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Summary

The aim of this article is to identify actors taking active part in the process of strategic
talent management. The theoretical part discusses selected issues related to the concept
of strategic talent management, including its basic assumptions resulting from the
resource-based theory and links to the overall organization strategy. An attempt was also
made to identify actors involved in the strategic talent management processes and their
main roles. The empirical part contains partial results of research on talent management
carried out by employees of the Department of Human Capital Management at the Cracow
University of Economics.
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Miejsce i rola podmiotéw

w strategicznym zarzgdzaniu talentami

(GRZEGORZ LLUKASIEWICZ

Katedra Zarzqdzania Kapitatem Ludzkim, Wydziat Ekonomii i Stosunkéw
Miedzynarodowych, Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie

Celem artykutlu jest wskazanie podmiotéw bioracych aktywny udzial w procesie strate-
gicznego zarzadzania talentami oraz okreslenie rél, jakie powinny w nim pelni¢. W cze-
$ci teoretycznej oméwiono wybrane zagadnienia zwigzane z koncepcja strategicznego
zarzadzania talentami, w tym jej podstawowych zatozen wynikajacych z teorii zasobo-
wej przedsiebiorstwa i powiazan ze strategia ogélna organizacji. Podjeto réwniez prébe
wskazania podmiotéw zaangazowanych w procesy strategicznego zarzadzania talentami,
wraz z oméwieniem ich gléwnych rél. Cze$¢ empiryczna zawiera czastkowe wyniki badan
zarzadzania talentami zrealizowanych przez pracownikéw Katedry Zarzadzania Kapita-

tem Ludzkim Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie.

Stowa kluczowe: strategiczne zarzadzanie talentami, podmioty strategicznego zarzadzania
talentami, zarzadzanie talentami, teoria zasobowa przedsiebiorstwa

Wprowadzenie

Funkcjonowanie wspétczesnych przedsiebiorstw w coraz wiekszym stopniu
zalezy od zdolnosci do pozyskania, utrzymania i rozwoju pracownikéw charak-
teryzujacych sie wysokim poziomem kompetencji, ponadprzecietnymi efektami
pracy czy zdolnosciami kluczowymi dla realizacji przyjetych celéw strategicznych.
W literaturze przedmiotu kwestie te s3 rozpatrywane m.in. w koncepcji zarza-
dzania talentami, ktéra wyjasnia, w jaki sposéb utalentowani pracownicy tworza
warto$¢ dodana dla organizacji i z tego powodu stanowia kluczowe zrédto prze-
wagi konkurencyjnej. Organizacje, aby osiagnac przewage konkurencyjna, coraz
czedciej stosuja koncepcje zarzadzanie talentami na poziomie strategicznym, uza-
lezniajac tym samym realizacje celéw strategicznych od skutecznos$ci programéw
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przeznaczonych dla utalentowanych pracownikéw. Strategiczne zarzadzanie
talentami (SZT) staje sie wiec obszarem kluczowym dla wspétczesnych organiza-
cji, wymagajacym wielu analiz i badan. Za wazne zagadnienie nalezy wiec uznac
precyzyjne okreslenie podmiotéw, ktére powinny by¢ zaangazowane w proces
strategicznego zarzadzania talentami, oraz wskazanie rdl, jakie w tym procesie
moga pelnié. Jest to celem niniejszego artykutu. Rozwazania teoretyczne doty-
czace roli podmiotéw w strategicznym zarzadzaniu talentami zostana uzupelnione
o wyniki badan na temat zarzadzania talentami w polskich przedsiebiorstwach
zrealizowanych przez Katedre Zarzadzania Kapitatem Ludzkim Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie.

Strategiczny wymiar zarzadzania talentami

Naukowcy uzasadniajacy istotnos¢ koncepcji zarzadzania talentami dla wsp6t-
czesnych organizacji bardzo czesto odwotuja sie do podejsécia zasobowego (resour-
ces based-view), w ktérego ramach sg analizowane Zrédia trwaltej przewagi konku-
rencyjnej przedsiebiorstw w kontekscie posiadanych zasobéw (Lewis, Heckman,
2006; Sparrow, Makram, 2015; Pauli, 2016). W podejsciu zasobowym zaktada sie,
ze trwala przewage konkurencyjna osiaga sie poprzez ciagly rozwdj istniejacych
oraz kreowanie nowych zasobéw i umiejetnosci w odpowiedzi na stale zmieniajace
sie otoczenie organizacji. Zwolennicy tej koncepcji upatruja wtasnie w utalentowa-
nych pracownikach zrédet trwalej przewagi konkurencyjne;.

D.G. Collings oraz K. Mellahi (2009) za fundament strategicznego zarzadzania
talentami uznaja koncepcje strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi, ktéra
od wielu dekad jest rozwijana na ptaszczyznach teoretycznej oraz praktyczne;j.
Réwniez w polskiej literaturze przedmiotu obszar ten jest nadal aktualny (Witczak,
2017) i zywo dyskutowany w kontekscie jego r6znorodnych uwarunkowan (Lipka,
2008; Buchelt, 2008). Z kolei, zdaniem R. Silzera oraz D.E. Dowella (2010, s. 38),
wspdtczesna koncepcja strategicznego zarzadzania talentami jest wynikiem ewo-
lucji obserwowanej w obszarze planowania zasobéw ludzkich.

Strategiczne zarzadzanie talentami jest definiowane jako dziatania i procesy,
ktére obejmuja: systematyczng identyfikacje kluczowych stanowisk przyczynia-
jacych sie do osiagania trwalej przewagi konkurencyjnej, rozwéj puli talentéw
o wysokim potencjale oraz oséb osiagajacych wysokie wyniki, ktére moga by¢
postrzegane jako talenty, jak réwniez rozwdj zréznicowanej architektury zaso-
béw ludzkich w celu umozliwienia objecia tych stanowisk przez kompetentnych
pracownikéw oraz zagwarantowania ich zaangazowania w dziatania organizacji
(Collings, Mellahi, 2009). W polskiej literaturze przedmiotu strategia zarzadzania
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talentami jest definiowana jako elastyczna ,konfiguracja celéw i planéw dziatania
ukierunkowana nie tylko na pozyskiwanie i identyfikowanie talentéw, ale przede
wszystkim na ich utrzymanie, a w konsekwencji optymalne wykorzystanie, tak aby
pozwolila organizacji osiagna¢ i utrzymac przewage konkurencyjng” (Buchelt, 2016,
s. 70). Definicja ta w klarowny sposéb nawiazuje do gtéwnych zatozen teorii zaso-
bowej przedsiebiorstwa, ktéra uznaje utalentowanych pracownikéw za strategiczny
zas6b wspélczesnych organizacji, ukazujac tym samym zwiazki miedzy odpowied-
nim zarzadzaniem ta grupa zatrudnionych a osiaganiem przewagi konkurencyjne;.

Podmioty strategicznego zarzadzania talentami

Realizacja proceséw w ramach strategicznego zarzadzania talentami wymaga
wskazania podmiotéw odpowiedzialnych za ich realizacje, wraz z przypisaniem do
nich szczegétowych zadan i r6l. Waznym zagadnieniem staje sie réwniez ustalenie
hierarchicznych i funkcjonalnych zaleznosci miedzy wyréznionymi podmiotami.

Lista podmiotéw zaangazowanych w strategiczne zarzadzanie talentami jest
odpowiednikiem listy analizowanej w kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi
(ZZL). Lista ta obejmuje pracownikéw lub inne osoby wykonujace ustuge pracy,
menedzera personalnego, menedzera operacyjnego, zarzad firmy, doradcéw per-
sonalnych lub inne podmioty zewnetrzne. Zamykaja ja organizacje zwiazkowe,
jezeli wystepuja w danej organizacji (Pocztowski, 2008, s. 70). O ile sama lista pod-
miotéw zaangazowanych w ZZL oraz STZ nie wykazuje zadnej réznicy, o tyle ich
role i znaczenie ulegaja znacznym modyfikacjom. Przede wszystkim nalezy zwré-
ci¢ uwage na kluczowa w omawianym obszarze wspoélprace miedzy menedzerem
personalnym a zarzadem. Strategia zarzadzania talentami stanowi substrategie
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktéra jest pochodna ogélnej strategii organizacji.
Podejscie do utalentowanych pracownikéw oraz wszelkie procesy zarzadcze reali-
zowane w ramach tej grupy powinny by¢ w jak najwiekszym stopniu spéjne z kie-
runkiem, w jakim podaza cala organizacja, jak réwniez powinny stanowi¢ odpo-
wiedz na szanse i zagrozenia wytaniajace sie przed organizacja. Swiadomos¢ tych
zalezno$ci wéréd cztonkéw zarzadu i pracownikéw dziatéw personalnych stanowi
kluczowa kwestie w kontekscie strategicznego zarzadzania talentami.

Strategiczny wymiar systemu zarzadzania talentami wymaga, aby w pelni
realizowat on przyjete cele. Stopien ich realizacji moze jednak zosta¢ zakl6cony
przez réznorodne zachowania dysfunkcjonalne pracownikéw na kazdym szczeblu
organizacji. Mozna do nich zaliczy¢ np. faworyzowanie wybranych pracownikéw
czy nieche¢ do pracownikéw najbardziej utalentowanych, wynikajaca z przyczyn
pozazawodowych. Biorac to pod uwage, jak réwniez role, jaka odgrywa strategiczne
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zarzadzanie talentami we wspétczesnych przedsiebiorstwach, mozna wskazaé trzy
zadania Scistego zarzadu w organizacji:
1) osobiste zaangazowanie menedzeréw wysokiego szczebla w proces tworzenia
iwdrazania systemu zarzadzania talentami, gtéwnie jego wymiaru strategicznego,
2) kontrole podstawowych zasad, na ktérych opiera sie system zarzadzania talen-
tami, w tym przede wszystkim zasady réwnego traktowania,
3) dbanie o rozwoj talentéw wsréd podlegtych menedzeréw sredniego szczebla.
Jedna z kluczowych rél w procesie strategicznego zarzadzania talentami odgrywa
dzial HR, a zwtaszcza menedzer personalny odpowiedzialny za ten obszar organi-
zacji. Funkcje, jakie przypisuje sie temu dziatowi, wynikaja bezposrednio z zarza-
dzania zasobami ludzkimi oraz ewolucji, jaka obserwuje sie w tym obszarze od
kilku dekad. Na strategiczny wymiar zadan realizowanych przez menedzeréw per-
sonalnych zwracalo uwage wielu naukowcéw (zob. Truss, Mankin, Kelliher, 2012,
s. 67). Jednym z pierwszych byta K. Legge (1978), ktéra w 1978 r. analizowata
role menedzeréw personalnych mieszczacych sie w przedziale ograniczonym rola,
z jednej strony, konformistycznego innowatora, z drugiej zas radykalnego innowa-
tora. Miedzy tymi rolami uplasowata sie rola, ktéra dzisiaj mozna okresli¢ mianem
doradcy w trudnych sytuacjach (tabela 1). W tej klasyfikacji wymiar strategiczny
zostal wpisany w role radykalnego innowatora, ktéra wyraza sie w promowaniu
iwdrazaniu zmian w sposobie pracy menedzeréw i pracownikéw, tamigc w ten spo-
s6b dotychczasowe reguly czy przyzwyczajenia.

Tabela 1. Role menedzerdw i specjalistéw zarzadzania zasobami ludzkimi
wedlug wybranych autoréw

Role na poziomie taktycznym

Autor/autorzy . . Role na poziomie strategicznym
i operacyjnym
K. Legge (1978) + konformistyczny innowator + radykalny innowator
+ doradca
S. Tysson, A. Fell (1986) « urzednik « architekt
+ kontraktowy menedzer
J. Storey (1992) - regulator + doradca

+ asystent + inicjator

D. Ulrich (1997)

+ ekspert administracyjny
+ rzecznik pracownikéw

+ agent zmian
+ partner strategiczny

D. Ulrich, W. Brockbank
(2008)

+ ekspert funkcjonalny
+ rzecznik pracownikéw

+ deweloper kapitatu ludzkiego
« partner strategiczny
+ lider HR

R. Caldwell (2001)

+ adaptator zmian
+ konsultant zmian

+ twoérca efektu synergii zmian
+ mistrz zmian

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Truss, Mankin, Kelliher (2012, s. 68).
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W roku 1986 S. Tyson i A. Fell zaproponowali klasyfikacje rél dla dziatéw per-
sonalnych, do ktérych zaliczyli (1986): urzednika, kontraktowego menedzera oraz
architekta. Tej ostatniej zostal przypisany wymiar strategiczny. Zdaniem autoréw
tej klasyfikacji, rola architekta sprowadza sie do coraz mocniejszej integracji funk-
cji personalnej z innymi funkcjami wyréznianymi w organizacjach, jak réwniez do
uznania tej funkgji za funkcje kluczowa dla funkcjonowania przedsiebiorstw. Szeroko
w literaturze przedmiotu, zwtaszcza w krajach Europy Zachodniej, byta réwniez
dyskutowana klasyfikacja rél pracownikéw dzialéw personalnych, przedstawiona
przez J. Storeya (zob. Caldwell, 2003; Talasmiki, 2009, s. 12). Wedtug tego Autora,
zaproponowane role sa pochodna dwéch uktadéw dychotomicznych: interwencji
i nieinterwencji oraz poziomu strategicznego i taktycznego. Pozwalaja one na wyty-
powanie czterech rél: doradcy, asystenta, regulatora oraz inicjatora. Dwie z nich,
a mianowicie rola doradcy i inicjatora, sa $cisle ukierunkowane na uwzglednianie
w codziennych dziataniach wymiaru strategicznego, przy czym doradca charakte-
ryzuje sie postawa bierna, reagujac tylko na wyrazne sygnaty przekazywane przez
menedzeréw linowych, z kolei inicjator sam inicjuje i realizuje wymagane zmiany
w systemie zarzadzania przedsiebiorstwem. Rola ta odpowiada roli radykalnego
innowatora w koncepcji K. Legge (1978).

Wspoétczesnie wiele miejsca w rozwazaniach dotyczacych koncepcji zarza-
dzania talentami poswieca sie klasyfikacjom stworzonym przez D. Ulricha oraz
W. Brockbanka (zob. Mi§, Pocztowski, 2016, s. 62). Réwniez i w tych klasyfikacjach
wymiar strategiczny jest bardzo silnie akcentowany. Na podstawie wcze$niejszej
koncepcji rél stworzonej przez D. Ulricha (1997), wspomniani naukowcy zapropo-
nowali dla menedzeréw i specjalistéw realizujacych zadania w ramach funkcji HR
piec rél: dewelopera kapitatu ludzkiego, partnera strategicznego, lidera HR, eksperta
funkcjonalnego oraz rzecznika pracownikéw (Ulrich, Brockbank, 2008, s. 207).
Znajomo$¢ strategii biznesowej jest wymagana w trzech pierwszych rolach, przy
czym w najwiekszym stopniu ten aspekt jest podnoszony w przypadku partnera
strategicznego. Koncepcja D. Ulricha i W. Brockbanka ukazuje, jak bardzo na znacze-
niu zyskaty wszelkie zadania zwigzane z tworzeniem i wspieraniem realizacji stra-
tegii organizacji. Wspéiczesnie od menedzeréw personalnych wymaga sie myslenia
strategicznego, aktywnego uczestnictwa w procesie tworzenia i realizacji strategii,
jak réwniez wspierania kierownikéw liniowych w efektywniejszym wykonywaniu
ich zadan. Jak podkresla J. Samul (2014): ,menedzer personalny nie jest juz tylko
ekspertem od prawa pracy i zasobéw ludzkich, ale takze ekspertem od biznesu,
ktéry obejmuje swoim planowaniem catos¢ firmy”.

Oprécz zarzadu i pracownikéw dziatu HR, bardzo wazna role w procesie stra-
tegicznego zarzadzania talentami odgrywaja menedzerowie liniowi. Podobnie
jak w przypadku zarzadzania zasobami ludzkimi, ktérego podstawowa cecha jest



50 Grzegorz Lukasiewicz

aktywne wlaczanie menedzeréw liniowych w podstawowe procesy ZZL, réwniez
w strategicznym zarzadzaniu talentami ich aktywne uczestnictwo jest podstawowym
warunkiem sukcesu w tym obszarze. Nalezy bowiem pamieta¢, ze to od menedze-
réw linowych zalezy, czy decyzje podjete przez zarzad i kierownikéw najwyzszych
szczebli, w postaci np. strategii zarzadzania talentami, zostang wdrozone w zycie.

Zarzadzanie talentami — wyniki czastkowe badan

W tej czesci artykutu zostana zaprezentowane i oméwione czastkowe wyniki
badan przeprowadzonych w 2017 r. przez Katedre Zarzadzania Kapitatem Ludzkim
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie. Badania te zostaly przeprowadzone
w ramach badan statutowych pt. Zarzqdzanie talentami w Polsce. Rozpoznanie i dia-
gnoza rozwiqzan praktycznych® i miaty charakter pilotazowy. Jako narzedzie badaw-
cze wykorzystano kwestionariusz ankiety, ktéry zostal udostepniony responden-
tom droga elektroniczng (formularze Google) oraz w wersji tradycyjnej, papierowe;j.
Ankieta sktadata sie z 42 pytan (w tym 8 pytan otwartych) oraz 3 dodatkowych
pytan umieszczonych w metryczce ankiety. Dobér respondentéw byt doborem celo-
wym, gdyz starano sie dotrzeé do organizacji, ktére uczestniczyly we wczesniejszej
edycji badan nad zarzadzaniem talentami, jak réwniez tych, ktére jawnie potwier-
dzity realizacje programéw poswieconych utalentowanym pracownikom. Eacznie
ankiete wypetnito 78 przedsiebiorstw, zréznicowanych pod wzgledem sektora
gospodarki, form wtasnosci oraz liczby zatrudnionych pracownikéw.

W ankiecie zawarto 3 pytania, ktére stricte odnosily sie do strategii zarzadza-
nia talentami. Pierwszym z nich bylo: ,,Czy Panistwa Firma posiada strategie zarza-
dzania talentami?”. Odpowiedzi na tak postawione pytanie? zostaly przedstawione
narysunku 1. Z badanych przedsiebiorstw az 31 (39,7%) odpowiedziato twierdzaco,
10 (12,8%) przedsiebiorstw w trakcie badania bylo w trakcie jej opracowywania,
natomiast 16 (20,5%) przedsiebiorstw planowato jej opracowanie w przyszlosci.
Tylko w 13 przedsiebiorstwach opracowanie strategii zarzadzania talentami nie
jest planowane, w 7 przypadkach respondenci nie udzielili jednoznacznej odpowie-
dzina tak postawione pytanie. Uzyskane wyniki $wiadcza o bardzo duzym udziale
przedsiebiorstw, ktdre juz opracowaly strategie zarzadzania talentami, sa w trak-
cie jej przygotowywania lub planuja ja opracowac w przysztosci. Po zsumowaniu
liczba takich przedsiebiorstw wynosi 57, co stanowi 74% badanych przedsiebiorstw.

* Umowa nr 072/WE-KZKL/02/2017/S/7072.
2 W przypadku jednego przedsiebiorstwa pytanie to pozostato bez odpowiedzi, dlatego suma
wszystkich odpowiedzi na to pytanie wynosi 77.
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Wynik ten $wiadczy o bardzo duzej popularnosci strategii zarzadzania talentami,
pomimo ze stanowi ona substrategie zarzadzania zasobami ludzkimi danego przed-
siebiorstwa. Z przeprowadzonego badania wstepnego nad zarzadzaniem talentami
w polskich przedsiebiorstwach mozna wiec wysnu¢ wniosek, ze praktyka gospo-
darcza wyprzedza teorie, gdyz problematyka strategicznego zarzadzania talentami
w literaturze przedmiotu jest uznawana za nowy obszar naukowy, wymagajacy
wielu prac badawczych.

Rysunek 1. Istnienie strategii zarzadzania talentami w badanych organizacjach

Liczba wskazan

0 5 10 15 20 25 30 35

Tak, posiada 31

=
()
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opracowywana

Planuje sie opracowanie takiej strategii
w przysztosci

16

Nie planuje sie opracowania takiej
strategii

) I
=
w

Nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédlo: opracowanie wilasne.

Kolejne pytanie, poswiecone kwestiom zwiazanych ze strategicznym zarzadza-
niem talentami, dotyczylo priorytetéw zawartych w przyjetych lub opracowywa-
nych/planowanych strategiach. Byto to pytanie otwarte, a jego analiza pozwolita
nawytypowanie przy kazdej odpowiedzi podstawowego obszaru zarzadzania talen-
tami, ktéry zostatlub zostanie ujety w strategii. Obszarem najczesciej wystepujacym
w strategiach zarzadzania talentami okazat sie rozw6j pracownikéw — wskazano go
w 40 przypadkach. Kolejne dwa obszary, a mianowicie pozyskiwanie utalentowa-
nych pracownikéw oraz ich retencja, wystapily juz o wiele rzadziej (odpowiednio
10 i 12 razy). Wyniki te $wiadcza, z jednej strony, o wadze, jaka badane przedsie-
biorstwa przykladaja do permanentnego podnoszenia kompetencji utalentowa-
nych pracownikéw, z drugiej zas o braku probleméw z pozyskiwaniem i retencja
utalentowanych pracownikéw, co moze dziwi¢ w kontekscie coraz powszechniej-
szego rynku pracownika.
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Ostatnie pytanie zwigzane z problematyka niniejszego artykutu dotyczyto
podmiotéw zaangazowanych w opracowywanie i wdrazanie strategii zarzadzania
talentami. Respondenci mieli do wyboru nastepujace podmioty: zarzad, dziat HR,
kierownicy liniowi, doradcy oraz pozostate. Kazdy podmiot byt oceniany pod katem
wplywu na opracowywanie i wdrazanie omawianej strategii. Wptyw ten byt oce-
niany w skali 3-stopniowej: duzy, maty oraz jego catkowity brak. Uzyskane wyniki
przedstawiono na rysunku 2. Z uwagi na ograniczenia formularzy internetowych,
respondenci wypetniajacy ankiete droga elektroniczna w przypadku tego pytania
nie byli w stanie oceni¢ wptywu podmiotéw na ksztatt strategii zarzadzania talen-
tami, dlatego na rysunku przedstawiono odpowiedzi zebrane tylko za pomoca jej
papierowej wersji.

Rysunek 2. Wplyw poszczegélnych podmiotéw na tworzenie i realizacje strategii
zarzadzania talentami
Liczba odpowiedzi
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Zrédlo: opracowanie wlasne.

Zrysunku 2 wynika, ze w procesie opracowywania i wdrazania strategii zarza-
dzania talentami biora udziat trzy podmioty: zarzad, dzial HR oraz kierownicy
liniowi. W badanych przedsiebiorstwach jako duzy zostal oceniony wptyw zarzadu
na omawiana strategie w 30 przypadkach, natomiast dziatu HR w 26 przypadkach.
W 18 badanych przedsiebiorstwach znaczny wpltyw na ksztalt strategii zarzadza-
nia talentami maja kierownicy liniowi. Najrzadziej przedsiebiorstwa korzystaty
z ustug doradcéw. Tylko w dwéch przypadkach ich wptyw na analizowana strate-
gie zostat okreslony jako duzy, w 12 za$ jako maty. W zadnym przedsiebiorstwie do
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procesu opracowywania strategii nie byty wtaczane inne podmioty niz wymienione
w pytaniu. Zaprezentowane wyniki potwierdzaja wczesniej analizowane zatozenia
teoretyczne, ze kluczowa kwestia w kontekscie strategii zarzadzania talentamima
wspbélpraca zarzadu z dziatem HR. Te dwa podmioty wyraznie zdominowaty pro-
blematyke opracowywania i wdrazania strategii zarzadzania talentami w badanych
przedsiebiorstwach. W tym miejscu nalezy jednak zwrdci¢ uwage na duzy udziat
kierownikéw liniowych w analizowanych procesach. Uzupelniaja oni wczesniej
wymienione dwa podmioty, a wiec zarzad i dziat HR, tworzac w ten sposéb triade,
na ktdrej opiera sie strategiczne zarzadzanie talentami. W przypadku wspétpracy
zarzadu z dzialem HR nacisk jest ktadziony na opracowanie analizowanej strategii,
awspétpraca nalinii dziat HR-kierownicy liniowi obejmuje gtéwnie problematyke
jej implementacji.

Podsumowanie

Przedstawione w artykule kwestie zwigzane z podmiotami uczestniczacymi
w procesie strategicznego zarzadzania talentami wraz z ich rolami z oczywistych
wzgleddw nie wyczerpuja analizowanej problematyki. Stanowia jedynie przyczynek
do szczegétowych analiz i dalszych badan w tym obszarze. Strategiczne zarzadza-
nie talentami jest stosunkowo nowym obszarem naukowym, ktéry, z jednej strony,
korzysta z olbrzymiego dorobku strategicznego zarzadzania, w tym strategicznego
zarzadzania zasobami ludzkimi, z drugiej zas wnosi do nauki nowy punkt widzenia,
uwzgledniajacy wielowymiarowo$¢ koncepcji zarzadzania talentami. W tym kon-
tekscie dalsze dyskusje i badania naukowe nad podmiotami odpowiedzialnymi za
omawiany proces sa bardzo pozadane, gdyz przyczyniaja sie do wyjasnienia czynni-
kéw determinujacych w ostatecznosci osiagniecie trwatej przewagi konkurencyjnej.
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Summary

Place and Role of Actors in the Strategic Talent Management

The aim of this article is to identify actors taking active part in the process of strategic
talent management. The theoretical part discusses selected issues related to the concept
of strategic talent management, including its basic assumptions resulting from the
resource-based theory and links to the overall organization strategy. An attempt was also
made to identify actors involved in the strategic talent management processes and their
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main roles. The empirical part contains partial results of research on talent management
carried out by employees of the Department of Human Capital Management at the Cracow
University of Economics.

Keywords: strategictalentmanagement,actors of strategic talent management, talent management,
resource-based theory
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