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Nowoczesne narzedzia IT
wspomagajace zarzadzanie talentami w organizacjach

Streszczenie. Przekonanie, ze sukces przedsigbiorstwa zalezy od efektywnego zarzqdzania
kapitatem ludzkim, staje sie coraz bardziej powszechne, jednak zastosowanie rozwiqzan wspomaga-
Jacych zarzqdzanie ludzmi w praktyce jest wciqz niewystarczajqce. W artykule zwrécono uwage na
fakt, ze organizacje funkcjonujqce w trudnych gospodarczo czasach, cheqe utrzymaé dobrq pozycje
rynkowaq, powinny tworzyé efektywne dzialy HR, wspomagajace zarzqdzanie kapitatem ludzkim.
W dobie kryzysu gospodarczego tylko przedsiebiorstwa nowoczesne, oparte na wiedzy swoich pra-
cownikow, potrafiq przetrwaé i byé konkurencyjne. W opracowaniu dokonano analizy literatury
przedmiotu zwiqzanej z zarzqdzaniem kapitatem ludzkim w organizacjach. Opisano takze narzedzia
1T, ktore wspomagajq zarzqdzanie kapitatem ludzkim w przedsiebiorstwach, a zwtaszcza osobami
utalentowanymi. Scharakteryzowano najnowoczesniejsze narzedzie IT — SuccessFactors. Artykut
konczy podsumowanie, w ktérym zawarto wnioski.

Stowa kluczowe: zarzqdzanie kapitatem ludzkim, zarzqdzanie talentami, rozwdj pracownikow,
narzedzia IT wspomagajqce zarzqdzanie ludzmi

Wstep

W obliczu dynamicznych przemian, jakie nastepuja w otoczeniu organi-
zacji, a przede wszystkim zmian spowodowanych informatyzacja, globali-
zacja czy zaostrzajaca si¢ konkurencja, problematyka dotyczaca zarzadzania
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ludZmi zaczgta odgrywac wazng role w procesie zarzadzania i ksztaltowania
efektywnosci funkcjonowania catego przedsigbiorstwa. Wynika to z faktu, ze
jedna z najwigkszych wartosci przedsigbiorstwa, wskazywang przez firmy na
calym $wiecie, sa wlasnie pracownicy. Zgodnie z przeprowadzonymi na rynku
badaniami to kapitat ludzki decyduje o sukcesie przedsigbiorstwa. Otwartosc,
zdolnosci, innowacyjnos¢, potrzeba nauki i adaptacji pracownikow do zmienia-
jacych sie warunkow otoczenia powoduje, ze jedne organizacje zyskuja, a dru-
gie traca na wartosci.

Na podstawie badan przeprowadzanych w przedsigbiorstwach mozna przy-
jaé, ze koszty zwiazane z zarzadzaniem zasobami ludzkimi stanowia srednio od
40 do 60% kosztow ponoszonych przez organizacje. Z tego wzgledu tak wazna
jest rola efektywnie dziatajacego dziatu HR w organizacji, ktory pomaga w wy-
dobyciu pelnego potencjatu pracownikow.

Odpowiednio funkcjonujacy dzial HR moze wplywaé posrednio na realizacje
zatozonych priorytetow organizacyjnych, bezposrednio zas na cele poszczegol-
nych pracownikdéw oraz na to, w jakim stopniu beda osiagali wyznaczone cele
biznesowe, a przez to wypracowywali lepsze wyniki firmy.

W ostatnich latach zaobserwowaé mozna wzrost znaczenia roli dzialu HR
w przedsigbiorstwach, w ktorych odchodzi si¢ od podstawowej roli organi-
zacyjnej, ktora sprowadzala si¢ do obslugi wynagrodzen oraz administracji
dokumentacja pracownicza na rzecz budowy zaawansowanych systemow
ptacowych, szkoleniowych, planowania $ciezek kariery czy zarzadzania talen-
tami. Wszystko w celu zapewnienia pracownikom jak najlepszych mozliwosci
rozwojowych.

Niestety efektywne zarzadzanie dziatem HR jest bardzo skomplikowane i czg-
sto wymaga zastosowania zaawansowanych narzedzi i rozwiazan, ktére pomoga
uporzadkowaé ogromna ilo$¢ danych. Dobrym rozwigzaniem staje si¢ zatem
implementowanie w organizacjach nowoczesnych rozwigzan informatycznych
wspomagajacych zarzadzanie. Jest to szczegolnie istotne ze wzgledu na dynamike
zmian, ktdére nieustannie dokonuja si¢ w koncepcji kariery pracownikow. Szcze-
gblnie w rozwoju nowych modeli zarzadzania, takich jak zarzadzanie talentami'.
Organizacje koncentruja si¢ na rozwoju pracownikdéw utalentowanych, bowiem
stwarza im to mozliwos$¢ wyrdznienia si¢ na tle konkurentow i osiggania lepszych
wynikow ekonomicznych.

W zwiazku z powyzszym za cel niniejszego opracowania postawiono sobie
probe weryfikacji nowoczesnych narzedzi I'T wspomagajacych zarzadzanie talen-

' A. Springer, A. Rytelewska, Dzialania przedsiebiorstw na rzecz rozwoju pracownikéw jako
podstawa motywowania osob utalentowanych, ,,Zeszyty Naukowe WSB we Wroclawiu™ 2014,
nr 8(46), s. 145-157.
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tami w organizacjach ze szczegélnym uwzglednieniem instrumentdw bizneso-
wych majacych zastosowanie w chmurze.

Chcac osiagna¢ wymieniony powyzej cel, okreslono problem badawczy, ja-
kim bylo udzielenie odpowiedzi na pytanie, w jaki sposob nowoczesne narzedzia
IT dziatajace w chmurze wspomagaja zarzadzanie talentami w organizacji.

1. Kapital ludzki a talent w organizacji —
przeglad literatury przedmiotu

W literaturze przedmiotu podkreslane jest znaczenie zasobu, jakim jest
kapitat ludzki. W rozwoju gospodarczo-spotecznym odgrywa on jedng z waz-
niejszych rél. Ze wzgledu jednak na niejednoznacznos$¢ pojecia, jakim jest
kapitat ludzki, istnieje wiele czynnikow, ktére go ksztattuja i opisuja. Zdaniem
D. Kopycinskiej do podstawowych czynnikow, ktore ksztattuja kapitat ludzki,
mozna zaliczy¢*:

— edukacje,

— rynek pracy,

— nauke,

— wysokie technologie,

— zdrowie.

W literaturze kapitat ludzki okreslany jest niejednoznacznie, a zmienne,
ktore go opisuja, charakteryzuja zasoby na réznych ptaszczyznach. Do pod-
stawowych zmiennych kapitatu ludzkiego zaliczane sa kompetencje, zrgcznosé
intelektualna i motywacje. Okreslony w ten sposob zbior pozwala w doktadny
sposob zdiagnozowac kapitat ludzki. Pomimo iz zmienne nie sg zbyt liczne,
zapewniajg wszechstronny opis badanego zasobu, jakim jest kapital przedsie-
biorstwa (por. rysunek 1).

Zgodnie z interpretacja Mariusza Bratnickiego i Janusza Struzyny* w sktad
kapitatu ludzkiego wchodzg takie zmienne, jak kompetencje, zrecznos¢ inte-
lektualna i motywacje, na ktore skladaja si¢ m.in. talenty, wiedza teoretyczna,
przedsigbiorczos¢, zdolnos¢ do zmian i predyspozycje osobowosciowe. Wedlug
autoréw kapital ludzki stanowi dla organizacji wartos¢ dodana, dzigki ktorej
przedsigbiorstwa dziatajace w gospodarce opartej na wiedzy staja sie bardziej
konkurencyjne.

2 D. Kopycifiska, Kapitat ludzki jako czynnik rozwoju spoteczno-gospodarczego, Uniwersytet
Szczecinski, Szczecin 2006, s. 15.

3 M. Bratnicki, J. Struzyna, Przedsiebiorczosé i kapital intelektualny, Wyd. AE w Katowicach,
Katowice 2001, s. 70.
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Rysunek 1. Kapital przedsigbiorstwa

Zr6dto: M. Bratnicki, J. Struzyna, Przedsiebiorczo$¢ i kapital intelektualny, Wyd. AE w Katowicach,

Katowice 2001, s. 70.




Nowoczesne narzedzia IT wspomagajace zarzqdzanie talentami w organizacjach 129

Teoria gloszona przez M. Bratnickiego i J. Struzyne dotyczaca zasobu, jakim
jest kapitat ludzki, zapoczatkowana zostala juz wczesniej, w latach 60. XX w.,
w pracach Theodore W. Schulza*, noblisty w dziedzinie ekonomii z roku 1979,
oraz Marka Blauga’. Prace ich dotyczyly wptywu kapitatu ludzkiego na wzrost
gospodarczy kraju oraz szacowania wartosci tego kapitatu. T.W. Schulz na pod-
stawie przeprowadzonych badan wykazal, ze istnieje Scista korelacja migdzy
wzrostem PKB a poziomem edukacji spoteczenstwa®. Definiujac istote kapitatu
ludzkiego, T.W. Schulz przyjat zalozenie, ze wszystkie umiejgtnosci (dzi§ na-
zywane kompetencjami) sa albo wrodzone, albo nabyte. Kazda osoba rodzi si¢
z okreslonym zestawem genéw, determinujacych jej wrodzone zdolnosci czy
talenty. Natomiast nabyte cechy populacji, ktére sa wartoSciowe i moga by¢ roz-
szerzane przez odpowiednie inwestycje, stanowia kapital ludzki’.

Pomimo iz cechy te s wartosciowe, nie da si¢ ich jednoznacznie skwantyfi-
kowa¢ ze wzgledu na ich jakosciowy charakter.

Podobnie jak definicja T.W. Schulza i M. Blauga, takze definicja zasobdéw
ludzkich wedlug Nicka Bontisa wiazala kapitat ludzki z wiedza, poziomem
wyksztatcenia i indywidualnymi umiejetnosciami (kompetencjami) obywateli
w osiaganiu zalozonych zadan i celéw spotecznych®. Zgodnie z powyzsza defi-
nicjag mozna stwierdzi¢, ze kapital ludzki tworza ludzie i ich kompetencje, czyli
wszystkie cechy i predyspozycje w nich ukryte, takie jak: wiedza, umiejetnosci
i postawy. Kompetencje maja okreslona wartos¢ i stanowia zrédlo przysztych do-
chodow dla pracownikow oraz dla calej organizacji®.

Doswiadczenie badaczy oraz analiza literatury przedmiotu wskazuje, ze
inwestycja w kapital ludzki moze przynies¢ firmie wymierne korzysci'®. Prze-
prowadzono wiele badan empirycznych, wykorzystujacych rézne metodyki, aby
dowies¢ zwiazku migdzy kapitatem ludzkim przedsigbiorstwa a jego wynikami fi-
nansowymi. Z dwudziestu trzech badan przeprowadzonych przez Joshue D. Mar-
golisa i Jamesa P. Walsha wynikalto, ze istnieje dodatnia korelacja pomiedzy

* T.W. Schulz, Investing in People: The Economics of Population Quality, University of
California, Berkeley 1981, s. 12-17, w: Elastyczne zarzqdzanie kapitatem ludzkim w organizacji
wiedzy, red. M. Juchnowicz, Difin, Warszawa 2007, s. 15.

5 M. Blaug, Metodologia ekonomii, PWN, Warszawa 1978.

¢ M. Juchnowicz, Elastyczne zarzqdzanie kapitalem ludzkim w organizacji wiedzy, Difin,
Warszawa 2007, s. 15.

7 T.W. Schulz, op. cit.

8 N. Bontis, National Intellectual Capital Index, ,Journal of Intellectual Capital” 2004,
nr 5(1), s. 13-39.

> A. Francik, Kreatywnos¢ — niedoceniany sktadnik wartosci przedsiebiorstwa, w: Zarzqdzanie
wartosciq przedsiebiorstwa, red. M. Jabtonski, WSB, Dabrowa Gérnicza 2011, s. 354.

19 A. Andrzejczak, Ekonomizacja szkolenia pracownikéw jako czynnik wartosci przedsiebior-
stwa, UE w Poznaniu, Poznan 2011, s. 46-61.
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poziomem kapitatu ludzkiego a wynikami osiaganymi przez przedsigbiorstwa''.
Takze G. Urbaniak uwazat, ze kapitat ludzki tworzy wartos¢ dodang dla przedsie-
biorstwa. Sadzit on, ze wartos¢ ta jest rozpatrywana w dwojaki sposéb:

— po pierwsze, poprzez bezposrednie stosowanie wiedzy i umiejgtnosci pra-
cownikdéw w procesach gospodarczych, np. negocjacji, realizacji dziatan (efekty
tych dziatan przekladaja si¢ na wzrost przychodéw i spadek kosztow, co bezpo-
srednio odzwierciedla si¢ w rachunku zyskow i strat przedsigbiorstwa),

— po drugie, poprzez akumulacje wiedzy w aktywach niematerialnych,
przyczyniajacych si¢ do wzrostu ich wartosci (taka warto$¢ nie zawsze znajduje
bezposrednie odzwierciedlenie w sprawozdaniach finansowych, uzewnetrznia sie
natomiast w przyroscie wartosci pozabilansowych aktywow niematerialnych)'2,

Trudne jest jednak dokonanie jednoznacznego pomiaru kapitatu ludzkiego
w organizacjach i okreslenie korzysci, jaka jest z nim zwigzana. Kazdy przed-
sigbiorca wycenia zasoby w swojej organizacji. Naleza do nich m.in. zasoby
kapitalowe i majatkowe. Ponadto mierzy efektywnosé procesow produkcyjnych,
logistycznych oraz skuteczno$é sprzedazy. Pomiar kapitatu ludzkiego i jego sklta-
dowych jest jednak bardzo trudny i czesto niejednoznaczny.

O ile istnieja ogolnie przyjete metody wyceny aktywdw finansowych czy
materialnych, to wszelkie proby wyceny kapitatu intelektualnego'®, a w nim ka-
pitatu ludzkiego, majq charakter pionierski. Podejscie ekonomiczne do analizy
zachowan ludzi, w mysl ktorego ludzie staraja si¢ maksymalizowaé uzyteczno$é
wyrobdow, dalo poczatek kwantyfikacji kapitatu ludzkiego'®.

Pomiar kapitatu ludzkiego nie jest sprawa prosta z uwagi na jego jakosciowy
charakter. Niemniej zostaly opracowane metody jego pomiaru. Przykladem jest
ogbIny model pomiaru kapitatu ludzkiego zaproponowany przez Dorote Dobije!>:

H(T, w)=(K+ E) [1 + O(T, w)],
gdzie:
H(T, w) — wartos¢ kapitatu ludzkiego,
K — fizyczny kapital intelektualny, zawierajacy w sobie dany zbior genow
— wartos¢ ta moze by¢ mierzona jako skapitalizowana wartos¢ zycia,

' J. Margolis, J. Walsh, People and Profits? The Search for a Link between a Company s Social
and Financial Performance, Mahwah Erlbaum, New York 2001.

12 G. Urbanek, Kompetencje a wartos¢ przedsiebiorstwa, Wolters Kluwer Business, Warszawa
2011, s. 40-41.

13 L. Edninsson, M.S. Malone, Kapital intelektualny, WN PWN, Warszawa 2001, s. 18. Jedna
z prob pomiaru kapitatu intelektualnego przedsiebiorstwa: IC = MV — BV, gdzie: IC — kapitat
intelektualny, MV — warto$¢ rynkowa, BV — wartos¢ ksiggowa.

4 P. Bochniarz, K. Gugala, Budowanie i pomiar kapitatu ludzkiego w firmie, Poltext, Warszawa
2005, s. 18-30.

5 D. Dobija, Pomiar i sprawozdawczo$¢ kapitatu intelektualnego przedsiebiorstwa, Wyd.
Wyzszej Szkoly Przedsiebiorczosci i Zarzadzania im. Leona Kozminskiego, Warszawa 2003, s. 28.
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E — edukacja,

O(T, w) —doswiadczenie, ktore zalezy od czasu T oraz umiejetnosci (parametr
uczenia si¢ w),

w — parametr uczenia sig,

T —czas.

Kolejna metoda pomiaru kapitatu ludzkiego sa prezentowane przez Roberta
S. Kaplana, Davida P. Nortona oraz Karla E. Sveiby’ego'® strategiczne karty wy-
nikow (metoda monitora aktywow niematerialnych oraz zrbwnowazona karta do-
konan), ktére maja na celu ocene efektywnosci zarzadzania kapitatem ludzkim.

W literaturze przedmiotu mozna takze spotka¢ metody takie, jak:

— metoda zdyskontowanych strumieni przychodow Flamholtza,

— metoda kosztow historycznych,

— metoda odtworzeniowa.

Wymienione metody wyceny kapitalu ludzkiego maja przede wszystkim wa-
lor poznawcezy. W praktyce przedsigbiorstwa nie ujmujg wartosci aktywow ludz-
kich w ramach raportowania finansowego. Niemniej niektore z firm podejmuja
pewne kroki, aby wyceni¢ kapital ludzki.

Nalezy takze uwzgledni¢, zgodnie z podziatlem Mariusza Bratnickiego i Ja-
nusza Struzyny, ze szczegdlnie wazng skladowa kapitalu ludzkiego sa talenty
pracownikdw, ktore moga zagwarantowac przewage konkurencyjng organizacji'’.
Zgodnie z definicja Katarzyny Glowackiej-Stewart utalentowany pracownik zdol-
ny jest do sprawowania wyzszych funkcji w organizacji, ma potencjal do dalszego
rozwoju, a jego praca wpltywa na wzrost wartosci firmy'®. Z tego wzgledu bardzo
waznym elementem w procesie zarzadzania organizacja jest zidentyfikowanie
0s6b utalentowanych, wprowadzenie programdéw wspomagajacych zarzadzanie
nimi, odpowiednie motywowanie ich oraz wykazanie zalezno$ci pomigdzy efek-
tywnym zarzadzaniem talentami a korzysciami uzyskanymi dla calego przedsig-
biorstwa'®. Nadrzednym celem wprowadzania programéw, ktdre wspieraja zarza-
dzanie talentami w firmach, jest budowanie przewagi konkurencyjnej. Niezaleznie
bowiem od sytuacji gospodarczej i pozycji rynkowej firmy to wiedza, a przede
wszystkim kreatywne myslenie daje nadrzedng pozycje kazdemu przedsigbior-
stwu dzialajacemu w dynamicznie ewaluujacych czasach. Dodatkowo objecie

16 K. Sveiby, The New Organizational Wealth: Managing & Measuring Knowledge-Based
Assets, Berrett-Koehler, San Francisco 1997, s. 10-11.

17 Szerzej: T. Ingram, Zarzqdzanie talentami, PWE, Warszawa 2011, s. 14-16.

8 K. Glowacka-Stewart, M. Majcherczyk, House of Skills, The Conference Board 2006,
Raport badawczy Zarzqdzanie talentami: Wyzwania, trendy, przyktady rozwiqzan, s. 5, www.con-
ferenceboard.org/pdf free/report_zarzadzanieTalentami.pdf [15.12.2014].

Y E.E. Lawer I, Strategic talent management: Lessons from the corporate world, ,,Strategic
Management of Human Capital” 2008, nr 5, s. 1-35.
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opieka wyrozniajacych si¢ pracownikow stanowi dla pozostatych uczestnikow
organizacji czynnik motywujacy i aktywizujacy do wlasnego samorozwoju.
Nalezy takze zwrdci¢ uwage na to, ze ponad potowa przedstawicieli praco-
dawcow (58%) oswiadczyla, ze ich firmy maja formalng strategi¢ zarzadzania ta-
lentami. W przypadku pracodawcow zatrudniajacych powyzej 5000 pracownikdw
odsetek ten wynosi 82%, w firmach zatrudniajacych od 1000 do 4999 — 57%. Stra-
tegie te stosuje 55% pracodawcdw zatrudniajacych ponizej 1000 pracownikow?.

2. Narzedzia IT a zarzadzanie talentami

Przez wiele lat sadzono, ze zarzadzanie talentami ma wptyw jedynie na roz-
woj osobisty pracownikow, a nie zauwazano zadnej jego korelacji z sukcesem
biznesowym organizacji. Firmy zmienily jednak z czasem podejscie do zarzadza-
nia kapitatem ludzkim dzigki badaniom przeprowadzanym na rynku, z ktérych
jednoznacznie wynikalo, ze wlasnie dzigki strategii zarzadzania talentami organi-
zacje wypracowaly sobie przewage konkurencyjng na rynku?'. Cho¢ zarzadzanie
talentami wciaz uznawane jest w Polsce za koncepcje stosunkowo nowag?, to
coraz czgsciej staje si¢ kluczowym element strategii HR w wielu nowoczesnych
przedsigbiorstwach. Dzigki niemu organizacje nie tylko buduja swoj pozytywny
wizerunek, ale przede wszystkim poprawiaja swoje wyniki.

Ze wzgledu na to, ze rozwdj talentdéw stanowi wyzwanie zaréwno dla me-
nedzerow, jak i dla organizacji®, skuteczna realizacja zalozen, ktére zwigzane
sa z rozwojem i alokacja, a przede wszystkim identyfikacja utalentowanych
pracownikéw, mozliwa jest m.in. dzigki wdrozeniu odpowiednich narzedzi infor-
matycznych wspierajacych prace dzialdw HR. Jednym z najnowoczesniejszych
rozwiazan na rynku jest narzedzie z rodziny produktow SAP.

Wsparcie I'T opiera si¢ w nim na czterech filarach:

— doborze i selekeji talentow (kandydatow utalentowanych),

— rozwoju pracownikow z uwzglednieniem monitorowania indywidualnych
potrzeb szkoleniowych,

— ocenie wydajnosci oraz realizacji celow,

— sukcesji pracownikdw.

20 Badanie zrealizowato ADP Research Institute w sierpniu 2011 r. wsrod profesjonalistow HR
z 602 amerykanskich organizacji zatrudniajacych minimum 500 pracownikow.

2 Zarzaqdzanie talentami w organizacji, red. A. Pocztowski, Oficyna Wolters Kluwer Business,
Warszawa 2008.

22 T. Ingram, op. cit. s. 115.

B A. Mi$, Charakterystyka proceséw rozwojowych pracownikéw utalentowanych, w: Zarzq-
dzanie talentami w organizacji, op. cit., s. 136.
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Przed przystapieniem do realizacji programu wspierajacego talenty w orga-
nizacji nalezy najpierw zidentyfikowaé pracownikéw z najwigkszym potencja-
tem. Wybor oséb uzalezniony jest od uzyskanych ocen rocznych badz notatek
sporzadzanych podczas spotkan z pracownikami. Wszystkie zgromadzone dane
wpisywane sa do systemu, a na ich podstawie tworzone sa automatycznie listy
rankingowe, w ktorych okreslone osoby przypisywane sa do okreslonej grupy
talentowej charakteryzujacej konkretne cechy. Dzigki takiemu opisowi mozliwe
jest stworzenie wybranym osobom odpowiednich warunkéw do dalszego rozwoju
poprzez podnoszenie ich kompetencji i wyznaczanie coraz bardziej ambitnych
i rozwojowych zadan.

Skutecznie dzialajacy system informatyczny wspomagajacy zarzadzanie
talentami pozwala zaplanowa¢ kolejne etapy programu wspierajacego wyjatko-
wych pracownikow, takie jak szkolenia czy staze. Odpowiednio wdrozone na-
rzedzia I'T znacznie skracaja czas potrzebny na weryfikacje dokumentacji, ktora
zostala zebrana w celu identyfikacji potrzeb utalentowanych uczestnikdéw organi-
zacji. Ponadto system informatyczny daje zwierzchnikom mozliwos¢ wgladu do
szczegotowych opisow stanowisk pracy oraz dokladnej informacji o konkretnym
pracowniku. Udostegpnia takze informacje, na ile kompetencje oczekiwane na
danym stanowisku pracy odpowiadaja kompetencjom posiadanym przez pracow-
nika. Co wazne, informacje te sq automatycznie generowane przez system oraz
W jasny i czytelny sposob przekazywane osobie zainteresowanej. Jesli okaze sig,
ze istnieja jakiekolwiek braki kompetencyjne, to przetozony dysponuje narzedzia-
mi, ktére wspomagaja planowanie i rozwdj pracownikow. System umozliwia wy-
znaczenie pracownikom zadan, ktdre z jednej strony wynikajq ze strategii firmy,
a z drugiej — pozwalaja osobom utalentowanym rozwija¢ si¢ zgodnie z ich ocze-
kiwaniami. Poza tym umozliwia on ocene realizacji wczesniej przyjetych zatozen
i w zaleznosci od osiagnigtych efektéw pracownicy sa odpowiednio premiowani
lub otrzymuja informacje o koniecznosci poprawy wynikéw. Dodatkowo zasto-
sowanie systemow informatycznych znacznie skraca czas dotarcia do poszu-
kiwanych informacji, pozwala na dokonywanie porownan i zestawien, a takze
zmniejsza koszty obstugi wielu procesow?. Poza tym w systemie znajduja si¢
szczegdtowe informacje o planowanych szkoleniach, co umozliwia szacowanie
budzetu koniecznego do ich realizacji. Nalezy takze pamigtac, ze waznym ele-
mentem zarzadzania talentami jest ocena postepu pracownikow. Dzigki wdrozo-
nemu systemowi informatycznemu menedzerowie dzialdéw HR czy bezposredni
przetozeni moga bez wigkszych problemow s$ledzi¢ losy uczestnikéw programu
talentowego oraz kontrolowaé, czy rzeczywiscie odpowiednie osoby zostaly ob-
jete powyzszym programem.

2 J.A. Tabor, Zarzqdzanie talentami w przedsiebiorstwie, Poltext, Warszawa 2013, s. 192-197.
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3. SuccessFactors — najnowocze$niejsze narzedzie I'T

Do najnowoczesniejszych narzedzi IT wspierajacych zarzadzanie kapitalem
ludzkim, w tym zarzadzanie talentami, zaliczy¢ mozna SuccessFactors ofero-
wane przez firme¢ SAP. Jest to rozwigzanie biznesowe dzialajace w chmurze.
Aplikacje, ktore dziataja w chmurze, r6znia si¢ od tradycyjnych wdrozen tym,
ze sg zlokalizowane i dzialaja poza siedziba klienta, pomimo ze dopasowane
sa do jego specyficznych wymogdéw biznesowych. Oczywiscie za dostarczanie,
utrzymanie oraz zapewnianie wlasciwej jakoSci dziatania odpowiada dostawca,
a uzytkownikom do korzystania ze wszystkich funkcjonalnosci zazwyczaj wy-
starcza przegladarka internetowa. Powyzsze rozwiazanie pozwala jednoczesnie
chroni¢ poprzednie inwestycje poczynione przez organizacje w rozwiazania IT,
dajac dodatkowo dostep do funkcjonalnosci zarzadzania talentami w chmurze®.
Technologia ,,chmurowa” jest idealnym narzedziem, ktore wspiera zarzadzanie
kapitatem ludzkim w organizacji, ze wzgledu na to, ze zmienia si¢ i rozwija wraz
z rozwojem najnowszych trendéw w obszarze IT i HR. W odréznieniu od tech-
nologii tradycyjnej umozliwia ciagly rozwoj aplikacji oraz zapewnia dostep do
najnowszych rozwigzan na rynku.

Najbardziej przydatng aplikacja IT wspomagajaca ZT jest SuccessFactors
Succession & Development. Umozliwia ona menedzerom przewidywanie brakow
oraz niedobordéw w zakresie talentdw. Aplikacja pozwala takze wskazywac i uzu-
petnia¢ dziatania, ktore umozliwiaja przywrocenie odpowiedniego stanu zasobow
ludzkich w organizacji. Modut wspiera przedsigbiorstwa w wielu zakresach, tj.:

— zbiera informacje dotyczace pracownikow utalentowanych, dostarcza dane
o ich kompetencjach, w tym wiedzy, doswiadczeniu czy kwalifikacjach, wydajno-
$ci pracy, ocenach oraz planach dotyczacych ich rozwoju,

— wyszukuje talenty, dzialajac na podstawie zdefiniowanych wczesniej indy-
widualnych kryteriow, i pozwala poréwnywaé pracownikow,

— umozliwia przeglad w zakresie pracownikow, ktorzy osiagaja ponadprze-
cigtne oceny,

— w przystepny sposob identyfikuje obszary, w ktérych potencjal w obszarze
talentow prowadzi lub moze prowadzi¢ do zlej realizacji zalozen biznesowych,
pomaga ocenia¢ niepozadany wplyw tego zjawiska na wyniki organizacji,

— identyfikuje braki w przygotowaniu planéw rozwojowych oraz indywidu-
alnych $ciezek karier pracownikéw utalentowanych oraz proponuje niezbedne
szkolenia majace na celu rozwdj kompetencji dobrany do potrzeb,

— pozwala zapewni¢ rzetelny rating osob utalentowanych w ramach zespo-
16w czy jednostek organizacyjnych,

% Gavdi, ERP-24.PL http://erp-24.pl/hr/page/3 [15.12.2014].
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— pomaga promowaé odpowiednie talenty oraz identyfikuje najodpowied-
niejszych kandydatow posiadajacych konkretne kompetencje na okreslone stano-
wiska pracy,

— dostarcza intuicyjnych narzedzi, mechanizmow, dziatan wspomagajacych
promowanie zarzadzania osobami utalentowanymi,

— wyznacza plan sukcesji dla najlepszych talentow.

Narzedzie SuccesFactors jest szeroko wykorzystywane w praktyce biznesowe;.
Stosuje je ponad 20 milionéw pracownikdéw na catym swiecie. Dowodem na ak-
ceptacje systemu sa opinie niezaleznych, migdzynarodowych firm analitycznych,
ktére badaja rynek aplikacji dla przedsigbiorstw z uwzglednieniem zarzadzania
talentami. Ventana Research® bardzo wysoko ocenito narzedzie SF, ktore koncen-
truje si¢ na wielu funkcjonalnosciach zarzadzania kapitatem ludzkim w jednym
czasie. Organizacja IDC? piaty rok z rzedu zaliczyta SuccessFactors do liderow
MarketScape Worldwide Integrated Talent Management, ktéry dotyczy rynku
zintegrowanych rozwigzan shuzacych do zarzadzania talentami, stwierdzajac, iz
firma caly czas wyrdznia si¢ w branzy, wprowadzajac innowacyjne rozwigzania
do zarzadzania talentami®®. Takze firma Gartner®”® w raporcie Magic Quadrant for
Talent Management Suites najwyzej ze wszystkich analizowanych rozwiazan oce-
nita produkt firmy SAP. W przedstawionym raporcie napisano, ze SuccessFactors
oferuje wyrdzniajace si¢ na rynku rozwiazanie z bardzo szeroka funkcjonalnoscia
w ramach calego pakietu zarzadzania talentami. Zaleta tego produktu jest jego
wszechstronnos¢ i mozliwos¢ implikacji w przedsiebiorstwach z roznych gatezi
biznesu. Rozwiazanie jest uniwersalne i moze by¢ dowolnie konfigurowane w za-
leznosci od specyficznych potrzeb wymagajacych uzytkownikow.

Podsumowanie

Glownym celem zarzadzania osobami utalentowanymi w organizacji jest nie
tylko zwigkszanie poziomu ich kompetencji, ale przede wszystkim budowanie
silnych relacji pomiedzy zatrudnionymi a firma. Dzigki takiemu podejsciu pra-
cownicy czuja sie doceniani i rzadziej decyduja si¢ na zmiang pracy. W trudnych

2% Ventana Research — forum przeznaczone dla profesjonalistow z zakresu biznesu i technologii
omawiajace najlepsze praktyki branzowe i innowacje w technologii przeznaczone dla biznesu i IT.

27 International Data Corporation (IDC) — amerykanskie przedsigbiorstwo konsultingowe
zajmujace si¢ badaniem i analizg rynku.

2 IDC Analyze the future, www.idc.com/getdoc.jsp?containerld=243342 [18.12.2014].

¥ Gartner — firma analityczno-doradcza specjalizujgca si¢ w zagadnieniach strategicznego
wykorzystania technologii oraz zarzadzania technologiami.
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gospodarczo czasach utrzymanie wartosciowych pracownikdéw jest jednym
z priorytetdw nowoczesnych organizacji i czgsto wpisany jako cel strategiczny.

Przeprowadzone badania literaturowe oraz analizy empiryczne pozwolily
na realizacje celu opracowania, jakim byla proba weryfikacji nowoczesnych
narzedzi I'T wspomagajacych zarzadzanie talentami w organizacjach ze szcze-
gélnym uwzglednieniem instrumentéw biznesowych majacych zastosowanie
w chmurze.

Na rynku istnieje wiele metod i sposobow efektywnego zarzadzania talenta-
mi, jednak bez wsparcia informatycznego prowadzenie takiego procesu jest bar-
dzo utrudnione, a w niektorych przypadkach wrecz niemozliwe. Wielu autorow
zajmujacych sie kapitatem ludzkim uwaza tak jak Jacek Kopeé, ze organizacje,
ktore chca efektywnie zarzadza¢ talentami, powinny wdrozy¢ informatyczny
system informacji o talentach, poniewaz usprawni on w znacznym stopniu zarza-
dzanie danymi w tym obszarze™. Wdrazajac zatem zarzadzanie talentami do stra-
tegii firm, nalezy pamigta¢ o odpowiednim doborze narzedzi I'T wspomagajacych
implementacje tego procesu. Takie postgpowanie z jednej strony pozwoli uniknaé
chaosu informacyjnego zwiazanego z niezliczong liczba danych, z drugiej zas
— umozliwi przelozonym czy szefom dzialu HR szybka i wygodna identyfikacje
0s6b o ponadprzecietnych kompetencjach. Odpowiednie narzedzie informatyczne
pozwoli takze w tatwy i przejrzysty sposob skrdci¢ czas potrzebny na zbieranie
i analiz¢ informacji o potrzebach szkoleniowych, umozliwi efektywne plano-
wanie i dobieranie programdéw szkoleniowych, a takze zweryfikuje stopien ich
realizacji.

Dodatkowo w przypadku utraty pracownikéw ponadprzecigtnych narzedzia
IT wspomagajace proces zarzadzania w organizacjach ulatwia poszukiwanie no-
wych pracownikow (nastepcdw) na kluczowe stanowiska w firmie.

Niestety nie w kazdej organizacji mozna zastosowa¢ metody I'T wspomagaja-
ce zarzadzanie talentami. Glownym ograniczeniem jest posiadanie nieodpowied-
niego i przestarzalego sprzetu informatycznego. Dotyczy to zardwno kompute-
row, jak i catego oprogramowania. Wymiana urzadzen na bardziej nowoczesne
jest niestety kosztowna i nie wszystkie firmy maja na to przeznaczony budzet.
Powinno sie takze pamietaé o tym, ze systemy informatyczne sa nieustannie
modernizowane i dostosowuja swoje rozwiazania do zmieniajacego si¢ otoczenia
i wymogow organizacji. Takie udoskonalenia wigze si¢ niestety zawsze z dodat-
kowymi wydatkami przedsiebiorstw. Z tego wzgledu menedzerowie powinni
zastanowi¢ si¢ nad wdrozeniem w swoich organizacjach rozwiazan dzialajacych
w chmurze, poniewaz umozliwiaja one redukcje kosztéw zwiazanych z obstuga
i utrzymaniem IT.

30 J. Kope¢, System informacji o talentach, w: Prace z zakresu zarzqdzania zasobami ludzkimi,
.Zeszyty Naukowe™ nr 807, Wyd. UE w Krakowie, Krakow 2010, s. 26-28.
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Przede wszystkim nalezy jednak uwzgledni¢, iz bez odpowiednio dobranych
instrumentow IT duze, nowoczesne organizacje, dziatajace w szybko zmieniaja-
cym si¢ otoczeniu, nie beda w stanie kompleksowo zarzadzaé talentami i zwigk-
sza¢ szans na zatrzymywanie w firmie najcenniejszych pracownikow, dzieki
ktérym organizacje staja si¢ bardziej konkurencyjne.
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Modern IT tools supporting talent management in organizations

Abstract. The belief that the success of a company depends on the effective management
of human capital is becoming more and more common, but the use of software supporting human
management is, in practice, still insufficient. In the paper, the author points out the fact that to main-
tain a good market position, organizations operating in difficult economic times should pay more
attention in creating effective HR departments to support human capital management. In times of an
economic crisis, only modern enterprises, based on knowledge of their employees, are able to survi-
ve and be competitive. In the study, the literature related to human capital management is analyzed.
In addition, the IT tools that support human capital management in enterprises are described, in
particular, that of talented people. The author also characterizes “SuccessFactors” — the most mo-
dern IT tool. The article ends with concluding remarks, which contain the conclusions reached.

Keywords: human capital management, talent management, employee development, IT tools
supporting human management



