprezentujgcych miedzynarodowe korporacje. W przypadku matych
i Srednich firm — jak wynika z doniesien naukowych — wdrazana jest w bardzo ograni-
czonym zakresie. Istnieje wiele czynnikow, ktore determinujg jej popularnos¢ w réznych
kregach przedsiebiorcéw. W tym kontekscie rodzi sie pytanie, czy osoby zarzadzajg-
ce firmami rodzinnymi powinny skupi¢ uwage na zarzgdzaniu talentami i podejmowac
proby wdrazania tej koncepcji w prowadzonym biznesie. Celem artykutu jest prezenta-
cja koncepcji zarzgdzania talentami oraz ocena jej przydatnosci w zarzadzaniu firmami
rodzinnymi.

1. Istota pojecia ,talent” i korzysci wynikajgce z zarzgdzania nim

W literaturze przedmiotu brakuje jednoznacznej definicji terminu ,talent”. Talent jest de-
finiowany jako

kapitat intelektualny pracownikéw, zdolny do tworzenia nowych produktéw i ustug, iden-
tyfikowania nowych rynkéw lub nisz, znajdowania nowych $ciezek do wykraczania poza
oczekiwania klientéw, nauki grupowej i indywidualnej, jak rowniez szybkiego wyprzedzania
konkurentéw, poprzez szybkie i celowe dziatanie (Huk, 2015).

Talent to naturalny obszar doskonatosci. To powtarzajgcy sie i typowy sposoéb,
w jaki cztowiek mysli, zachowuje sie i dziata (efektywnie i pozytecznie). Talentu nie
nalezy traktowac jako rzadkiej cechy przypisanej do wielkich osob ze swiata spor-
tu czy sztuki. Talenty osobiste to cechy, ktdre posiada kazdy (https://www.rtck.pl/
rob-to-co-kochasz-odkryj-swoje-talenty-on-line/).

Talenty nie sg nowym pojeciem, bowiem juz klasycy mysli organizatorskiej doce-
niali ich range w zarzgdzaniu. Wskazywano wéwczas, ze talenty to cechy wrodzone,
zwigzane z: inicjatywa, zdrowym rozsgdkiem, autorytetem, twoérczym mysleniem. Karol
Adamiecki twierdzit, iz ,w pracy kierowniczej istotne sg (...) inicjatywa i talenty osobiste
kierownikéw”, poniewaz ,sama nauka jest bezsilna i niewiele przyniesie pozytku, jezeli
positkowac sie nig bedg ludzie bez talentu”. Wskazywat, ze ,talent poparty nauka staje
sie potezng dzwignig postepu” (Adamiecki, 1932).

Przeglad wspétczesnej literatury przedmiotu wskazuje, ze pojecie ,talent” najczesciej
odnoszone jest do spotegowanych uzdolnien i analizowane z perspektywy: potencjatu
intelektualnego, cech osobowosciowych i czynnikéw $rodowiskowych.
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Talent jest cechg jednostki zmienng w czasie, poddajgcg sie w pewnych granicach
wewnetrznym i zewnetrznym oddziatywaniom. Z wewnetrznymi mamy do czynienia, gdy
elementy poznawcze, cechy motywacyjne lub konkretne umiejetno$ci ulegajg zmianie.
Warto zauwazyé¢, ze najbardziej podatne na wptyw uwarunkowan srodowiskowych sg
motywacje, ktére mozna okresli¢ jako oddziatywania zewnetrzne (Pocztowski, 2008).

Zmiany w systemach zarzgdzania wspotczesnych organizacji musza wykreowac sro-
dowisko atrakcyjne dla talentu pracowniczego. Innymi stowy, organizacja musi wykre-
owac swoj wizerunek posrod aktualnych, jak i przysztych pracownikéw jako atrakcyjne
miejsce pracy dla rozwoju ich indywidualnych karier. Jesli nawet nie uda sie zatrzymac
na state utalentowanego pracownika, to organizacja powinna zadba¢ o warunki, w kté-
rych pracownik taki w okresie pracy dla organizacji bedzie mogt wykreowaé wartosé
z pozytkiem dla firmy i niego samego, nawet jesli tym pozytkiem miatoby by¢ przejscie
do innej organizaciji.

Talenty pracownicze wymagajg odpowiednich warunkow, aby sie ujawnity i roz-
winety. Niezbedny jest zwtaszcza czas na poznanie danego obszaru aktywnosci,
w ktorym mogtby nastgpi¢ proces uczenia sie pracownika, pozyskiwanie doswiadcze-
nia oraz szkolenia stuzgce rozbudowie atrybutéw umozliwiajgcych przejawienie talen-
tow (https://www.governica.com/Zarz%C4%85dzanie_talentami).

Wybrane korzysci w przedsigbiorstwie, moggce ptyng¢ z kompletnego wdrozenia
procesu odkrywania talentow, wedtug Instytutu Gallupa zawierajg sie w nastepujgcych
stwierdzeniach (Zespot Gamma, b.r.):

» pracownicy przychodzg do pracy zmotywowani, zaangazowani i radosni;

» pracownicy wiedzg, co majg robic, jakie sg ich cele i zadania;

» wiedzg, w jaki sposob ich praca przyczynia sie do sukcesu catej firmy, poprzez
znajomos$c¢ wartosci, jakg wnoszg do organizacii;

« potrafig dobrze zorganizowac zespdt;

 potrafig sie skutecznie komunikowac, zwiekszajgc szybkos¢ i doktadnosé pracy;

* majg praktyczng umiejetnos¢ zbudowania strategii rozwoju biznesu;

= osoby, ktore znajg i wykorzystujg swoje dominujgce talenty, dziatajg najefektywniej.

Znajomos¢ talentéw pracownika przez przetozonego jest réwniez bardzo wazna,
przydaje sie bowiem przy budowaniu zespotu czy rozdzielaniu konkretnych zadan.

Zgodnie z badaniami Instytutu Gallupa osoby, ktére wykorzystujg w pracy swoje
mocne strony, sg az szesc¢ razy bardziej zaangazowane i trzy razy czesciej mowia, ze
jakos¢ ich zycia jest znakomita (http://dookolapracy.pl/odkryj-najlepsze-talentach/). Cos
w tym musi byc¢, poniewaz jesli wykonujemy zadania, ktore przychodzg nam naturalnie,
to nie odczuwamy, ze jest to nasz obowigzek.

Talenty pracownikéw mozna rozwija¢ na wiele sposobow, np. udzielajgc im kon-
struktywnych informacji zwrotnych, organizujgc szkolenia, wprowadzajgc mentoring
czy coaching (https://www.akademiaparp.gov.pl/pigulka-wiedzy/505/metody-rozwoju-
-talentow-w-firmie). Zarzgdzanie talentami (ZT) polega na identyfikowaniu i wspieraniu
rozwoju najbardziej utalentowanych pracownikdéw w celu realizacji planéw przedsie-
biorstwa. Brak zarzgdzania talentami w firmach MSP sprawia, ze to wtasnie najbardziej
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utalentowani pracownicy najczesciej z nich odchodzg (https://www.akademiaparp.gov.
pl/pigulka-wiedzy/505/metody-rozwoju-talentow-w-firmie).

Zagadnienie zarzgdzania talentami pojawito sie po raz pierwszy w USA juz w latach
80., kiedy to przy braku oséb mogacych zapewni¢ ciggtosé sukcesji najwyzszych sta-
nowisk oraz specjalistéw i ekspertow z doswiadczeniem i wiedzg zainteresowano sie
rekrutowaniem i szczegélnym traktowaniem os6b o wysokim potencjale, ktére mogty
w duzym stopniu przyczyni¢ sie do rozwoju firmy i wzmocnienia jej konkurencyjnosci
na rynku. Zagadnienie to zostato jednak wypromowane dopiero pod koniec lat 90., kie-
dy ogtoszono stan ,wojny o talenty” (ang. The War for Talent). Zauwazono, ze liczba
bardzo zdolnych oséb jest ograniczona i ze sukcesem firmy jest zwyciezenie z innymi
przedsiebiorstwami na rynku globalnym w przycigganiu do siebie najlepszych kandyda-
téw (Pochopien, 2011).

Zarzadzanie talentami wytycza nowg droge kreowang przez kadre menedzerskg
oraz dziaty personalne organizacji. Wskazuje, jaka zmiana dokonuje sie w praktyce funk-
cjonowania przedsiebiorstw. Ten nowy paradygmat podkresla, iz cztowiek w organiza-
cji nie jest juz anonimowg jednostkg, ktéra ma wykonac swoj dzienny limit wydajnosci
i obowigzkow, ale stanowi kapitat, w ktory inwestujgc, mozna uzyskac wigksze korzysci.
Podstawowe dla sukcesu organizacji staje sie tym samym okreslenie istoty zarzgdza-
nia talentami. Literatura dostarcza zréznicowanych préb zdefiniowania tej dziatalnosci.
T. Listwan definiuje zarzadzanie talentami jako ,(...) zbior dziatan odnoszacych sie do
0s6b wybitnie uzdolnionych, podejmowanych z zamiarem ich rozwoju i sprawnosci oraz
osiggania celéw organizacji”. Twierdzi on réwniez, ze zarzgdzanie talentami mozna opi-
sac jako trzyetapowy proces: wejscie, transformacja, wyjscie (Listwan, 2005).

J.A. Cannon i R. McGee stwierdzaja, iz ,zarzadzanie talentami to proces, w ramach
ktérego organizacja identyfikuje niezbedne jej osoby, zarzgdza nimi i dba o ich rozwgj
z myslg o przysztosci” (Cannon i McGee, 2012).

Zrozumienie, jakie talenty zapewniajg organizacji przewage i wyrézniajg jg na tle in-
nych, jest szczegdlnie istotne w przypadku podmiotéw dziatajgcych w branzach, w kt6-
rych panuje ostra konkurencja. Niekiedy decydujgcym czynnikiem nie jest to, jakimi
ludzmi sie dysponuje, lecz w jaki sposob zorganizuje sie ich prace i bedzie sie nimi za-
rzgdzaé. W tym przypadku zasadnicze znaczenie ma sam proces zarzadzania talenta-
mi, a nie rozwoj poszczegolnych umiejetnosci.

Zarzgdzanie talentami w XXI| w. stato sie strategig, ktéra moze zapewni¢ wielu fir-
mom przewage konkurencyjng i przetrwanie na rynku w pokryzysowej rzeczywisto-
Sci. Aby jednak to podejscie byto skuteczne i przynosito rezultaty, organizacje muszg
poswieci¢ czas i zasoby na odpowiednie przygotowanie strategii, reorganizacje roli
dziatu HR oraz zmiane podejscia do talentow. Nie wystarczy wprowadzenie programu
pozyskiwania talentow czy zapewnianie cyklicznych szkolen dla uzdolnionych pracow-
nikdw. W organizacjach pozyskujgcych pracownikéw utalentowanych palgcg kwestig
jest fluktuacja pracownikow, wiec kluczowe staje sie przemyslenie strategii zatrzymy-
wania talentow. W tym celu nalezy odpowiednio motywowa¢ pracownikow i przeor-
ganizowa¢ wadliwe elementy organizacji. Dla pracownikéw utalentowanych kwestia
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finansowa nie jest najwazniejszym motywatorem — ze wzgledu na swoje zdolnosci
nie martwig sie o ptace, bo sg swiadomi tego, ze jezeli nie otrzymajg odpowiedniego
wynagrodzenia w swojej organizacji, bez problemu dostang je od innej firmy. Dlatego
tez uzdolnieni pracownicy wiekszg uwage zwracajg na kompleksowe spetnienie ich
potrzeb: sprzyjajgca atmosfere w miejscu pracy, mozliwos¢ bycia samodzielnym i od-
powiedzialnym, bycie docenionym, otrzymanie zaufania od pracodawcy czy posiada-
nie mozliwosci awansu i rozwoju w toku licznych szkolen czy sesji mentoringowych.
Czasami firmy spetniajg te wymagania, a mimo to otrzymujg wypowiedzenia od 0os6b
utalentowanych. Warto sie wtedy zastanowi¢ nad przeptywem informac;ji w firmie: dla-
czego nie wiedzieliSmy, ze nasz najlepszy pracownik myslat o odejsciu? Rozmawiajgc
z pracownikami utalentowanymi i monitorujgc ich nastroje, mozna skorygowac btedy
organizacyjne i utrzymac ich w pracy. Duzg pomocg jest sam profil firmy i zbudowana
marka — jezeli pracownicy sg dumni z bycia czescig solidnej firmy, bedg czuli wieksze
zaangazowanie i lojalno$¢ wobec pracodawcy (Oleksa, 2015).

Z procesu zarzgdzania talentami wynikajg nastepujgce korzysci dla organizaciji (Prak-
tyki w zarzgdzaniu talentami w Polsce, 2016):

» zapewnienie sukcesji i podazy przysztych menedzeréw;

 utrzymanie najlepszych pracownikéw (zabezpieczenie przysztosci organizaciji);

» docenienie dobrych pracownikow;

» rozwdj kluczowych kompetencji dla organizacii;

* przyspieszenie rozwoju: pracownikow i organizacji;

» wzrost efektywnosci dziatania;

« realizacja celow strategicznych/potrzeb biznesowych;

» wzmachianie wizerunku dobrego pracodawcy;

» celowana inwestycja;

 zatrzymanie wiedzy w organizacji poprzez transfer wiedzy i networking;

» budowanie pozgdanej kultury organizacyjnej;

* promowanie pozgdanych zachowan i postaw;

* PR wewnetrzny w organizacji — promowanie rozwoju i awansow wewnetrznych

(,stawiamy na naszych ludzi”);

* uczenie sie i rozwdj organizacji i dziatu HR;

 utrzymanie kluczowej wiedzy w organizaciji.

Odpowiednie zarzgdzanie talentami nie tylko pozwala w petni wykorzysta¢ potencjat
podwiadnych, lecz takze pomaga zatrzymac ich w firmie.

Obecnie to pracownicy dyktujg warunki na rynku pracy. Osoby zadowolone z zatrudnienia
rzadziej szukajg korzystniejszej oferty u konkurenciji. Nalezy by¢ jednak czujnym, poniewaz
zaczyna sie wojna o talenty. Wszyscy przedsigbiorcy chca przyciggac najlepszych z najlep-
szych. Zaniedbanie sfery rozwoju zawodowego pracownikéw moze kosztowac nas utrate
tych utalentowanych (http://www.hrnews.pl/Article1.aspx?id=4350).
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J. Tabor-Btazewicz, starszy specjalista w Dziale Rozwoju Edukacji SGH, podczas
konferencji odbywajgcej sie w ramach Swiatowego Tygodnia Przedsiebiorczo$ci' zapre-
zentowata wyniki badan na temat zarzadzania talentami w przedsiebiorstwie. Przygoto-
wujgc poswiecong temu tematowi prace doktorskg, wybrata do badan lata 2010-2011,
a wiec okres szczegodlnego nasilenia kryzysu, w jakim znajdowata sie gospodarka $wia-
towa, chociaz Polske dotknat on w relatywnie niewielkim stopniu. Réwniez u nas byt to
jednak czas uswiadomienia sobie przez kierownictwa firm, jak cenng dla nich wartos-
cig sg ludzie utalentowani. Dostrzezono to ze zwiekszong wyrazistoscig i w rezultacie,
mimo wysokiego bezrobocia, ludzie utalentowani nie mieli na ogét zadnych trudnosci ze
znalezieniem pracy na satysfakcjonujgcych warunkach. Nie dotykaty ich ani redukcje
zatrudnienia, ani ograniczenia ptacowe, tak czeste w przypadku pozostatych pracowni-
kow. Dzieki ich umiejetno$ciom, doswiadczeniu i innowacyjnosci firmy tatwiej wychodzity
z trudnych sytuacji, uzyskiwaty skuteczniejszg ,bariere immunologiczng” wobec napiec¢,
jakie wystepowaty na rynku.

2. Analiza wynikow badan zarzadzania talentami w firmach
rodzinnych

W niniejszym podpunkcie zostanie zaprezentowana analiza wynikow badania przepro-
wadzonego przez Agnieszke Springer i Alicje Hadrys-Nowak. Celem badania byta oce-
na przebiegu zarzgdzania talentami w polskich przedsigbiorstwach (autorki poréwnaty
firmy rodzinne i nierodzinne). Badanie stanowito element miedzynarodowego projektu
pt. Integrated talent management — challenge and future for organisations in the Vise-
grad countries. Sposrod 207 przebadanych polskich przedsiebiorstw 99 stanowity firmy
o charakterze rodzinnym (Springer i Hadrys-Nowak, 2016).

Wyniki w obszarze ksztattowania strategii wskazuja, ze w przypadku polskich przed-
siebiorstw rodzinnych prawie dwie trzecie uznaje, ze ZT jest istotne dla organizacji i sta-
nowi element misji przedsiebiorstwa. Podstawowym problemem pozostaje spéjnosé po-
dejscia do zarzadzania talentami w catej organizacji, co niewatpliwie wynika z faktu, ze
zaréwno W literaturze branzowej, jak i naukowej talent bywa rozumiany i jako wybitna
jednostka, i jako potencjat tkwigcy we wszystkich pracownikach firmy, na kazdym sta-
nowisku (Ingram, 2011).

Warto podkresli¢, ze firmy rodzinne w poréwnaniu z firmami nierodzinnymi wyzej oce-
niajg swoje podejscie do ZT w zakresie czterech z dziewieciu zmiennych ksztattujgcych
obszar strategiczny. Do najwazniejszych zmiennych naleza: jasno zdefiniowana stra-
tegia personalna oraz powigzanie ZT z celami strategicznymi (potowa firm rodzinnych
zadeklarowata, ze posiada zdefiniowang strategie personalng oraz ze ZT jest wpisane
w strategie generalng przedsigbiorstwa).

" Hastem wywotawczym konferencji byta Kreatywno$c¢ i przedsiebiorczo$¢ w zarzadzaniu or-
ganizacjami, przede wszystkim w firmach rodzinnych.
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W obszarze identyfikacji i rekrutacji (w ktérym znalazto sie 12 zmiennych) bada-
ne przedsiebiorstwa rodzinne najczesciej deklarowaty dopasowanie pracownikéw do
wymagan stanowiska, przeprowadzenie identyfikacji posiadanych talentéw oraz okre-
Slenie, jakich talentow potrzebujg. Dla tej grupy przedsigbiorstw trudniejsze okazato
sie natomiast opracowanie narzedzi stuzacych przycigganiu talentéw (posiada je nie-
spetna 23% firm rodzinnych). Warto zwréci¢ uwage na fakt, ze jedynie co czwarty pra-
codawca z firmy rodzinnej jest przekonany, iz osoby utalentowane chetnie sie u niego
zatrudniaja.

W obszarze procesu oceniania pracownikéw roznice pomiedzy firmami rodzinnymi
i nierodzinnymi dostrzec mozna w przypadku dwdch z siedmiu badanych zmiennych.
Pierwsza dotyczy wykorzystywania w przedsigbiorstwie obiektywnych kryteriow oceny
pracownikow (posiada je 50% firm nierodzinnych i jedynie 36% firm rodzinnych) oraz
specjalnych kryteriéw dla oséb utalentowanych (posiada je 39% firm rodzinnych).

W obszarze systemu motywowania pracownikéw warunkiem zbudowania sku-
tecznego systemu motywacyjnego jest nie tylko zaproponowanie pracownikowi sze-
rokiego wachlarza metod rozwojowych (co czyni ponad potowa firm rodzinnych), lecz
réwniez wziecie pod uwage indywidualnych preferencji pracownikow, czego przeja-
wem bedzie szczegdlne wsparcie dla oséb utalentowanych, ktére deklaruje 48% firm
rodzinnych.

Pozostate obszary, w ktérych firmy dobrze oceniajg swoje dziatania, to jasne okre-
Slenie strategii ZT oraz zdefiniowanie kluczowych dla organizacji talentéw realizowane
w 40%.

Jednoczesnie sprecyzowane plany rozwoju pracownikéw utalentowanych oraz wy-
starczajgce srodki finansowe na ich rozwoj posiada jedynie niespetna co trzecia firma
rodzinna. W zwigzku w powyzszym nie powinno dziwi¢, ze jedynie 28% firm rodzinnych
deklaruje, ze nie ma problemu z odchodzeniem utalentowanych pracownikéw (Springer
i Hadrys-Nowak, 2016).

Z najnowszego raportu PARP o stanie sektora MSP w Polsce wynika, ze przedsie-
biorstwa rodzinne sg mato otwarte na wiedze i talenty z zewnatrz. Nie chcg poszerzac
kadry zarzgdzajacej o osoby spoza klanu. Rodzinni menedzerowie czgsto kopiujg za-
chowania poprzednich pokolen. W znacznym stopniu réznig sie one od howoczesnych
potrzeb zarzgdczych i biznesowych. Niestety, szefowie firm czesto nie sg ich $wiado-
mi. Autorzy badania zwracajg ponadto uwage, ze przedstawiciele familijnego biznesu
sg niezwykle ostrozni w finansowaniu jego rozwoju. Bojg sie zadtuzac i rezygnujg z ry-
zykownych lub duzych inwestycji. Co w tej sytuacji radzg eksperci PARP? Aby firmy
nie koncentrowaty sie wytgcznie na tradycji i dotychczasowym wzorcu organizacyjnym,
a bardziej otworzyly sie na inspiracje z zewnatrz i dopasowaty stosowane rozwigzania
do biezgcych potrzeb i wymagan (Zawislinska, b.r.).
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Zakonczenie

Koncepcja zarzgdzania talentami nie jest juz traktowana jako nowoczesny trend, stoso-
wany jedynie przez migdzynarodowe korporacje, lecz jako konieczno$c¢ kazdego przed-
siebiorstwa, ktére chce przetrwac i rozwijac sig¢ na konkurencyjnym rynku. W dzisiejszych
czasach najbardziej wartosciowe aktywa to kapitat ludzki, a firmy, ktore starajg sie za-
trzymac je przy sobie, wykorzystujgc ich talent, osiggajg najwieksze sukcesy. Umiejet-
nos¢ zidentyfikowania i zatrzymania w strukturach firmy talentu staje sie kapitatem orga-
nizacji, poniewaz przyczynia sie do wzrostu jej konkurencyjnosci. Wyzwaniem dla firm
rodzinnych jest zatem zdefiniowanie wartosciowych dla firmy pracownikéw, okreslenie
ich potencjatu oraz $ciezki rozwoju, stworzenie puli sukcesorow na kluczowe stanowi-
ska w firmie, a takze podniesienie motywacji swoich pracownikéw (Pochopien, 2011).
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