Zatacznik nr 2

DR MONIKA CHODOREK
UNIWERSYTET MIKOtAJA KOPERNIKA W TORUNIU
WYDZIAL NAUK EKONOMICZNYCH | ZARZADZANIA

AUTOREFERAT
NA TEMAT DOROBKU | OSIAGNIEC
W PRACY NAUKOWO-BADAWCZEJ

Torun, kwiecien 2016



Monika Chodorek — autoreferat na temat dorobku i osiggnie¢ w pracy naukowo-badawczej
“

Spis tresci

1. Podstawowe informacje o kandydacie

1. IR T BREIERE. .o sonaomen s rah s ok v Sea Ke b s beuan fsdem sty s S 3
1.2.  Informacje o posiadanych dyplomach i stopniach naukowych.............. 3
1.3.  Informacje o dotychczasowym zatrudnieniu....................c....c..o 3

2. Wskazanie oraz omoéwienie osiggniecia naukowego wynikajgcego z art. 16
ust. 2 Ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule
naukowym oraz stopniach i tytule naukowym w zakresie sztuki (Dz. U. nr 65,

poz. 595 ze zm.)

2.1. Wskazanie osiggniecia NAUKOWEJO ... ....c..veiveiiiiiiiie i 4
2.2.  Przedmiot, cele rozprawy oraz hipotezy i metody badawcze................. 4
2.3.  Struktura monografii i podstawowe ustalenia...................... 11
2.4.  Najwazniejsze osiggniecia naukowe majgce walor oryginalnosci............ 23
3. Prezentacja rozwoju naukowego i pozostatych obszaréw badawczych.............. 25
4. Podsumowanie dorobku i osiggnie¢ naukowo-badawczych.................oooeenn 34



Monika Chodorek — autoreferat na temat dorobku i osiggnie¢ w pracy naukowo-badawczej
P . P OO R E S AL SRS T —————]

1. Podstawowe informacje o kandydacie

1.1. Imie i nazwisko: Monika Chodorek
1.2. Informacje o posiadanych dyplomach i stopniach naukowych

2003 — stopien doktora nauk ekonomicznych w dyscyplinie nauk o zarzgdzaniu (nadany
uchwatg Rady Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu Mikotaja
Kopernika w Toruniu z dnia 15 stycznia 2003)

Temat rozprawy doktorskiej: Zdolno$¢ przedsiebiorstwa do konkurowania i czynniki ja
warunkujace. Na przyktadzie polskich przedsighiorstw w okresie dostosowywania sig
do wymogow rynkow Unii Europejskie;j.

Promotor: prof. dr hab. Marek J. Stankiewicz

Recenzenci: prof. dr hab. Jan Jezak, dr hab. Bohdan Godziszewski, prof. UMK

1996 — tytut magistra, Wydziat Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania UMK w Toruniu,
kierunek: Zarzadzanie i Marketing, specjalnosé: Organizacja i Kierowanie Przedsiebiorstwem
Temat pracy magisterskiej: Analiza strategiczna przedsigbiorstwa na przyktadzie PACK-

DRUK Poligrafia
Promotor: dr hab. Bohdan Godziszewski, prof. UMK

1994 — tytut licencjata, Wydziat Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania UMK w Toruniu,
kierunek: Zarzadzanie i Marketing, specjalno$¢: Zarzadzanie Przedsiebiorstwem
Przemystowym

Temat pracy licencjackiej: System motywowania do pracy i jego logika

Promotor: prof. dr hab. Janusz Meller
1.3. Informacje o dotychczasowym zatrudnieniu

W roku 1994 ukonczytam studia licencjackie na Wydziale Nauk Ekonomicznych i
Zarzgdzania UMK w Toruniu na kierunku Zarzadzanie i Marketing, specjalno$¢: Zarzadzanie
Przedsiebiorstwem Przemystowym. Na tym samym kierunku w latach 1994 -1996 podjgtam
magisterskie studia uzupetniajgce, wybierajac specjalnos¢: Organizacja i Kierowanie
Przedsiebiorstwem.

W trakcie studiow magisterskich na poczatku 1995 r. podjgtam wspétprace z
przedsiebiorstwem PACK-DRUK Poligrafia Sp. z 0.0., w ktérym w czerwcu 1995 r. zostatam
zatrudniona w dziale handlowym. Bytam odpowiedzialna za budowanie relacji z klientami

firmy, tworzenie bazy danych o klientach i sktadanych przez nich zamoéwieniach oraz obstuge
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wprowadzanego w tym czasie systemu informatycznego dotyczacego klientéw. W firmie
pracowatam do czerwca 1998 r.

Réwnolegle po zakonczeniu studiow magisterskich w 1996 r. dostatam propozycje
pracy naukowo-badawczej na Wydziale Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu
Mikotaja Kopernika w Toruniu. 1 pazdziernika 1996 r. podjetam prace na stanowisku
asystenta w Katedrze Ogoélnych Probleméw Zarzadzania. Od 2003 do 2015 r. pracowatam w
tej samej jednostce na stanowisku adiunkta. Obecne nosi ona nazwe Katedra Doskonatosci
Biznesowej, a zajmowane przeze mnie stanowisko to starszy wyktadowca. Od poczatku
swojej pracy specjalizuje sie w obszarach zarzadzania konkurencyjnoscig przedsigbiorstw,
poszukujgc zrédet przewag konkurencyjnych i rozwoju przedsiebiorstw, skupiajgc sie na
tych, ktore pozwalajg budowaé przewagi w diugim okresie. Prowadze tematycznie
powigzane z pracg naukowg zajecia w jezyku polskim i angielskim: wyktady, ¢wiczenia,
seminaria i projekty na studiach stacjonarnych, niestacjonarnych pierwszego i drugiego
stopnia na kierunku Zarzadzanie. Jestem réwniez wyktadowca na Studiach Podyplomowych
w Zakresie Budowania Kompetencji Menedzerskich Liderow Biznesu, Akademii
Kopernikanskiej, Executive Master of Business Administration. Od 2004 jestem kierownikiem
Studiéw Podyplomowych w Zakresie Pozyskiwania i Zarzadzania Funduszami Unijnymi.

1 pazdziernika 2004 r. podjetam ponadto prace w Panstwowej Wyzszej Szkole
Zawodowej we Wioctawku, na stanowisku starszego wykfadowy, w ktérej pracuje do dnia
dzisiejszego. W latach 2008 - 2010 petnitam w niej funkcje dyrektora Instytutu Nauk

Spotecznych i Informatyki.

2. Wskazanie oraz omowienie osiggniecia naukowego wynikajacego z art. 16 ust.
2 Ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym
oraz stopniach i tytule naukowym w zakresie sztuki (Dz. U. nr 65, poz. 595 ze

zm.)
2.1. Wskazanie osiggniecia naukowego

Jako osiagniecie naukowe — zgodne z artykutem 16 ust.2 Ustawy z dnia 14 marca
2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz stopniach i tytule naukowym w
zakresie sztuki (Dz. U. nr 65, poz. 595 ze zm.), ktére uznaje za znaczacy wktad w rozwoj
nauk ekonomicznych w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu, wskazuje nastepujacg monografig —
dzieto opublikowane w catosci:
Monika Chodorek, Uwarunkowania zarzadzania talentami w przedsigbiorstwie w
konteks$cie teorii pozytywnego zarzadzania, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu
Mikotaja Kopernika, Torun 2016.
4
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Recenzentami wydawniczymi ww. monografii habilitacyjnej byli:
prof. zw. dr hab. Marek J. Stankiewicz, Wyzsza Szkota Bankowa

prof. zw. dr hab. Jan Jezak, Uniwersytet Lodzki
2.2. Przedmiot, cele rozprawy oraz hipotezy i metody badawcze

Przedmiotem prezentowanej monografii jest problematyka zarzadzania talentami,
ktora stata sie jednym z najbardziej dyskutowanych tematéw w obszarze zarzadzania z
uwagi na trwajgcg miedzy przedsiebiorstwami walke o najlepszych pracownikow. W
literaturze i praktyce bardzo popularnym wyrazeniem wprowadzonym w koncu lat 90. XX
wieku przez McKinsey&Company jest ,wojna o talenty”, ktéra objawia sie coraz wigkszg
intensyfikacjg miedzynarodowej konkurencji o utalentowanych pracownikéw. Liczba
publikacji, prezentowanych podej$¢ i rozwigzan oraz prowadzonych badan w ujeciu tak
krajowym, jak i globalnym réwniez moze $wiadczy¢ o priorytetowym znaczeniu zarzgdzania
talentami dla organizaciji.

Zarzadzanie talentami jest ztozonym zagadnieniem. Fakt ten wynika z kilku
powodow. Po pierwsze, brak jest jednoznacznej definicji talentu. Wielos¢ i ztozono$c
definicyjna tego pojecia powoduje problemy w okresleniu, kto jest talentem dla organizacji. W
literaturze | praktyce zarzgdzania organizacjami funkcjonujg dwa - pozornie skrajne -
podejécia do zarzgdzania talentami. Pierwsze z nich zaktada, Ze talent jest osobg
wyrozniajgcg sie pod wzgledem okreslonych cech, a systemy zarzgdzania talentami
koncentrujg sie na identyfikowaniu najlepszych, wyrézniajgcych sie pracownikéw i
adresowaniu do nich szeregu dziatan, aby ich potencjat rozwingé w odpowiednim kierunku i
wykorzystaé. Takie programy kierowane sg zazwyczaj do matego grona wybranych
pracownikéw. Drugie podejécie do zarzadzania talentami - wypracowane na podstawie
badan Instytutu Gallupa - opiera sie na zréwnaniu pojec¢ talent” i ,pracownik” z uwagi na
przyjeta definicje talentu, ktora okresla go jako wrodzong predyspozycje do czegos. Zatem
kazdy ma jaki$ talent. W tym przypadku zadaniem zarzadzania talentami jest identyfikacja
talentéw (wrodzonych predyspozycji) i umiejetne ich wykorzystanie poprzez przypisanie
pracownika do najlepszej roli (stanowiska), w ktorej bedzie sie speiniat, osiggat najwyzsze
wyniki i czerpat satysfakcje z wykonywanej pracy.

Po drugie proces zarzadzania talentami przybiera rézne perspektywy czasowe.
Traktowany krotkookresowo jest czesto jednorazowym programem, powtarzalnym (lub nie)
co pewien czas, ograniczonym do kilku najwazniejszych czynnosci skierowanych do
utalentowanych pracownikéw. W podejsciu diugookresowym (pozgdanym) zarzadzanie
talentami staje sie czym$ wiecej niz procesem. Staje sie ideg, misjg wymagajaca szeregu

zréznicowanych dziatan, ktére w organizacji nie powinny mie¢ konca.
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Po trzecie zarzadzanie talentami jest procesem dotykajgcym nie tylko kwestii
materialnych w organizacji, takich jak: narzedzia, procedury, metody, ale roéwniez wielu
niematerialnych obszaréw zwigzanych z kulturg organizacyjna, zaufaniem, relacjami,
postawami, przywddztwem w organizacji, komunikacjg wewnatrzorganizacyjng, ktorych
ksztattowanie jest bardzo trudne.

Pomimo istotnego znaczenia zarzgdzania talentami dla rozwoju organizacji nie jest to
proces wykorzystywany powszechnie w zarzadzaniu przedsiebiorstwami. Swiadcza o tym
raporty publikowane przez firmy badawcze. W Polsce zarzadzanie talentami wystepuje na
dosé niskim poziomie, pomimo, iz wiekszo$¢ oso6b zarzadzajacych organizacjami
powszechnie zdaje sobie sprawe z tego, jak wielkie korzy$ci przynosi organizacjom
stosowanie wspomnianego systemu.

Wyniki badan przeprowadzonych przez $wiatowych lideréw rozwigzan HR (m.in.
Manpower Polska, Deloitte Polska, PricewaterhouseCoopers), prezentowane w raportach
oraz relatywnie niewielka liczba publikacji (w poréwnaniu do np. Stanéw Zjednoczonych czy
Europy Zachodniej) przedmiotowych na rynku polskim pozwolity mi na sformutowanie
gtéwnej hipotezy pracy: ,Poziom zarzgdzania talentami w polskich przedsigbiorstwach nie
jest odpowiednio zaawansowany”.

Znalezienie odpowiedzi na pytanie, dlaczego tak jest, stato sie podstawowym
przedmiotem pracy. W dostepnej literaturze przedmiotu nie ma opracowan, ktore identyfikujg
determinanty tego procesu. Warunki, ktére organizacja musi spetni¢, aby zarzgdzac
talentami, sg opisane bardzo ogdlnie, teoretycznie oraz wybiérczo. Mozna domniemywac
istnienia dwojakiego rodzaju luki poznawczej w tym obszarze:

- luki eksploracyjnej — brak szczegdlowego opisu zaréwno pozadanego stanu
zarzadzania talentami, jak réwniez determinant tego procesu;

- luki empirycznej — brak badan empirycznych potwierdzajgcych domniemane zwigzki
pomiedzy okreslonymi czynnikami warunkujgcymi zarzgdzanie talentami a
omawianym procesem.

Na tej podstawie uznatam, ze istnieja merytoryczne przestanki enumeracji i oceny
determinant zarzadzania talentami jako zintegrowanego zbioru czynnikéw, co w ten sposéb
wypelni luke w dorobku teoretycznym i empirycznym tej dyscypliny.

Punktem wyjécia poszukiwania determinant zarzadzania talentami stat sie,
intensywnie rozwijany od 2003 r. pozytywny paradygmat organizacji (ang. Positive
Organizational Scholarship POS), w ktérym koncentracja na talentach, ich odkrywaniu,
doskonaleniu i wykorzystywaniu dla dobra organizacji zajmuje centralne miejsce. Jedno z
gtéwny zatozer teorii POS méwi, ze polem do samodoskonalenia i rozwoju jest koncentracja
na posiadanych talentach i mocnych stronach. Ma to swoje odzwierciedlenie w podejsciu

gtoszacym, ze rozw6j organizacji nalezy oprze¢ na mocnych stronach poszczegéinych osob
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(pracownikéw). Madra, rozwijajgca sie organizacja musi starac¢ sie dotrze¢ do naturalnych
talentéw kazdego pracownika, a nastepnie zadbaé o to, by mégt sie on rozwija¢ na swoim
stanowisku, a jego talenty doprowadzity do uzyskiwania ponadprzecietnych wynikéw.

Wyznaczniki POS-u staly sie podstawg do sprecyzowania przeze mnie definicji teorii
pozytywnego zarzadzania okreslonej w pracy jako holistyczne podejscie do rozwoju
organizacji, koncentrujgce sie na budowaniu Pozytywnego Potencjatu Organizacji, t.
ukfadu zasobow materialnych i niematerialnych, ktére pobudzajg pozytywny klimat i
pozytywna kulture organizacji, przyczyniajac sie do inicjowania i ksztaftowania
prorozwojowych zachowan pracownikéw organizacji. Zarzadzanie talentami zajmuje w
niej miejsce centralne, poniewaz dla petnego ujawniania sie i wykorzystania talentow w
organizacji konieczne stajg sie podsystemy Pozytywnego Potencjatu Organizacji czyli
pozytywna kultura i pozytywny klimat, a warunkiem i zarazem sposobem ich wykreowania
jest pozytywne zarzadzanie.

Jako gtéwny cel mojej monografii wyznaczytam wypracowanie postulatywnego
modelu stuzacego ksztaltowaniu warunkéw zarzadzania talentami w polskich
przedsiebiorstwach’', ktérego idea wpisuje sie w teorie pozytywnego zarzadzania
poprzez identyfikacje, analize i ocene uwarunkowan procesu zarzadzania talentami.

Opracowanie modelu warunkéw zarzadzania talentami wymagato w mojej ocenie
realizacji nastepujacych celéw szczegdtowych:

1. Doprecyzowania pojecia zarzadzania talentami i wskazania jego miejsca w teorii
pozytywnego zarzgdzania.

Enumeracji przejawéw zarzadzania talentami.

Identyfikacji wystepujgcych pozioméw przejawéw zarzadzania talentami w polskich

przedsiebiorstwach.

4. Identyfikacji uwarunkowan wewnatrzorganizacyjnych stymulujgcych i hamujgcych
zarzgdzanie talentami.

5. ldentyfikacji uwarunkowan zewnetrznych stymulujgcych i hamujgcych zarzadzanie
talentami.

W pracy przyjeto trzy hipotezy badawcze:

1. Poziom zarzadzania talentami w polskich przedsiebiorstwach nie jest odpowiednio
zaawansowany.

2. Pozytywny Potencjat Organizacji wspiera zarzgdzanie talentami.

3. Kluczowg determinantg implementacji zarzadzania talentami w polskich

przedsiebiorstwach jest kultura organizacyjna.

' Pojecie ,polskie przedsigbiorstwa” oznacza w pracy przedsigbiorstwa, ktére funkcjonuja w
Polsce, czyli prowadzg swa dziatalno$¢ w warunkach polskiej gospodarki, majg centralg w Polsce
oraz sg zarejestrowane w polskim KRS (Krajowy Rejestr Sgdowy).
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Weryfikacja postawionych hipotez badawczych oraz realizacja celu pracy wymagata

uzyskania odpowiedzi na nastepujgce pytania badawcze:

1.
Z

Jaki jest poziom zarzadzania talentami w polskich przedsigbiorstwach?

Czy wystepuje zwigzek pomiedzy Pozytywnym Potencjatem Organizacji a
zarzadzaniem talentami w polskich przedsigbiorstwach oraz jaki jest jego kierunek i
sita?

Jakie uwarunkowania wewnetrzne i zewnetrzne w najwigkszym stopniu stymulujg
zarzadzanie talentami w polskich przedsigbiorstwach?

Jakie uwarunkowania wewnetrzne i zewnetrzne utrudniaja zarzadzanie talentami w
polskich przedsigbiorstwach?

Sformutowane cele, hipotezy i pytania badawcze odnoszg sig do procesu

zarzadzania talentami jasno okre$lonego pod wzgledem struktury i narzedzi w nim

stosowanych, ktérego poziom mierzono szacunkowo na podstawie opinii kadr kierowniczych
badanych przedsiebiorstw w skali <0%, 10%, 20%,.....,100%>, gdzie 0% oznaczato brak

zarzadzania talentami, natomiast 100% odzwierciedlato wzorcowy poziom analizowanego

procesu w przedsiebiorstwie. Wzorcowy zarzgdzanie talentami zostato opisane za pomoca

przejawow $wiadczgcych o stosowaniu przez przedsigbiorstwo tego procesu na najwyzszym

poziomie zaawansowania i oznacza, Ze:

zarzadzanie talentami jest zharmonizowane ze strategia organizacji,

wystepuje w nim jasno okreslone pojecie talentu dla organizacji,

zarzadzanie talentami jest skierowane do wszystkich pracownikow,

wykorzystuje sie w nim szereg metod i narzedzi pozwalajagcych na klarowng
identyfikacje talentow, prawidtowy dobér talentéw do stanowiska, rozwoj talentow
zgodny z celami organizacji oraz optymalne wykorzystanie utalentowanych
pracownikow.

Osiagniecie celu pracy, weryfikacja hipotez badawczych oraz udzielenie odpowiedzi

na postawione pytania wymagato zastosowania réznorodnych metod badawczych. Dla

wnikliwej eksploracji istoty zagadnienia wykorzystatam nastepujace metody badawcze:

analize literatury polskiej i zagranicznej z zakresu zarzgdzania talentami oraz
pozytywnego podejécia do zarzgdzania;

analize raportéw z badan przeprowadzonych w Polsce i na $wiecie dotyczacych stanu
zaawansowania procesu zarzadzania talentami;
ankiete pocztowa, wykorzystang w badaniach przeprowadzonych  wsrod
przedsiebiorstw dziatajgcych w Polsce;

wywiad swobodny zastosowany w badaniach pogtebionych wsréd wybranych
przedsiebiorstw dziatajgcych w Polsce;

wywiad standaryzowany zastosowany w badaniach opinii ekspertow,
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- studia przypadkow.

W pracy wykorzystano réwniez badania eksperckie w wersji stacjonarnej metoda
delfickg oraz w wersji korespondencyjne;.

Realizacja celu oraz weryfikacja hipotez nastgpita w oparciu o przeprowadzone
kompleksowe badania empiryczne podczas realizacji trzech projektow badawczych.
Pierwszy projekt Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego o numerze N N115 280034 pt.
JPozytywny Potencjal Organizacji jako kluczowy czynnik rozwoju wspotczesnych
przedsiebiorstw. Uwarunkowania i sposoby pobudzania oraz wykorzystywania
pozytywnego  potencjalu  organizacji w zarzadzaniu przedsigbiorstwami
funkcjonujacymi w Polsce” zostat zrealizowany w latach 2008-2010. W badaniu
podstawowym wziety udziat 104 przedsigbiorstwa. Drugi projekt Narodowego Centrum Nauki
o numerze 2011/01/B/HS4/00835 nt. ,Strategiczne zarzadzanie kluczowymi obszarami
Pozytywnego Potencjalu Organizacji - uwarunkowania, sposoby i modele
rekomendowane dla przedsiebiorstw funkcjonujacych w Polsce” zostat zrealizowany w
latach 2011-2013 na probie 73 przedsiebiorstw dziatajgcych w Polsce. Oba projekty zostaty
zrealizowane zespotowo pod kierunkiem prof. zw. dr. hab. Marka J. Stankiewicza na
Wydziale Nauk Ekonomicznych i Zarzgdzania Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu.
Bytam jednym z cztonkéw zespotu podejmujgcego wymienione projekty, a zagadnienia, za
ktore bytam odpowiedzialna i ktore zrealizowatam, byty nastepujace:

charakterystyka czesci elementarnych sktadnikdow Pozytywnego Potencjatu

Organizacji (PPO), w szczegolnoéci obszaru zarzgdzania zasobami ludzkimi, oraz

opracowanie uzyskanych wynikow charakteryzujgcych poziom PPO w badanych

przedsiebiorstwach i jego relacje z systemem zarzgdzania talentami;

sformutowanie przejawéw zarzadzania talentami oraz opracowanie uzyskanych

wynikéw dotyczacych poziomu wystepowania okreslonych przejawow zarzgdzania

talentami w badanych przedsigbiorstwach;

. sformutowanie wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan zarzadzania talentami oraz
opracowanie uzyskanych wynikow dotyczacych poziomu wystepowania okreslonych
uwarunkowan w badanych przedsigbiorstwach, a takze ocena stopnia zaleznosci
pomiedzy  zidentyfikowanymi  uwarunkowaniami wewnatrzorganizacyjnymi  a
zarzgdzaniem talentami.

Pogtebienie wynikéw badan uzyskanych w trakcie realizacji projektéw zespotowych
bylo mozliwe podczas prac nad autorskim zadaniem statutowym nr 317  Katedry
Podstawowych Probleméw Zarzadzania o tytule ,Zarzadzanie talentami”. W ramach tego
zadania:

- uszczegbtowitam charakterystyke zarzadzania talentami poprzez identyfikacje 27

przejawdw zarzgdzania talentami;
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- zidentyfikowatam uwarunkowania wewnetrzne i zewnetrzne wspierajgce i
utrudniajgce zarzadzanie talentami;
przejawami zarzadzania

- zidentyfikowatam relacje pomiedzy poszczegdinymi

uwarunkowaniami zewnetrznymi

talentami wewnetrznymi i

a poszczegolnymi
zarzgdzania talentami;
- opracowatam opisy wzorcowych praktyk zarzadzania talentami.

W badaniach wzieto udziat 49 przedsiebiorstw. Ponadto w trzech celowo wybranych
przedsiebiorstwach zostaty zrealizowane wywiady pogtebione, ktére pozwolity na
szczegotowy opis dobrych praktyk w obszarze zarzgdzania talentami.

W kazdym projekcie dobor przedsiebiorstw do badania byt celowy a kwestionariusz
ankiety kierowany byt do firm z list najlepszych przedsigbiorstw publikowanych przez polskie
periodyki.

Prezentowane opracowanie jest zwieficzeniem catoéci prac zrealizowanych w dwéch
projektach badawczych oraz zadaniu statutowym, ktére zawieraty studia literaturowe,
wieloetapowe badania empiryczne przeprowadzone na przestrzeni lat 2008-2014 (badania
ankietowe przedsiebiorstw, wywiady kwestionariuszowe w przedsiebiorstwach oraz badania

eksperckie), analizy statystyczne i opisowe uzyskanych danych, jak rowniez modelowanie w

oparciu o zidentyfikowane prawidtowosci, ktére mozna zaprezentowac¢ wedtug schematu 1.

Schemat 1. Projekty badawcze i ich rezultaty

Etap Projekt naukowo-badawczy Uzyskane rezultaty
badania - temat

1 Projekt PO Zdefiniowanie pojecia teorii pozytywnego zarzadzania
Pozytywny Potencjat (Rozdziat I) _
Organizacji jako Szczegolowa charakterystyka (zdefiniowanie i opis)
kluczowy czynnik Pozytym_mego Potencjatu Organizacji i jego skladnikow
rozwoju wspotczesnych &I\?ozdzm{ ) , . .

e yeksponowanie elementow taczacych teorie

przedSIleorstyv.‘ pozytywnego zarzadzania i zarzadzanie talentami
Uwarunkowania i (Rozdziat I)
sposoby pobudzania Okreslenie sposobu pomiaru Pozytywnego Potencjalu
oraz wykorzystywania Organizacji oraz sposobu oceny zwigzku oraz kierunku i
pozytywnego sily wplywu pomiedzy Pozytywnym  Potencjalem
potencjatu organizacji Organizacji a zarzgdzaniem talentami (Rozdziat 11}
w zarzadzaniu Analiza i ocena zwigzku oraz kierunku i sity wptywu
przedsiebiorstwami pomledzy. Pozytywnylm PotfenCJa%em Organizacji a
funkcjonujacymi w zarzgdzaniem talentami (Rozdziat V)
Polsce Weryfikacja hipotezy 1i 2

2 Projekt P1 Zdefiniowanie pozadanego poziomu zarzgdzania talentami
Strategiczne (Rozdziat Il)
zarzadzanie Okreéle_nie i charakterystyka etapow zarzadzania talentami
kluczowymi obszarami | (Rozdzial ll) . ) .
Pozytywnego Okreélenile spo§obu pomiaru poziomu zarzadzania

: ... | talentami (Rozdziat Ill)

Potencjatu Organlzaf:jl Enumeracja i ocena przejawéw zarzgdzania talentami
= uwarunkowania, (Rozdziat IV)
sposoby i  modele | Okreslenie sposobu pomiaru poziomu
rekomendowane dla | wewnatrzorganizacyjnych  uwarunkowan  zarzgdzania
przedsiebiorstw talentami (Rozdziat IV)
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funkcjonujacych w | ldentyfikacja i ocena wewnatrzorganizacyjnych
Polsce uwarunkowan zarzgdzania talentami (Rozdziat IV)

Weryfikacja hipotezy 1

3 Projekt P2 Identyfikacja i ocena szczegOlowych — przejawow
Zadanie statutowe 317 | zarzadzania talentami (Rozdziat IV)
nZarzadzanie talentami” Enumeracja i kategoryzacja wewnetrznych i zewnetrznych

uwarunkowan stymulujacych i hamujgcych zarzadzanie
talentami (Rozdziat IV)

Analiza i ocena zwigzku pomiedzy uwarunkowaniami
zarzadzania talentami a opisywanym procesem (Rozdziat
V)

Okreslenie i ocena zwigzku pomiedzy =zarzgdzaniem
talentami a przejawami rozwoju organizacji (Rozdziat IV)
Wykreowanie modelu warunkéw zarzgdzania talentami na
podstawie analizy i oceny zwigzku, sity oraz Kierunku
wplywu pomiedzy przejawami zarzgdzania talentami a
zidentyfikowanymi kluczowymi uwarunkowaniami
zarzgdzania talentami (Rozdziat IV)

Opisy wzorcowych praktyk zarzadzania talentami
(Rozdziat V)

Weryfikacja hipotezy 1i 3

Zrodto: opracowanie wiasne
2.3.  Struktura monografii i podstawowe ustalenia

Praca sktada sie z pieciu rozdziatow. Dwa pierwsze prezentujg wyniki studiow
literaturowych i tworzg cze$é teoretyczng pracy, natomiast pozostate rozdziaty tworza czes¢
empiryczna, z czego rozdziat trzeci to prezentacja metodyki zrealizowanych badan.

W rozdziale pierwszym zaprezentowatam ziozong istote talentu, dokonatam
przegladu istniejgcych definicji talentu nie tylko w obszarze zarzgdzania organizacja, ale
réwniez w psychologii i pedagogice, ze szczegdlnym wyeksponowaniem pojecia talentu w
organizacji. Analiza wielu koncepcji pozwolita mi na zaproponowanie autorskiej definicji
talentu dla organizacji. £aczy ona dwa podejscia do postrzegania talentu, tj. podejscie
elitarne, w ktérym za talent uwaza sie pracownika o ponadprzecigtnym potencjale, ktory
osigga ponadprzecietne wyniki, oraz podej$cie egalitarne, ktére zréwnuje pojecie talentu z
pojeciem pracownik. Prezentowane podejécia do definiowania talentu - na pozoér odmienne -
po glebszej analizie okazujg sie rozni¢ tylko nazewnictwem, a talent jest albo punktem
wyjécia koncepcji, albo zwienczeniem podejmowanych wysitkow. W pierwszym podejsciu
talent jest efektem potgczenia naturalnych zdolnosci (wrodzonych predyspozycii),
uaktywnionych i rozwijanych, oplecionych pozyskang wiedzg i umiejetnosciami, okupionych
ogromnym trudem, praca, zaangazowaniem i innymi waznymi cechami prowadzacymi do
uzyskiwania wysokich wynikéw ze swych dziatan. W drugim podejéciu talent jest punktem
wyjécia, ktory jest utozsamiany z naturalnymi, wrodzonymi zdolno$ciami, predyspozycjami. A

wzbogacony w wiedze i umiejetnosci daje tzw. mocng strone, ktéra prowadzi do osiggania
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ponadprzecietnych wynikéw. Autorska definicja talentu brzmi: talenty w organizacji to
pracownicy:

- o zidentyfikowanym na odpowiednim poziomie zbiorze cech, zgodnym z
potrzebami rozwoju organizacji;

- odpowiednio dopasowani do swego stanowiska (na bazie wewnetrznych,
wrodzonych predyspozycji);

- osiagajacy ponadprzecietne rezultaty w swoich ,rolach”, a przez to
podnoszacy efektownos$é funkcjonowania catej organizacji.

W koncepciji talentu dla organizacji wazne jest, ze znaczenie talentu jest wzgledne, a
nie bezwzgledne oraz subiektywne, a nie obiektywne.

Z uwagi na fakt, iz talenty zajmujg centralne miejsce w pozytywnym paradygmacie
organizacji (Positive Organizational scholarship POS), kolejng czg$C rozdziatu pierwszego
poéwiecitam temu zagadnieniu. Scharakteryzowatam podwaliny POS, tj. psychologig
pozytywng i jej wyznaczniki, oraz nurty w zarzadzaniu, ktére na niej bazujg. Niektorzy
prekursorzy nauk o zarzgdzaniu réwniez akcentowali istotne elementy pozytywnego
zarzadzania, upatrujgc w nich Zrédta usprawnien, lepszej wydajnosci, lepszego
funkcjonowania pracownika w organizacji, jak i catej organizacji. W zwigzku z powyzszym
dokonatam przegladu oraz zestawienia mysli i rozwiazan prezentowanych przez nich, a
wpisujgcych sie w obszar pozytywnego zarzgdzania.

Koncepcja, ktéra powstata na kanwie POS jest Pozytywny Potencjat Organizacii
zdefiniowany przez zespdt badawczy, ktérego bytam cztonkiem, jako uktad, czyli stan,
poziom, konfiguracja zasobdéw materialnych i niematerialnych, ktore pobudzajg pozytywny
klimat i pozytywng kulture organizacji, przyczyniajgc sie do inicjowania i ksztattowania
pozytywnych, prorozwojowych zachowan pracownikéw organizacji. Aby go budowac
organizacje potrzebujg pozytywnego zarzadzania. Teorige pozytywnego zarzgdzania
zdefiniowatam wiec jako holistyczne podejscie do rozwoju organizacji, koncentrujace
sie na budowaniu Pozytywnego Potencjalu Organizacji, ktéry poprzez pobudzanie
pozytywnego klimatu i pozytywnej kultury wyzwala prorozwojowe zachowania
pracownicze. W niej to nalezy szuka¢ podwalin zarzadzania talentami, albowiem dla
petnego ujawniania sie i wykorzystania talentow w organizacji konieczne stajg sig
podsystemy Pozytywnego Potencjatu Organizacji, czyli pozytywna kultura i pozytywny klimat,
a warunkiem i zarazem sposobem ich wykreowania jest pozytywne zarzgdzanie.

W punkcie konczacym rozdziat pierwszy przedstawitam obszary taczace teorig
pozytywnego zarzgdzania oraz talentu w organizacji, eksponujac takie cechy, jak: pozytywny
potencjat cztowieka, inteligencja emocjonalna oraz pasja.

Rozdziat drugi zostal po$wiecony w catosci procesowi zarzadzania talentami, jego

istocie oraz czynnikom eksponowanym w literaturze, wptywajgcym na stan analizowanego
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procesu. Na podstawie studiow literaturowych zaprezentowatam gtéwne czynniki, ktére
doprowadzity do powstania koncepcji zarzadzania talentami, majace swoje zrodto w procesie
globalizacji oraz gospodarce opartej na wiedzy. Skupitam sie przede wszystkim na zmianach
demograficznych, rosngcej mobilnosci pracownikéw, coraz wiekszej réznorodnosci etnicznej,
kulturowej i pokoleniowe]j pracownikéw zatrudnionych na calym $wiecie, jak rowniez wzroscie
znaczenia rynkow wschodzgcych oraz diagnozowanym deficycie talentéw z punktu widzenia
gospodarki opartej na wiedzy. Stwierdzatam, ze zaprezentowane trendy w istotnym stopniu
powodujg wzrost konkurencji pomiedzy przedsigbiorstwami o talenty. Dlatego tez
przedsiebiorstwa, aby je posiada¢ i wykorzystywaé w diugim okresie, muszg nimi zarzadzac.
Z uwagi na fakt, ze koncepcja zarzadzania talentami nie doczekata si¢ zgodnosci
definicyjnej, w dalszej czeéci rozdziatu drugiego dokonatam przegladu podejs¢ do
zarzadzania talentami z réznych perspektyw, scharakteryzowatam fazy dojrzatosci procesu
zarzadzania talentami, jak réwniez pojecia takie jak globalne i strategiczne zarzgdzanie
talentami. W mojej opinii zarzgdzanie talentami powinno by¢ procesem dtugookresowym.
" Tylko takie podejécie pozwala organizacjom uzyskiwa¢ w tym wzgledzie wysokie rezultaty.
Programy krotkookresowe sg kosztochtonne i czesto prowadza do powstania wielu
negatywnych emocji wsréd pracownikéw. Podejsciem wzorcowym i najbardziej
zaawansowanym jest dostrzeganie (identyfikowanie) talentéw we wszystkich pracownikach
organizacji i budowanie zréznicowanych programéw rozwoju w zaleznosci od stanowisk
zajmowanych przez pracownikéw w organizacji i ich potencjatu. Do takiego stanu powinny
zmierzaé stosowane systemy zarzgdzania talentami w organizacjach.

Opierajac sie na definicji American Society for Training and Development i Institute
for Corporate Productivity, zaproponowatam autorskg definicje zarzadzania talentami jako
holistyczne podejécie stuzace optymalizacji kapitatu ludzkiego, ktoére umozliwia
organizacji uzyskiwanie zaplanowanych krétko- i dlugookresowych rezultatow
poprzez budowanie kultury, zaangazowania, wydajnosci i kompetencji w oparciu o
zintegrowane dzialania w zakresie pozyskiwania, rozwijania i odpowiedniego
rozlokowania utalentowanych pracownikow powigzanych z celami organizacji,
poprzez identyfikowanie ich wrodzonych predyspozycji i dopasowanie na ich
podstawie do stanowiska, wspierajac dazenia pracownikéw do osiggania przez nich
jak najlepszych efektow dla dobra organizacji.

W mojej opinii wzorcowe zarzadzanie talentami w przedsigbiorstwie powinno
przebiegaé dwutorowo, fgczac w sobie koncepcje wyszukiwania najlepszych pracownikow
oraz optymalnego dopasowania pracownika do stanowiska zgodnego z jego wrodzonymi
predyspozycjami, co zespala sie w procesie identyfikacji talentow.

Zarzadzanie talentami jest procesem, ktéry ma okreslone cele w organizacjach. Cele

te zaprezentowatam przy wykorzystaniu narzedzia jakim jest strategiczna karta wynikow.
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Chcac osiggaé zatozone cele organizacje muszg talenty identyfikowaé, pozyskiwac i
dobieraé do odpowiednich stanowisk. Muszg réwniez talenty swoich pracownikéw rozwijac,
mysle¢ o sukcesji oraz wycigga¢ wnioski w sytuacji, kiedy utalentowany pracownik chce
odejsé. Dobrze kiedy organizacja jest w stanie zbudowaé taka pozycjg na rynku, ze najlepsi
pracownicy chcg przychodzi¢ do niej sami. Wymienione etapy wchodzgce w skiad
zarzadzania talentami zaprezentowatam i szczegotowo scharakteryzowatam, ktadac
szczegdliny nacisk na etap rozwoju talentéw i ich wykorzystywania w organizacji jako w
opinii kadr kierowniczych element najtrudniejszy tego procesu.

Szczegdtowy przeglad literatury pozwolit mi stworzyé zbiér potencjalnych czynnikow
wewnatrzorganizacyjnych, ktore mogg stymulowa¢ zarzadzanie talentami. Dokonatam
réwniez ich charakterystyki ukazujgc potencjalng przydatnos¢ dla zarzadzania talentami,
potwierdzona publikowanymi opiniami innych autoréw z tej dziedziny. Zaprezentowany zbior
stymulantéw zarzadzania talentami powstat na podstawie sugestii autoréw wielu publikacji
odnoszgcych sie do procesu zarzadzania talentami. Sg to jednak tylko teoretyczne
podejrzenia, poniewaz zwigzki te nie zostaly potwierdzone empirycznie. Zebranie
wszystkich, dostepnych w literaturze propozycji potencjalnych czynnikéw, ktére determinuja
zarzadzanie talentami uwazam za swoj istotny wktad w dorobek prezentowanej dziedziny.
Do najwazniejszych czynnikéw zaliczono: kulture organizacyjna, uwarunkowania materialne,
narzedzia i procedury stosowane w obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi, postawy
przetozonych, warunki pozwalajace na rozwoj utalentowanych pracownikow, spoteczng
odpowiedzialno$¢ organizacji, jak réwniez odpowiednig strukture organizacyjng oraz
pozytywna komunikacie  wewnatrzorganizacyjng.  Zidentyfikowane w literaturze
wewnatrzorganizacyjne stymulatory zarzgdzania talentami stanowity inspiracje¢ do
stworzenia autorskiego zbioru uwarunkowan analizowanego procesu. Zbiér ten zostat
wykorzystany podczas badan empirycznych i byt punktem wyjscia do enumeracji i
kategoryzacji wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan zarzadzania talentami.

Rozdziat trzeci to prezentacja metodyki przeprowadzonych badan empirycznych.
Uznatam za zasadne wydzielenie metodyki badawczej w postaci rozdziatu z uwagi na
ztozonosé i rozpieto$é czasowg wykorzystanych w pracy wynikow badan. W rozdziale tym
dokonatam prezentacji projektéw badawczych oraz wykonanych prac w ramach realizacji
zadania statutowego, ktérych wyniki postuzyty do weryfikacji hipotez i realizacji gtéwnego
celu monografii i staty sie podstawg tresci rozdziatéw nastepnych. W rozdziale trzecim
sformutowatam cel gtéwny i cele szczegétowe pracy oraz zaprezentowatam hipotezy
badawcze. Dokonatam réwniez prezentaciji zastosowanych metod i narzedzi badawczych. W
procesie analizy danych wykorzystatam takie programy komputerowe, jak: Excel, SPSS oraz
SmartPLS. Ze statystyk opisowych wykorzystatam zaréwno statystyki proste, takie jak

srednie, odchylenia standardowe czy wskazniki struktury, jak réwniez analize zwigzkow
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korelacyjnych, stosujac wspétczynnik korelacji liniowej r Pearsona oraz analize regresji przy
uzyciu standardowych wspotczynnikéw regresji. Dokonatam takze estymacji stworzonych
modeli zalezno$ci w programie SmartPLS. W celu utatwienia wyboru czynnikéw ze
stworzonych zbioréw w ostatnim badaniu postuzytam sie analiza czynnikowg. Z uwagi na
fakt ze rozdziat ostatni zawiera studia przypadkéw, dokonatam réwniez szczegotowe]
charakterystyki tej metody. W rozdziale trzecim przedstawiatam cele oraz procedure case
study, ktérg zastosowatam badajgc wybrane przypadki. Istotne znaczenie dla jakosci
procesu badawczego ma poprawno$é budowy podstawowych narzedzi badawczych. W celu
przetestowania poprawnosci skonstruowania gtéwnych kwestionariuszy badawczych
dokonatam analizy rzetelnoéci (ang. reliability study) przy wykorzystaniu wspotczynnika alfa
Cronbacha, ktérej wyniki zawartam w rozdziale trzecim. Jednym z gtéwnych celéw
monografii jest okreslenie poziomu zarzgdzania talentami. Dla zwiekszenia klarownoéci
sposobu jego pomiaru w rozdziale tym przedstawiatam enumeracje przejawow zarzgdzania
talentami oraz sposobéw ich oceny. Rozdziat konczy charakterystyka prob badawczych i
réznic pomiedzy nimi, opracowana na podstawie dwoch kryteriow dzielacych proby
badawcze, a mianowicie wielkosci przedsiebiorstwa oraz charakteru powigzan z kapitatem
zagranicznym. Na wybor tych kryteriow wplynety informacje zaczerpniete z istniejgcych
badah i raportéw. Na ich podstawie ustalitam, ze zarzadzanie talentami wdrozyty
przedsiebiorstwa duze i ze jest to proces bardziej zaawansowany w firmach z kapitatem
zagranicznym. Wynika to z naptywu z zachodnich przedsiebiorstw wzorcowych praktyk
zarzadzania talentami, gdzie proces ten jest wykorzystywany od wielu lat. W celu
zwiekszenia klarownosci procesu badawczego i ukazania relacji pomiedzy poszczegolnymi
jego etapami zaprezentowatam cate postepowanie badawcze w postaci schematu 2.
Rozdziat czwarty w catoéci prezentuje wyniki badan, ktore pozwolity mi na realizacje
celu oraz weryfikacje hipotez badawczych. Proces zarzadzania talentami oceniany byt przez
polskie przedsiebiorstwa na przestrzeni trzech projektow badawczych (PO, P1, P2), a jego
poziom mierzono szacunkowo na podstawie opinii kadr kierowniczych badanych
przedsiebiorstw w skali <0%, 10%, 20%,...,100%>, ktérej skrajne kategorie oznaczaly
odpowiednio: 0% - brak zarzadzania talentami, natomiast 100% - wzorcowy poziom
analizowanego procesu w przedsiebiorstwie. W projekcie drugim i trzecim zarzadzanie
talentami bylo zmienng latentng, pod ktérg kryly sig czastkowe charakterystyki zmiennych
wskazujgcych na to, ze przedsigbiorstwo zarzgdza talentami. W procesie zarzgdzania
talentami uznatam za zasadne wyodrebnienie czesci sktadowych, ktére swiadczg o
wykorzystywaniu omawianego procesu w przedsiebiorstwie. Postepowanie takie bylo
podyktowane faktem, ze proces ten moze przyjmowac rézny ksztatt w przedsigbiorstwie i
jego ogdlne traktowanie moze powodowac trudno$¢ poréwnania uzyskanych ocen. W

zwiazku z tym na podstawie studiéw literaturowych oraz wskazah ekspertow zaproszonych
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Schemat 2 . Etapy powstania prezentowanego opracowania

Studia literaturowe dotyczace teorii pozytywnego zarzadzania i roli w rozwoju
organizacji — punktem wyijscia jest
Positive Organizational Schoolarship(POS)

~Z

Enumeracja skladnikéw Pozytywnego Potencjalu Organizacji, wérdd ktérych pojawia sig¢ Zarzadzanie Talentami
— sktadnik sfery zarzadzania zasobami ludzkimi. Zespotowy projekt badawczy MNiSzW, pod kierunkiem prof.
zw. dr hab. M.J. Stankiewicza nr N N115 280034 pt. ,,Pozytywny Potencjat Organizacji jako kluczowy czynnik

rozwoju wspoélczesnych przedsigbiorstw. Uwarunkowania i sposoby pobudzania oraz wykorzystywania
pozytywnego potencjatu organizacji w zarzadzaniu przedsigbiorstwami funkcjonujacymi w Polsce”.
Realizacja w latach 2008-2010 na prébie 104 przedsigbiorstw polskich i 30 zagranicznych, badania eksperckie.

Zarzagdzanie talentami zostalo ocenione jako jeden z najwazniejszych i najgorzej
rozwinigtych sktadnikéw Pozytywnego Potencjatu Organizacji w badanych
przedsigbiorstwach.

~z

Analiza uzyskanych wynikéw i studia literaturowe w Polsce i Wielkiej Brytanii
dotyczace zarzadzania talentami i dostepnych rezultatéw badai na §wiecie w
dziedzinie zarzgdzania talentami.

=

Enumeracja przejawdw zarzgdzania talentami (do badania wykorzystano 7 gléwnych przejawow) oraz
uwarunkowan wewnatrzorganizacyjnych ksztaltujacych proces zarzadzania talentami. Zarzadzanie talentami
zostalo uznane za jeden z kluczowych obszaréw Pozytywnego Potencjalu Organizacji i wlaczone do procesu

badawczego zrealizowanego w ramach zespotowego projektu badawczego pod kierunkiem prof. zw. dr. hab. M.J.
Stankiewicza. Projekt naukowo-badawczy Narodowego Centrum Nauki nr 2011/01/B/HS4/00835 nt. ,Strategiczne
zarzadzanie kluczowymi obszarami Pozytywnego Potencjatu Organizacji — uwarunkowania, sposoby i modele
rekomendowane dla przedsigbiorstw funkcjonujgcych w Polsce”. Realizacja w latach 2011-2013 na prébie 73
przedsiebiorstw, badania eksperckie, wywiady w przedsigbiorstwach.

Poziom zarzadzania talentami zostal oceniony przez respondentéw najnizej z
wszystkich kluczowych obszaréw Pozytywnego Potencjatu Organizacji.

Szczegbtowa enumeracja przejawéw zarzadzania talentami (wyszczegdlniono 27 przejawdw) oraz enumeracja
wewnetrznych oraz zewnetrznych uwarunkowan zarzadzania talentami. Indywidualne badania pogtebione w
ramach zadania statutowego nr 317 Katedry Podstawowych Probleméw Zarzadzania: badania ankietowe
zrealizowane na prébie 49 przedsigbiorstw, wywiady poglgbione, case study. Okres realizacji pazdziernik 2013 -
czerwiec 2014.

Zrodlo: opracowanie wilasne.
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do badania w projekcie drugim, stworzytam liste 7 podstawowych przejawéw zarzadzania
talentami, ktore zostaty wykorzystane w projekcie zespotowym.

Aby zgtebi¢ i uszczegodlowi¢ stan zarzgdzania talentami w badanych
przedsiebiorstwach zwigkszytam liczbe przejawéw zarzadzania talentami w badaniu
indywidualnym do 27. Uzyskane rezultaty badan ukazaty niezadowalajgcy poziom
zarzadzania talentami w badanych przedsiebiorstwach i pozwolity mi zweryfikowaé
pozytywnie hipoteze pierwsza.

Operacjonalizacja systemu zarzadzania talentami poprzez wskazanie przejawow,
ktére swiadczg o istnieniu tego procesu w przedsiebiorstwie, pozwolita mi wskazac obszary
najwiekszych niedociggnie¢ i probleméw w badanych firmach. Na ich podstawie
stwierdzitam, iz badane przedsiebiorstwa stosujg wybiérczo okreslone przejawy zarzadzania
talentami, przez co brakuje podejscia systemowego do tego procesu. Poza tym zarzgdzanie
talentami czesto nie jest elementem strategii badanych przedsigbiorstw, co implikuje dalsze
formalne problemy w tym procesie. Przede wszystkim badane przedsigbiorstwa nie
identyfikujg talentéw w sposéb ciagly, nie stosuja formalnych metod pozwalajgcych na ich
identyfikacje i dobdér oraz majg istotne braki w klarownych procedurach regulujgcych
poszczegdlne dziatania zarzgdzania talentami. Kolejng stabg strong badanych
przedsiebiorstw sg problemy w przygotowaniu sukcesordw na kluczowe stanowiska w
organizacji. W badanych przedsiebiorstwach brakuje metod lub nie wykorzystuje sig tych,
ktore pozwalajg diagnozowac potencjat i mozliwosci pracownikéw i na podstawie uzyskanych
informaciji tworzy¢ indywidualne $éciezki karier i plany rozwojowe poszczeg6lnych osoéb.
Brakuje rowniez dostepu do zréznicowanych metod rozwojowych dla zatrudnionych, co
skutkuje istotnymi problemami z zatrzymywaniem pracownikow w przedsigbiorstwach i
odpowiednim wykorzystaniem ich potencjatu.

Uzyskujgc potwierdzenie niezadowalajacego poziomu zarzgdzania talentami,
uznatam za konieczne znalezienie przyczyn tego stanu, a wigc zidentyfikowanie czynnikéw
zardbwno wewnatrz przedsiebiorstwa jak i w jego otoczeniu, ktére stymuluja bgdz hamujg
analizowany proces. Punktem wyjécia poszukiwania czynnikéw warunkujgcych zarzgdzanie
talentami stata sie teoria pozytywnego zarzgdzania, w ktorej talenty i zarzgdzanie nimi majg
kluczowe miejsce, a twierdzenie moéwigce o konieczno$ci oparcia rozwoju organizacji na
talentach warunkuje sposob podejscia do analizowanego zagadnienia. Stworzona
charakterystyka Pozytywnego Potencjatu Organizacji (PPO), w ktérym zarzadzanie talentami
znalazto swoje miejsce, pozwolita mi na poszukiwanie zwigzkéw pomigdzy PPO a
stosowaniem systemu zarzgdzania talentami. Na ich identyfikacje pozwolity mi zastosowane
metody analizy statystycznej. Analiza zwigzkéw korelacyjnych, przy zastosowaniu
wspotczynnika korelacji r Pearsona, umozliwita mi zidentyfikowanie poziomu istniejgcych
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relacji pomiedzy PPO a zarzgdzaniem talentami, natomiast analiza regresji i estymacja
stworzonych modeli zaleznosci w programie SmartPLS, umozliwita identyfikacje kierunku i
sity oddziatywania. Uzyskane wyniki pozwolity mi zweryfikowa¢ pozytywnie hipoteze druga,
ktéra zaktadata, iz Pozytywny Potencjat Organizacji wspiera zarzadzanie talentami.
Wykorzystany wskaznik regresji B pokazatl, iz rozwigzania wpisujgce sie w Pozytywny
Potencjat Organizacji, bardzo mocno wptywajg na zarzgdzanie talentami. Najwiekszym
oddziatywaniem charakteryzowaty sie rozwigzania z obszaru zarzgdzania zasobami
ludzkimi, takie jak: stawianie wysokich wymagan zatrudnianym kandydatom, jasne dla
wszystkich i konsekwentnie stosowane zasady i procedury zatrudniania, przesuwania,
oceniania oraz awanséw pracownikow jak réwniez powigzanie wynikéw ocen z decyzjami
kadrowymi oraz uwzglednianie w procedurach naboru uzdolnier i osobowosci kandydatow,
co w zarzadzaniu talentami staje sie priorytetem. Dla zarzadzania talentami bardzo wazne
okazaty sie rowniez: klarowne i ambitne cele strategiczne w peti komunikowane
pracownikom, docenianie kreatywnosci pracownikéw oraz pozytywne przywodztwo.
Pozytywne §rodowisko sprzyjajace zarzadzaniu talentami tworzy réwniez kultura
wspotdziatania i jej wartosci ktadgce nacisk na osiggniecia, a takze rowniez pozytywny klimat
organizacyjny.

Uwarunkowaniom analizowanego procesu po$wiecona zostata druga czes¢ rozdziatu
czwartego. Przedstawiatam w niej proces empirycznego identyfikowania czynnikéw
stymulujgcych zarzadzanie talentami w badanych przedsiebiorstwach. W tym celu
postuzytam sie wynikami badan wczesniejszych, opiniami kadr kierowniczych badanych
przedsiebiorstw oraz wiedzg zaproszonych do badania ekspertéw. Zidentyfikowatam cztery
grupy uwarunkowan:

- wewnatrzorganizacyjne, ktére stymulujg zarzgdzanie talentami;

- wewnatrzorganizacyjne, ktére hamujg zarzadzanie talentami;

- zewnetrzne, ktére stymulujg zarzgdzanie talentami;

- zewnetrzne, ktére hamujg zarzadzanie talentami.

Stworzone listy uwarunkowan zostaly réowniez poddane analizie czynnikowej. Na
podstawie ocen dokonanych przez przedstawicieli kadr kierowniczych badanych
przedsiebiorstw, jak réwniez zaproszonych do badania ekspertow:

1. Zidentyfikowatam i skategoryzowatam uwarunkowania wewnatrzorganizacyjne
kluczowe dla zarzadzania talentami. Stworzytam macierz, ktérej jedng zmienng byt
osiggniety  poziom  uwarunkowan  wewnatrzorganizacyjnych  stymulujgcych
zarzgdzanie talentami w badanych przedsiebiorstwach, a drugg zmienng zwigzek
pomiedzy uwarunkowaniami i zarzadzaniem talentami ustalony przy wykorzystaniu
wspotczynnika korelacji r Pearsona. Dzieki temu zidentyfikowatam te uwarunkowania

wewnatrzorganizacyjne, ktére sg kluczowe dla zarzgdzania talentami, natomiast ich
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stan wymaga istotnych dziatan naprawczo-rozwojowych ze strony przedsiebiorstwa.
W tym zbiorze znalazlty sie przede wszystkim warunki dotyczace: kultury
organizacyjnej, infrastruktury zarzgdzania talentami, przywdédztwa oraz warunki
materialne.

2. Zidentyfikowatam i skategoryzowatam bariery wewnatrzorganizacyjne, ktére badane
przedsiebiorstwa powinny wyeliminowag, jesli chcg zarzgdzac talentami. W tym celu
stworzytam macierz o takich samych zmiennych jak w punkcie wcze$niejszym. W
zbiorze czynnikdw, ktorych poziom jest znaczny w badanych przedsiebiorstwach i
ktore istotnie oddziatujg na zarzadzanie talentami, znalazty sie przede wszystkim
bariery kulturowe oraz procedury polityki zarzgdzania zasobami ludzkimi, ktére nie
pozwalajg na efektywne identyfikowanie utalentowanych pracownikow i
podejmowanie dalszych dziatarh w odniesieniu do talentéw.

3. Zidentyfikowatam i skategoryzowatam zewnetrzne czynniki stymulujgce zarzadzanie
talentami. Wsréd wszystkich zaprezentowanych zewnetrznych stymulatorow
omawianego procesu tylko kilkka ma zauwazalny wptyw na wdrazanie |
wykorzystywanie systemu zarzgdzania talentami, na co wskazuje wspotczynnik
korelacji r Pearsona. S3 to: rosnaca rola innowacji oraz jej tempo, wspotpraca uczelni
z biznesem, ktéra moze by¢ pomocna w wyszukiwaniu utalentowanych pracownikow,
jak réwniez ksztatceniu przysziych pracownikow w odpowiednich kierunkach,
zgtaszanych przez przedsiebiorstwa.

4. Zidentyfikowatam i skategoryzowatam zewnetrzne czynniki hamujace zarzgdzanie
talentami. Najwazniejsze w tej grupie sg: brak wzorcéw i doswiadczenia zarzadzania
talentami w Polsce, ,sztywny” rynek pracy, brak promocji przedsiebiorczosci przez
wladze lokalne oraz bariery w zatrudnianiu utalentowanych pracownikéw z zagranicy.

5. Stworzytam model stuzgcy ksztattowaniu warunkéw zarzgdzania talentami. Model ten
powstat w oparciu o uzyskane wyniki badan oraz wykorzystane metody analizy
statystycznej. Prezentuje go schemat 3. Zintegrowany zbiér warunkéw
wykorzystanych w modelu tworzg nastepujgce czesci sktadowe:

- zarzgdzanie talentami — opisane za pomocg 27 przejawow,

- wewnatrzorganizacyjne warunki materialne opisane za pomocg 7 charakterystyk;
wewnatrzorganizacyjne warunki zwigzane z kulturg organizacyjng opisane za
pomoca 8 charakterystyk;

- wewnatrzorganizacyjne warunki zwigzane z przetozonymi, opisane za pomocg 9
charakterystyk;

- wewnatrzorganizacyjne warunki dotyczace infrastruktury zarzgdzania talentami

opisane za pomocg 10 charakterystyk;
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- wewnatrzorganizacyjne warunki dotyczgce mozliwosci rozwoju utalentowanych
pracownikow opisane za pomocg 2 charakterystyk;

- wewngtrzorganizacyjne warunki dotyczace strategii opisane za pomocg 2
charakterystyk;

- wewnatrzorganizacyjne warunki dotyczgce komunikacji wewnatrzorganizacyjnej
opisane za pomoca 3 charakterystyk;

- wewnatrzorganizacyjne warunki dotyczace struktury organizacyjnej opisane za
pomocg 3 charakterystyk.

Schemat 3. Model warunkéw zarzgdzania talentami

KLUCZOWE UWARUNKOWANIAZEWNETRZNE
Czynniki techniczno-technologiczne:
- Rosnace tempo innowacji produktowych i procesowych

-Rosnaca rola innowacji jako ezynnika konkurencji

KLUCZOWE UWARUNKOWANIAWEWNATRZORGANIZACYJNE

69

MRUP

0.1

Zmienne: ZT — zarzadzanie talentami; S — strategia; WM — warunki materialne; KO — kultura organizacyjna; P -
przetozeni (kadra zarzadzajaca); IZT — infrastruktura zarzadzania talentami; MRUP — mozliwosci rozwoju
utalentowanych pracownik6w; KW — komunikacja wewnatrzorganizacyjna; SO — struktura organizacyjna.

Zrodlo: Opracowanie whasne

Zmienne tworzace model sg zatem zmiennymi ukrytymi (zwanymi réwniez
latentnymi), poniewaz nie sg mierzone bezposrednio przez dany wskaznik, tylko stanowig
potaczenie kilku innych zmiennych, ktére zostaty bezpo$rednio zmierzone w badaniu

ankietowym. Rzetelno$¢ skonstruowania utworzonych zmiennych zostata przetestowana
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przy wykorzystaniu wspotczynnika alfa Cronbacha. Zwigzek pomiedzy zmiennymi ustalitam
przy uzyciu wspodtczynnika korelacji r Pearsona. Aby okresli¢ kierunek i site wplywu,
postuzytam sie wspotczynnikami regresji i dokonatam estymacji zaproponowanego modelu
metodg najmniejszych kwadratéw (PLS).

Punktem wyjécia oceny zaprezentowanego modelu jest okreslenie jakosci
dopasowania modelu (nazywanej oceng adekwatnosci modelu). Stopien dopasowania
okreéla wspotczynnik determinacji R?. W zaprezentowanym modelu zmienna objasniana
(ZT) zostata wyjasniona w 85,2% przez zmienne objasniajgce (UM, KO, P, IZT, MRUP, KW,
S0) wystepujgce w modelu. Mozna wigc okreslic stopien dopasowania modelu na poziomie
dobrym (dopasowanie od 0,8 do 0,9).

Na podstawie modelu warunkéw zarzgdzania talentami  dokonatam weryfikacji
hipotezy trzeciej, potwierdzajgc kluczowos¢ kultury organizacyjnej dla zarzadzania talentami.
Mimo ze nie jest to determinanta wiodgca (determinantg wiodgcg okazaly sie warunki
materialne), nie zmienia to faktu kluczowego znaczenia kultury organizacyjnej dla
zarzadzania talentami.

Model pozwolit mi réwniez stworzy¢ liste rekomendacji (postulatow) dla badanych
przedsiebiorstw, ktore chca usprawni¢ badz wprowadzi¢ system zarzadzania talentami. Aby
zarzadzaé talentami, kadra zarzadzajgca powinna:

1. Jasno formutowaé ambitne cele strategiczne.

2. W petni komunikowaé cele pracownikom, ukierunkowujgc w ten sposob wszelkie
dziatania pracownicze oraz motywujgc ich do rozwoju i doskonalenia.

3. Tworzyé i umacniac kulture organizacyjng wspomagajgca dazenie do doskonatosci i
ponadprzecietnosci, czyli rozwija¢ i ceni¢ taki wartoéci, jak: odpowiedzialnosc,
doskonato$¢, zaangazowanie oraz kulture wspomagajaca dziatalno$¢ innowacyjng, a
w niej wartosci takie jak: otwarto$¢, kreatywnosg, proaktywnosc.

4. Tworzy¢ warunki dla dziatalnosci innowacyjnej, tj. doceniaé zachowania
proinnowacyjne i stawia¢ je jako wzorzec do nasladowania oraz akceptowac
uzasadnione ryzyko, ktére w dziatalno$¢ innowacyjng jest wpisane.

5. Traktowaé pracownikéw indywidulanie, tzn. indywidualnie nagradza¢, motywowac,
oraz oceniaé oraz ceni¢ indywidualne, pozytywnie wyrézniajgce si¢ postawy
pracownicze.

6. Skraca¢ dystans (strukturalny, psychologiczny, funkcjonalny) pomiedzy cztonkami
organizaciji.

7. Tworzy¢ czytelng kulturg organizacyjna, w ktorej wartosci podkreslane jako kluczowe
sg respektowane i wykorzystywane w codziennym zyciu organizacyjnym.

8. Zwiekszaé satysfakcje pracownikéw z poziomu wynagrodzen.

9. Dbac o materialne wyposazenie stanowiska.
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10. Ksztattowacé i dba¢ o pozytywne relacje i zaufanie w miejscu pracy.

11. Dostarcza¢ wzorca pozytywnych relacji, traktujgc innych z szacunkiem i empatia,
inspirujac swoich podwtadnych do dziatania.

12. Budowac¢ zaufanie oraz atmosfere sprawiedliwo$ci w miejscu pracy.

13. Angazowac sie w wyszukiwanie utalentowanych pracownikow.

14. Stworzy¢ i wykorzystywa¢ narzedzia pozwalajgce na rekrutacje i selekcjg
pracownikéw o kluczowym potencjale dla rozwoju firmy.

15. Wykorzystywa¢ metody utatwiajgce dobdr na stanowisko oséb o kwalifikacjach,
osobowosci i zdolnosciach odpowiednich do zadan.

16. Zwrocié uwage na odpowiedni dobér pracownikow obejmujgcy dopasowanie pod
wzgledem wartosci (spdjnosé wartosci organizacji z wartosciami  osobistymi
pracownikéw).

17. Budowaé poczucie sprawiedliwosci w miejscu pracy, rozliczajgc pracownikow z
osigganych wynikow na podstawie klarownego systemu ocen, powigzanego z
systemem motywowania.

18. Stawia¢ wysokie wymagania wobec kandydatéw do pracy w firmie.

19. Jasno i wyczerpujgco okreéla¢ zadania i oczekiwania wzgledem pracownikéw oraz
ich odpowiedzialnos¢.

20. Tworzy¢ i rozbudowywaé systemy szkolen zapewniajgce rozwijanie kompetencii
pracownikéw.

21. Zwiekszy¢ dostepno$é systemow szkolen dla wszystkich chcacych rozwijac sie
pracownikow.

22. Uwzglednia¢ zapotrzebowanie zgilaszane przez pracownikéw w zakresie tematyki
szkolen realizowanych w przedsiebiorstwach.

Wymienione postulaty powinny by¢ wspomagane poprzez odpowiednig komunikacje
oraz strukture organizacyjna. Nalezy wigc:

1. Ksztaltowaé struktury organizacyjne w taki sposdb, aby pozwalaty na budowanie
sciezek karier, a formalne reguty nie ograniczaty swobody twoércze;.

2. Usprawnia¢ umiejetnos¢ skutecznego komunikowania sie zarzgdzajgcych |
pracownikow.

3. Komunikowaé problemy, ktére wymagajg rozwigzania.

W rozdziale czwartym ukazatam réwniez zwigzek zarzadzania talentami z przejawami
rozwoju przedsiebiorstwa, takimi jak wzrost: wydajnosci, innowacyjnosci, jako$ci procesow
biznesowych, jakosci produktow, satysfakcji pracownikéw, satysfakcji klientow i renomy
przedsiebiorstwa jako istotnych motywatoréw do szybkiego wprowadzenia badz

udoskonalenia systemu zarzgdzania talentami.
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W ostatnim, pigtym rozdziale monografii zawartam opisy przypadkéw trzech celowo
dobranych do badania przedsiebiorstw: Bricoman Polska, Frauenthal Automotive Torun oraz
Grupa NEUCA. S3 to zorientowane na praktyke studia eksplanacyjne, ktérych zadaniem jest
ilustracja przebiegu procesu zarzadzania talentami sporzadzona na podstawie informacii
zebranych podczas wywiadow pogtebionych w wybranych przedsigbiorstwach. W formie
szczegotowego opisu zostaly zaprezentowane podej$cia do talentu, czyli wykorzystywane w
przedsigbiorstwach definicje talentu, etapy zarzadzania talentami, stosowane w ich ramach
procedury i praktyki oraz uwarunkowania analizowanego procesu. Przedstawione opisy z
zalozenia majg takg samg strukture, a ich celem byto pokazanie wzorcowych, w mojej opinii,
praktyk zarzgdzania talentami, mogacych stuzy¢ jako przyktad do nasladowania dla innych
przedsiebiorstw. Zaprezentowane systemy zarzadzania talentami w przedsigbiorstwach,
mimo ze réznig sie stosowanymi rozwigzaniami, tgczg w sobie najlepsze cechy zaréwno
elitarnej, jak i egalitarnej teorii zarzadzania talentami. Owo potgczenie dwoch teorii
uwidacznia sie w rozwigzaniach, ktére w prezentowanych przypadkach majg istotne cechy
wspolne. Zaliczyé do nich nalezy:

- podejécie do talentu,

- pozytywny sposob komunikaciji;
mozliwo$ci rozwoju dla wszystkich chcacych tego pracownikow;
wielos¢ stosowanych metod i narzedzi pozwalajacych na identyfikacje talentow,
ocene potencjatu i osigganych rezultatow pracownikéw oraz ksztaftowanie
indywidualnych §ciezek rozwoju i karier;

- przeéwiadczenie naczelnego kierownictwa oraz kierownictwa nizszych szczebli o
koniecznos$ci stosowania systemu zarzgdzania talentami z uwagi na wysokie
rezultaty, jakie przynosi zaréwno pracownikom, jak i organizacji;

- wysoki poziom pozytywnych rozwigzan wpisujgcych sig w Pozytywny Potencjat
Organizacji, tj. klarowne zasady i procedury zarzadzania zasobami ludzkimi na
wszystkich etapach, jasna i klarowna strategia rozwoju organizacii, powszechnie
znane wszystkim pracownikom wartosci firmy, pozytywna kultura organizacyjna

oparta na zaufaniu, poszanowanie dla kreatywnosci oraz pozytywne przywodztwo.
2.4. Najwazniejsze osiagniecia naukowe posiadajace walor oryginalnosci

Najwazniejsze, posiadajgce walor oryginalnoéci osiggnigcia naukowe napisanej
przeze mnie monografii dotyczg przede wszystkim plaszczyzny poznawczej, obejmujgcej
aspekt teoretyczny i empiryczny.

W kontekscie teoretycznym walorami tymi sa:
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- dokonanie kompleksowego przegladu dorobku literaturowego w zakresie definicji
talentu, zarzgdzania talentami oraz teorii pozytywnego zarzadzania;
wyodrebnienie w dorobku nauk o zarzgdzaniu i zaprezentowanie wszystkich
$wiadczacych o pozytywnym podejsciu do zarzgdzania zatozen, twierdzen, idei i
metod:;

- zaprezentowanie zatozen zarzagdzania talentami na tle teorii pozytywnego
zarzgdzania, ze szczegdinym wyeksponowaniem tgczgcych je elementow;

- zaproponowanie wiasnej definicji talentu dla organizacji oraz teorii pozytywnego
zarzadzania, jak réwniez rozszerzenie i uzupetnienie definicji zarzadzania talentami;

- charakterystyka wzorcowego poziomu zarzadzania talentami;
spojrzenie na cele zarzgdzania talentami przez pryzmat strategicznej karty wynikéw;

- stworzenie listy przejawéw zarzgdzania talentami;

- dokonanie kompleksowego przegladu literaturowego w zakresie uwarunkowan
zarzgdzania talentami,
wyjasnienie zwigzkoéw pomiedzy rozwazanymi w literaturze uwarunkowaniami a
zarzgdzaniem talentami,

- enumeracja i kategoryzacja uwarunkowan zarzgdzania talentami.
W kontekscie empirycznym walorami tymi sa:

- zidentyfikowanie i ocena stanu zarzadzania talentami w  badanych
przedsiebiorstwach;

- zidentyfikowanie i ocena relacji pomigdzy zarzgdzaniem talentami a elementarnymi
sktadnikami Pozytywnego Potencjatu Organizacji;

- okreslenie kierunku i ocena istotnosci wptywu Pozytywnego Potencjatu Organizacii
na zarzadzanie talentami;

- zidentyfikowanie i ocena poziomu zalezno$ci pomiedzy uwarunkowaniami
zarzadzania talentami a omawianym procesem;

- ocena sity wplywu kluczowych uwarunkowan zarzadzania talentami na omawiany

proces,
- stworzenie modelu pozwalajgcego na ksztattowanie warunkow zarzgdzania

talentami;
- stworzenie listy postulatébw do spetniania przez przedsiebiorstwa, ktoére chcg

zarzadzaé talentami.
Warto$é aplikacyjna monografii wynika z wiedzy, ktérg wnosi zaprezentowany model

warunkow zarzadzania talentami do obszaru zarzgdzania przedsigbiorstwem, jak rowniez z

mozliwo$ci zainspirowania kadr kierowniczych do podejmowania dziata w tym obszarze, a

w szczegolnosci:
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uswiadamia przedsiebiorstwom, do jakiego poziomu powinny dazyé w procesie
zarzgdzania talentami,
- wskazuje, jakie sg determinanty zarzgdzania talentami,
- wskazuje ich wage dla procesu zarzadzania talentami,
- wskazuje obszary koniecznych usprawnien w celu wdrozenia bgdz usprawnienia
zarzgdzania talentami.

Napisana przeze mnie monografia zapewne nie wyczerpuje ztozonego zagadnienia,
jakim jest zarzgdzanie talentami i jego uwarunkowan. Mam $wiadomos¢ istniejgcego
prawdopodobienstwa braku identyfikacji wszystkich uwarunkowan tego procesu. Z uwagi na
brak badan dotyczacych uwarunkowan zarzgdzania talentami w dostepnej literaturze
przedmiotu nie ma punktu odniesienia i mozliwosci oceny zbioru zidentyfikowanych przeze
mnie i empirycznie zweryfikowanych czynnikéw determinujacych zarzgdzanie talentami.
Jednak mam nadzieje, ze prezentowane w ksigzce rozwazania teoretyczne i wyniki
przeprowadzonych badan empirycznych majg walory teoriopoznawcze, metodologiczne i
aplikacyjne oraz mogg stanowi¢ podstawe do dalszych badan empirycznych w tym obszarze.
Stad prezentowana monografia moze stanowi¢ istotny wktad w teorie i wytyczne zarzgdzania
talentami i utatwi¢ przedsiebiorstwom implementacje tego procesu, eksponujgc rozwigzania

wpisujgce sie w teorie pozytywnego zarzadzania.

3. Prezentacja rozwoju naukowego i pozostalych obszaréw badawczych

M6j rozwdj] naukowo-badawczy zwigzany jest w catosci z Wydziatem Nauk
Ekonomicznych i Zarzgdzania Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu, na ktérym
ukonczytam studia licencjackie i magisterskie. Po ukofczeniu studiow w pazdzierniku 1996 r.
rozpoczetam prace w Katedrze Podstawowych Probleméw Zarzadzania (obecnie Katedra
Doskonatosci Biznesowej), ktérg kierowat prof. zw. dr hab. Marek J. Stankiewicz i ktéry od
poczatku byt moim opiekunem naukowym. Moje zainteresowania naukowe wyptynety
czesciowo z mojej pracy w firmie poligraficznej PACK-DRUK Poligrafia (w ktérej pracowatam
réwnolegle przez cztery lata 1995-1998). Firma w tym czasie bardzo intensywnie si¢
rozwijata. Poszukiwata wiec sposobdw wyrézniania sig na rynku i byt to jeden z aspektow
(dodatkowych) mojej pracy. Zainteresowanie zroédtami przewagi konkurencyjnej wpisato sig
w nurt badawczy zespotu katedry, w ktérej rozpoczetam prace. Droga mojego rozwoju
zwigzana jest z szeroko rozumiang konkurencyjnoécig przedsiebiorstwa i poszukiwaniem
zrodet przewag konkurencyjnych na rynku, a punktem wyjscia naukowych rozwazan jest
zasobowa teoria przedsiebiorstwa (Resource-based view of the firm).

W moim rozwoju naukowym mozna wyodrebni¢ kika podstawowych obszaréw
naukowo-badawczych:
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Obszar | - konkurencyjno$é, a $cislej zdolnos¢ do konkurowania
przedsiebiorstwa (tzw. konkurencyjno$¢ projekcyjna) oraz zrédta przewag
konkurencyjnych przedsiebiorstw;

- Obszar Il — zarzadzanie wiedza w przedsiebiorstwie,
Obszar Il — teoria pozytywnego zarzadzania, a szczegdlnie Pozytywny Potencjat
Organizacji;

- Obszar IV — zarzadzanie talentami.

Proces mojego rozwoju naukowego przedstawia schemat 4.

Schemat 4. Proces rozwoju naukowego
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Zrodlo: opracowanie wiasne.
| obszar badawczy
Konkurencyjnosé a doktadniej zdolnos¢ do konkurowania przedsigbiorstwa byta

tematem mojej pracy doktorskiej, ktérg obronitam w grudniu 2002 r., a stopien doktora
uzyskatam decyzjg Rady Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania UMK w Toruniu 15
stycznia 2003 r. Temat mojej pracy doktorskiej brzmiat: ,Zdolno$¢ przedsigbiorstwa do
konkurowania i czynniki ja warunkujace. Na przykfadzie polskich przedsigbiorstw w
okresie dostosowywania sie do wymogoéw rynkéw Unii Europejskiej”.

W okresie od 1996 do 2003 r. bratam udziat w dwdch zespotowych projektach
badawczych finansowanych przez Komitet Badarn Naukowych, zrealizowanych na
Wydziale Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania UMK pod kierunkiem prof. zw. dr. hab. Marka
J. Stankiewicza. Pierwszy z nich, nr 1H02D 006 13, pt. ,Budowanie potencjatu

konkurencyjnosci  przedsigbiorstwa. Stan i kierunki rozwoju potencjalu
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konkurencyjnosci polskich przedsiebiorstw w kontekscie dostosowywania gospodarki
do wymogoéw Unii Europejskiej' zostat zrealizowany w latach 1997-1999. Drugi projekt
badawczy, nr 1 H02D 036 19, nt. ,Determinanty konkurencyjnosci polskich
przedsigbiorstw. Sposoby i warunki umacniania konkurencyjnosci przedsiebiorstw w
perspektywie globalizacji gospodarki’ zostat zrealizowany w latach 2000 — 2002 i byt
poniekad kontynuacjg projektu pierwszego. Kazdorazowo bytam czlonkiem zespotu
badawczego realizujgcego dany projekt. Uczestnictwo w projektach pozwolito mi na
identyfikacje i oceng potencjatu konkurencyjnosci polskich przedsiebiorstw, ocene
instrumentéw konkurowania stosowanych przez polskie przedsiebiorstwa, identyfikacje
warunkéw  zewnetrznych  wptywajgcych na  zdolno$¢ do  konkurowania polskich
przedsiebiorstw, jak réwniez zebranie informacji o przysztych warunkach konkurowania i
mozliwosci powodzenia w walce konkurencyjnej polskich przedsiebiorstw po wejsciu w
struktury Unii Europejskiej. Bezposrednim efektem mojej 6wczesnej aktywnosci naukowej
oprécz rozprawy doktorskiej jest 12 publikacji naukowych, z czego 8 powstalo przed
doktoratem a 4 po doktoracie.

Publikacje przed doktoratem:

1) Chodorek M., Polskie przedsiebiorstwa wobec wyzwan zwigzanych z procesami integracji,
[w:] Szanse i zagrozenia rozwoju restrukturyzowanych przedsiebiorstw w Europie Srodkowej i
Wschodniej, Wyd. AE, Poznan 1997, wspétautor Lorenczewski R.

2) Chodorek M., Kultura organizacyjna przedsigbiorstwa jako Zrodfo przewagi konkurencyjnej,
[w:] Tozsamos¢ | strategia przedsiebiorstwa — modele | doswiadczenia, pod red. M.
Moszkowicza, Oficyna Wydawnicza Politechniki Wroclawskiej, Wroctaw 1997, wspotautor
Glinska-Newes A.

3) Chodorek M., Wyzwania stojace przed polskimi przedsiebiorstwami w zwigzku z procesami
integracji z Unig Europejska, [w:] Budowanie potencjafu konkurencyjnosci przedsiebiorstwa.
Stan i kierunki rozwoju potencjafu konkurencyjnos$ci polskich przedsigbiorstw w kontekscie
dostosowywania gospodarki do wymogdw Unii Europejskiej, pod red. M.J. Stankiewicza,
TNOIK, Torun 1999.

4) Chodorek M., New Competitive Situation of Polish Companies in Prospekt of European
Integration. Examples from Chosen Industries, [w:] Business and Economic Development in
Central and Eastern Europe. Implications for Economic Integration into Wider Europe, ed. W.
Karaszewski, J.W. Wisniewski, M. Zarebski, UMK, Torun 1999, wspotautor Sudolska A.

5) Chodorek M., Possibilities of Effective Competitiveness of Polish Companies. In the Period of
European Integration, [w:] Materials of the Eight Annual International Conference nt. Business
and Economic Development in Central and Eastern Europe: Implications for Economic
Integration into Wider Europe, Brno University of Technology, Brno 2000.

6) Chodorek M., Globalizacja i jej wplyw na proces konkurowania przedsiebiorstw, [w]
Determinanty konkurencyjnosci polskich przedsiebiorstw. Sposoby i warunki umacniania
konkurencyjnosci przedsiebiorstw w perspektywie globalizacji gospodarki, pod red. M.J.
Stankiewicza, UMK, Torun 2002,

7) Chodorek M., Przemiany w gospodarce swiatowej a Kkonkurencyjno$¢ polskich
przedsiebiorstw, [w:] Przedsigbiorstwo i jego otoczenie w warunkach integracji europejskiej,
pod red. E. Niedzilskiego i R. Kisiela, Agencja Marketingowa ,APIS", Olsztyn 2002.

8) Chodorek M., Dziatania marketingowe przedsiebiorstw a frwafo$¢ przewagi konkurencyjnej,
[w:] Zarzadzanie marketingowe w polskich przedsiebiorstwach. Stan, zastosowanie, tendencje
i kierunki zmian, Wyd. UMK, Torur 2002, wspdlautor Sudolska A.

Publikacje po doktoracie:
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9) Chodorek M., The Prospekt for the Development of Competitive Abilities of Polish Companies
on the Way to the European Union, [w:]) Business Development and European Community,
Brno University of Technology, Brno 2003.

10) Chodorek M., Kiuczowe czynniki sukcesu polskich przedsigbiorstw w perspektywie integracji z
Unia Europejska (w $wietle badan empirycznych), [w:] Rozwdj teorii i praktyki zarzgdzania
strategicznego, t. 2, pod red. J. Jezaka, Polsko-Amerykanskie Centrum Zarzgdzania, todz

2003.

11) Chodorek M., Umacnianie zdolnosci do konkurowania polskich przedsigbiorstw na
miedzynarodowych rynkach, [w:] Przedsigbiorstwo i region w zjednoczonej Europie, pod red.
Z. Olesinskiego, A. Szplita, Wyd. Akademii Swietokrzyskiej im. J. Kochanowskiego w
Kielcach, Kielce 2004.

Jedna powstata w tym czasie publikacja nie jest zwiazana bezposrednio z gtéwnym
nurtem moich zainteresowan. Jest wynikiem dodatkowej wspotpracy ze wspotautorem tej

publikacji w obszarze zarzadzania jako$cig i jej doskonalenia.

12) Chodorek M., Zakres wykorzystania systeméw zarzgdzania jakoScig przez najwigksze
korporacje $wiata w $wietle badan empirycznych [w:] Zarzadzanie jakoscia, $rodowiskiem,
wiedza, bezpieczeristwem ... - praktyka wzbogaca teorig —, Politechnika Poznanska, Poznan

2004, wspdtautor Karaszewski R.

W tym okresie wygtositam réwniez cztery referaty, w tym jeden w jezyku angielskim
na konferencjach naukowych krajowych i migedzynarodowych, oprécz tego aktywnie
uczestniczytam w dwoch kolejnych konferencjach naukowych.

Referaty na konferencjach krajowych:

(referat) Polskie przedsigbiorstwa wobec wyzwari zwigzanych z procesami  integracyi,
Ogolnopolska konferencja naukowa Szanse | zagrozenia rozwoju restrukturyzowanych
przedsiebiorstw w Europie Srodkowej i Wschodniej, Poznar 1997,

(referat) Kultura organizacyjna przedsigbiorstwa jako Zrédfo przewagi konkurencyjnej,
Ogolnopolska Konferencja Naukowa Tozsamo$¢ i strategia przedsigbiorstwa — modele i
doswiadczenia, Szklarska Poreba, listopad 1997,

(referat) Kluczowe czynniki sukcesu polskich przedsigbiorstw w perspektywie integracji z Unig
Europejska (w $wietle badart empirycznych), Ogolnopolska konferencja naukowa Rozwoj
teorii i praktyki zarzgdzania strategicznego, £6dz 2003.

Referat wygtoszony na konferencji miedzynarodowe;:

Possibilities of Effective Competitiveness of Polish Companies. In the Period of European
Integration, Eight Annual International Conference nt. Business and Economic Development
in Central and Eastern Europe: Implications for Economic Integration into Wider Europe, Brno

2000.

W 1997 roku wzietam udziat w Seminarium pt. ,Service Management Link
Programme” odbywajgcym si¢ w Toruniu oraz Warwick (Wielka Brytania), organizowanym
przez Warwick University oraz UMK. W ramach seminarium miaty miejsce dwa tygodniowe
warsztaty w Polsce (Torun) oraz jeden tygodniowy warsztat w Warwick, podczas ktérego
uczestniczytam w projektach realizowanych dla firm m.in. Cadbury.

W prezentowanym okresie odbytam réwniez cztery staze naukowe:

1999 - dwutygodniowy staz naukowy w University of Warwick (Wielka Brytania);
2001 - dwutygodniowy staz naukowy w Nottingham Trent University (Wielka Brytania);
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2003 - dwutygodniowy staz naukowy w Nottingham Trent University (Wielka Brytania);
2003 - miesieczny staz naukowy w Dominican University Chicago, USA.
Il obszar badawczy

Kolejny (drugi) obszar badawczy stanowit kontynuacje zagadniern wcze$niejszych |
dotyczyt poszukiwania zrodet przewag konkurencyjnych przedsigbiorstw. We wspomnianym
okresie eksplorowana byta wiedza oraz proces zarzadzania tym szczegdlnie cennym
zasobem. W latach 2004 - 2008 moje zainteresowania naukowe koncentrowaty sie na:

procesie zarzgdzania wiedzg i jego gtéwnych etapach;

- dziataniach, ktére przedsiebiorstwa moga podejmowad, aby realizowa¢ poszczegolne
etapy zarzadzania wiedza;

zarzadzaniu wiedzg w klastrach;

- funduszach europejskich wspierajgcych rozwéj gospodarki opartej na wiedzy.

W latach 2004-2006 bratam udziat (jako cztonek zespotu) w realizacji zespotowego
projektu badawczego sfinansowanego przez Komitet Badan Naukowych nt. ,Zasoby wiedzy
jako kluczowy czynnik miedzynarodowej konkurencyjnosci przedsigbiorstwa.
Uwarunkowania, sposoby budowania i rozwijania systeméw zarzadzania wiedza w
przedsiebiorstwach dziatajacych w Polsce w konteks$cie integracji z Unig Europejska i
globalizacji gospodarki”, Projekt KBN nr 1 H02D 09926. Projekt zostat zrealizowany na
Wydziale Nauk Ekonomicznych i Zarzgdzania UMK pod kierunkiem prof. zw. dr. hab. Marka

J. Stankiewicza. Efekty badan zostaly zaprezentowane w nastepujgcych publikacjach:

1. Chodorek M., Fundusze Europejskie wspierajgce rozwdj wiedzy w gospodarce polskiej, [w:]
Success 2004, Uwarunkowania sukcesu przedsigbiorstwa w gospodarce opartej na wiedzy,
materiaty z konferencji naukowej pod red. E. Skrzypek, t.1, wyd. Zakiad Ekonomiki Jakosci i
Zarzgdzania Wiedza, Wydzial Ekonomiczny UMCS, Lublin 2004, wspdtautor Baca R.

2. Chodorek M., Strukturalne uwarunkowania sprawnego zarzgdzania informacjg, [w:]
Instrumenty i formy organizacyjne proceséw zarzadzania w spofeczeristwie informacyjnym, t.
1, pod red. A. Stabryly, Wyd AE w Krakowie, Krakéw 2004, wspotautor Karaszewski R.,

3. Chodorek M., Rola i miejsce pracy zespolowej (teamwork) na tle wspdfczesnych koncepcji
zarzgdzania, [w:] Nowoczesne zarzadzanie. Koncepcje i instrumenty, pod red. M. Trockiego,
S. Gregorczyka, SGH, Warszawa 2006, wspolautor Karaszewski R.

4. Chodorek M., Uwarunkowania zewnetrzne zarzadzania wiedzg w  polskich
przedsiebiorstwach, [w:] Zarzadzanie wiedzg jako kluczowy czynnik migdzynarodowej
konkurencyjno$ci przedsigbiorstwa, pod red. M.J. Stankiewicza, TNOIK, Toruri 2006.

5. Chodorek M, Rola klastra w procesie zarzgdzania wiedzg w przedsigbiorstwie, [w:]
Zarzgdzanie wiedzg w warunkach globalnej wspdlpracy przedsigbiorstw, pod red. J.
Bogdanienki, M. Kuzela, |. Sobczak, Wyd. A. Marszatek, Torun 2007, wspdtautor Baran M.

6. Chodorek M, Znaczenie klastra w umacnianiu innowacyjnosci przedsigbiorstw na przyktadzie
podkarpackiego klastra lotniczego, [w:] Zarzgdzanie organizacjami w gospodarce opartej na
wiedzy, pod red. B. Godziszewskiego, TNOiK, Toruri 2008, wspotautor Baran M.

W okresie tym wzietam udziat w nastepujgcych konferencjach naukowych:

- Sukces 2004 Uwarunkowania sukcesu przedsigbiorstwa w gospodarce opartej na wiedzy,
Kazimierz Dolny, 26-28 listopada 2004, (bez referatu),
Ogolnopolska konferencja naukowa, Instrumenty i formy organizacyjne procesow zarzadzania
w  spofeczeristwie informacyjnym, Krynica, listopad 2004, (referat) Strukturalne
uwarunkowania sprawnego zarzgdzania informacyg,
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Wiedza jako czynnik miedzynarodowej konkurencyjnosci w gospodarce; Ciechocinek;
wrzesien 2005, (bez referatu);

Szkofa Letnia Zarzadzania 2006; Jachranka, czerwiec 2006, (bez referatu);

Ogdinopolska konferencja naukowa, Dziatalno$¢ innowacyjna przedsigbiorstw w warunkach
globalnych, UMK Torun, kwiecier 2007; (referat) Rola klastra w procesie zarzgdzania wiedzg
w przedsiebiorstwie;

Szkofa Letnia Zarzgdzania, Zarzgdzanie organizacjami w gospodarce opartej ha wiedzy,
Ciechocinek, czerwiec 2008 (bez referatu);

W okresie od 23 wrzeénia do 9 pazdziernika 2005 odbytam dwutygodniowy,

zagraniczny staz naukowy w Nottingham Business School, The Nottingham Trent University.

lll obszar badawczy

Obszar ten ciggle pozostaje w polu moich zainteresowan naukowo-badawczych |
zwigzany jest z pozytywnym paradygmatem organizaciji (Positive Organizational Scholarship
POS). Jego zatozenia mogg stanowi¢ zrédta przewag konkurencyjnych przedsigbiorstw na
rynku i umozliwiajg ich rozw¢j. Moje zainteresowania naukowe skupiaty sig¢ przede
wszystkim na prébie przetozenia zatozen POS na obszar zarzadzania przedsigbiorstwem
oraz okreslenia efektéw, jakie przynosi stosowanie pozytywnego podej$cia w zarzadzaniu
organizacjami. W celu realizacji moich zainteresowan wzigtam udziat w dwéch projektach
naukowo - badawczych zrealizowanych na Wydziale Nauk Ekonomicznych i Zarzgdzania
UMK w Toruniu pod kierunkiem prof. zw. dr. hab. Marka J. Stankiewicza.

Pierwszy projekt Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego o numerze N N115
280034 pt. ,Pozytywny Potencjal Organizacji jako kluczowy czynnik rozwoju
wspoélczesnych przedsiebiorstw. Uwarunkowania i sposoby pobudzania oraz
wykorzystywania pozytywnego potencjatu organizacji w zarzadzaniu
przedsiebiorstwami funkcjonujacymi w Polsce” zostat zrealizowany w latach 2008-2010.
Poruszajac sie caly czas w nurcie zasobowej teorii przedsigbiorstwa, wraz z zespotem
badawczym sformutowatam koncepcje Pozytywnego Potencjatu Organizacji (PPO),
dokonatam charakterystyki elementarnych sktadnikéw PPO, w szczeg6lnosci obszaru
zarzadzania zasobami ludzkimi, oraz opracowatam uzyskane wyniki badan, oceniajgc
poziom PPO w badanych przedsigbiorstwach i efekty, ktére przynosi jego stosowanie.
Uzyskane wyniki badan zostaty wykorzystane w nastepujgcych publikacjach:

1. Chodorek M., Stan Pozytywnego Potencjafu Organizacji w polskich przedsigbiorstwach -
wyniki badari; [w:] Pozytywny Potencjat Organizacji. Wstep do uzytecznej teorii zarzgdzania,
pod red. M. J. Stankiewicza, TNOIK, Torur 2010.

2. Chodorek M., Self-assessment of the Positive Potential of Organisation by managers of Polish
companies - research results, “Journal of Positive Management’, Nicolaus Copernicus
University Press, vol. 1, no 1, 2010.

3. Chodorek M., Znaczenie Pozytywnego Potencjatu Organizacji dla jej rozwoju, [w:] Przefomy w
zarzgdzaniu. Kontekst strategiczny, pod red. Z. Dworzeckiego, B. Nogalskiego, TNOIK, Torur
2011.

4. Chodorek M., Pozytywny Potencjat Organizacji w malych i $rednich przedsigbiorstwach, [w]
Zarzadzanie rozwojem mafych i Srednich przedsigbiorstw, pod red. S. Lachiewicza, M.
Matejuka, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2011.
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5. Chodorek M., Positive Organizational Potential in Forming Employees’ Pro Developmental
Behaviours, [w:) Intra-Organizational Conditions for Shaping Positive Organizational Potential,
ed. M. Chodorek, Wydawnictwo Naukowe UMK, Torun 2011, wspotautor A. Glinska-Newes.

6. Chodorek M., Pozytywny Potencjat Organizacji w budowaniu dfugotrwalych relacji z klientami,
[w:] ,Handel Wewnetrzny” cz. 2, t. Il, wrzesien-pazdziernik 2011.

Efektem mojego zainteresowania problemami obszaru Pozytywnego Potencjatu
Organizacji sg réwniez powstate w jezyku angielskim pod mojg redakcjg naukowg dwie
monografie, z ktérych jedna koncentruje sie na pozytywnych relacjach organizacyjnych, a
druga dotyczy przede wszystkim wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan ksztattowania
Pozytywnego Potencjatu Organizacji. S to:

7. Intra-Organizational Conditions for Shaping Positive Organizational Potential, ed. M. Chodorek,

Wydawnictwo Naukowe UMK, Torur 2011.

8. Organizational Relations as a Key Area of Positive Organizational Potential, ed. M. Chodorek,

Wydawnictwo Naukowe UMK, Torur 2011.

Okres realizacji projektu badawczego zbiegt sie z wystapieniem w Polsce skutkow
globalnego kryzysu gospodarczego. Jego efekty odczuwalne przez przedsigbiorstwa
dziatajace w Polsce oraz strategie radzenia sobie z kryzysem staty sig¢ na krétki czas
kolejnym obszarem moich zainteresowarn naukowo-badawczych. Na podstawie
przeprowadzanych przeze mnie badan powstata jedna publikacji naukowa, a wyniki badan

dyskutowane byty podczas konferencji naukowej w Kazimierzu Dolnym w 2011 .

9. Chodorek M., Przejawy globalnej recesji gospodarczej w polskich przedsigbiorstwach; Zeszyt
Naukowy ,Studia i prace Kolegium Zarzadzania i Finanséw" nr 99 (1V/2010), SGH, Warszawa

2010.

Problematyka Pozytywnego Potencjatu Organizacji jest kluczowym obszarem moich
zainteresowan naukowych. Udziat w projekcie naukowo-badawczym oraz prowadzone
podczas jego realizacji badania skierowalty mojg uwage na problematyke zarzadzania
talentami i przyczynity sie do wyodrebnienia w moim procesie rozwoju naukowego IV
obszaru badawczego. Zarzadzanie talentami zostato uznane za elementarny sktadnik
Pozytywnego Potencjatu Organizacji, ktéry zyskat miano jednego z najwazniejszych
sktadnikéw PPO, a jego poziom zostat najnizej oceniony przez badane przedsigbiorstwa.
Uswiadomienie tego faktu byto dla mnie momentem podijecia decyzji o dogtebnej eksploracii
zagadnien zwigzanych z zarzgdzaniem talentami oraz zbadania przyczyn wystepowania
tego procesu na tak niskim poziomie w badanych przedsiebiorstwach. Owo zatozenie stato
sie przyczyna wziecia przeze mnie udzialu w kolejnym projekcie zwigzanym z Pozytywnym
Potencjatem Organizacji, w ktérym zarzadzanie talentami zostatlo wyeksponowane jako
kluczowy jego obszar. Zespotowy projekt naukowo-badawczy Narodowego Centrum Nauki o
numerze 2011/01/B/HS4/00835 nt. ,Strategiczne zarzadzanie kluczowymi obszarami

Pozytywnego Potencjatu Organizacji — uwarunkowania, sposoby i modele
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rekomendowane dla przedsiebiorstw funkcjonujacych w Polsce” zostat zrealizowany w
latach 2011-2013 na Wydziale Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania UMK pod kierunkiem
prof. zw. dr. hab. Marka J. Stankiewicza. W celu zgtebienia problematyki zarzgdzania

talentami:

scharakteryzowatam pozadany poziom zarzadzania talentami,

sformutowatam przejawy zarzgdzania talentami oraz opracowatam uzyskane wyniki
dotyczace poziomu wystepowania okreslonych przejawow zarzadzania talentami w
badanych przedsiebiorstwach,;

sformutowatam wewnatrzorganizacyjne uwarunkowania zarzadzania talentami oraz
opracowatam uzyskane wyniki dotyczacych poziomu wystepowania okreslonych
uwarunkowant w badanych przedsiebiorstwach, a takze dokonatam oceny stopnia
zaleznoéci pomiedzy zidentyfikowanymi uwarunkowaniami wewnatrzorganizacyjnymi
a zarzgdzaniem talentami.

Wyniki badan wykorzystatam w nastepujgcych publikacjach:

_ Chodorek M., The Place and Role of Talent Management in the Positive Organizational

Potential: an Empirical Study of Companies Operating in Poland, “Competition Forum’,
American Society for Competitiveness Publication, Vol. 10, number 2, 2012.

. Chodorek M., Dylematy pojeciowe i praktyczne w zarzadzaniu talentami, [w] Czlowiek w

organizacji. Teoria i praktyka, pod red. P. Wachowiaka, SGH, Warszawa 2012.

. Chodorek M., The role of talent management in creating pro-developmental outcomes of

Positive Organisational Potential, [w:] Positive management: managing the key areas of
Positive Organisational Potential for company success, ed. by Marek J. Stankiewicz, TNOIK,

Torun 2013.
Chodorek M., Talent management in company's sustainable development concept,

“Competition Forum’, Vol. 11 no. 2, 2013, wspdtautor Agata Sudolska.
. Chodorek M., Zarzadzanie talentami w kontekscie innowacyjnosci przedsiebiorstwa, Zesz.

Nauk. Ostrot. Tow. Nauk., z. 27, 2013, wspdtautor Agata Sudolska.
Chodorek M., Zarzadzanie talentami w procesie uczenia sig przedsigbiorstwa, [w:]

. Przedsiebiorstwo jako organizacja uczaca sig, pod red. B. Olszewskiej, M. Czarneckiego, E.

Piwoni-Krzeszowskiej, Wydawnictwo UE we Wroctawiu, Wroctaw 2013.

. Chodorek M., Rola zaufania w budowaniu marki pracodawcy z wyboru, .Marketing i Rynek”,

R. 21 nr 5, 2014, wspolautor Barbara Jozefowicz.
Chodorek M., Renoma przedsiebiorstwa jako rezultat Pozytywnego Potencjalu Organizacfi w

swietle wynikéw badan, ,Marketing i Rynek, R. 21 nr 8, 2014.
. Chodorek M., Zwiazek zarzadzania talentami w organizacji z ksztattowaniem sie relacji w

zespolach pracowniczych, [w:] Rozwéj kapitatu spotecznego organizacji w warunkach réznic
kulturowych, red. nauk. A. Adamik, M. Nowicki, Wydawnictwo Politechniki toédzkiej, £odz

2014, wspotautor Aldona Glinska-Newes.

10.Chodorek M., The significance of organizational citizenship behaviours for talent management

— the example of polish companies [w;] Economic and social development : 10th International
Scientific Conference: book of proceedings, eds. D. Primorac, |. Pihir and K. Detelj, Varazdin
Development and Entrepreneurship Agency in cooperation with University North, 2015,
wspotautor Agata Sudolska.

11.Chodorek M., Enterprise activities aimed at shaping pro-innovative employees attitudes — the

example of polish companies [w;] Economic and social development. 10th International
Scientific Conference: book of proceedings, eds. D. Primorac, I. Pihir and K. Detelj, Varazdin
Development and Entrepreneurship Agency in cooperation with University North, 2015,
wspbtautor Agata Sudolska.

Podjecie badan nad Pozytywnym Potencjatem Organizacji oraz zarzgdzaniem

talentami nie wyeliminowato zainteresowania zagadnieniami, ktorymi zajmowatam sig
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wczesniej. Zarzgdzanie wiedzg i przewaga konkurencyjna zajmuje caty czas istotne miejsce
w moich zainteresowaniach naukowych. Efektem tego sg dwie powstate publikacje:

12. Chodorek M., The role of relations creating knowledge in strengthening firm's competitive
advantage, [w:] Successful management in crunch time, pod red. J. S. Kardasa, A. Swirskiej,
Siedice University of Natural Sciences and Humanities Publishing House, Siedlce 2014,
wspotautor Agata Sudolska.

13. Chodorek M., Resource dependence as the foundation for interfirm refationships development
and collaborative advantage, [w;] Economic and social development. 7th International
Scientific Conference: book of proceedings, eds. I. Filipovic, M. Klacmer Calopa and F.
Galetic, Varazdin: Varazdin Development and Entrepreneurship Agency, 2014, wspdlautor
Agata Sudolska;

W prezentowanym okresie bratam udziat w nastepujgcych konferencjach naukowych:

- Szkota Letnia Zarzgdzania 2010 pt." Wyzwania i perspektywy rozwoju nauk o zarzadzaniu”
Ryn, czerwiec 2010 (bez referatu);
Przefomy strategiczne w przedsiebiorstwie, Kazimierz Dolny, maj 2010, (referat) Przejawy
globalnej recesji gospodarczej w polskich przedsigebiorstwach.
Przelomy w zarzadzaniu, Warszawa, kwiecient 2011 (bez referatu);
Stan i rozwdj marketingu w przedsiebiorstwach funkcjonujgcych na terenie Polski, Torun,
wrzesien 2011, (referat) Pozytywny Potencjat Organizacji w budowaniu diugotrwafych relacji z
klientami.
IV Ogdlnopolska Konferencja Naukowa z cyklu "Zarzadzanie rozwojem organizacji" pt.
"Zarzgdzanie rozwojem matych i Srednich przedsiebiorstw", Stok, maj 2011, (bez referatu);

- | Miedzynarodowa Konferencja Naukowa Zarzadzania Pozytywnym Potencjatem QOrganizacji,
Torun 2011 (bez referatu);
Szkota Letnia Zarzgdzania 2012, Teoria i prakiyka zarzadzania. Rozwdyj, bariery, wyzwania,
Jachranka, maj 2012 (bez referatu);
Ogodlnopolska konferencja naukowa Przedsigbiorstwo jako organizacja uczgca sig, Wroctaw,
pazdziernik 2013, (referat) Zarzadzanie talentami w procesie uczenia sig przedsigbiorstwa,
XXI Forum Gospodarcze, Torun, marzec 2014 (bez referatu);

Referaty prezentowane na konferencjach miedzynarodowych:

- (referat) Talent management — research findings, |l Miedzynarodowa Konferencja Naukowa
Zarzadzania Pozytywnym Potencjatem Organizacji, Torun, listopad 2013,

(referat) The Place and Role of Talent Management in the Positive Organizational Potential:
an Empirical Study of Companies Operating in Poland; Economic Dynamism and the New
Global Business Paradigm, Washington, D.C., pazdziernik 2012,

- (referat) The significance of organizational citizenship behaviours for talent management — the
example of polish companies, 10th. International Scientific Conference on Economic and
Saocial Development, Miami, USA, wrzesien 2015.

(referat) Enterprise activities aimed at shaping pro-innovative employees attitudes - the
example of polish companies, 10th. International Scientific Conference on Economic and
Social Development, Miami, USA, wrzesien 2015,

Podczas konferencji wygtositam cztery referaty w jezyku angielskim oraz trzy referaty
w jezyku polskim.

W celu pogtebienia wiedzy z zakresu zarzadzania talentami w maju 2013 r. odbytam
tygodniowy staz naukowy w Nottingham Trend University.

W obszarze zarzadzania talentami prowadzitam réwniez badania indywidualne.
Badania ankietowe oraz wywiady przeprowadzitam w ramach realizacji zadania

statutowego nr 317 pt. ,Zarzadzanie talentami’. Uzyskane wyniki badan zawartam w
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monografii habilitacyjne;.
4. Podsumowanie dorobku i osiaggnie¢ naukowo-badawczych

Syntetyczne podsumowanie mojego dorobku i osiggnie¢ w pracy naukowo-badawczej w
okresie przed uzyskaniem stopnia doktora nauk ekonomicznych w zakresie nauk o
zarzgdzaniu oraz po uzyskaniu tego stopnia prezentuje odpowiednio w tabeli 1 2.

Tabela 1. Syntetyczna prezentacja opublikowanych prac

Rodzaj publikacji Prace naukowe Prace naukowe Punktacja taczna

opublikowane przed opublikowane po

doktoratem doktoracie

Autorstwo monografii - 1 20
naukowej
Autorstwo rozdziatu w 2 14 61
monografii w j. polskim
Autorstwo rozdziatu w 2 6 44
monografii w j. angielskim
Redakcja monografii - 2 10
naukowej w j. angielskim
Publikacje w recenzowanym - 6 40
czasopi$mie krajowym
Publikacje w recenzowanym - 2 8
czasopi$mie zagranicznym
Inne publikacje 4 1
Razem publikacje 8 32 183

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 2. Syntetyczna prezentacja pozostatych osiggnie¢ naukowo-badawczych

Rodzaj dorobku Przed doktoratem Po doktoracie Razem
Udziat w zespotowych 2 3 5
projektach naukowo-
badawczych

Badania wiasne w ramach - 1 1
zadania statutowego
Udziat w konferencjach 3 16 19
ogolnopolskich

Referaty wygtoszone na 2 6 8
konferencjach
ogolnopolskich
Udziat w konferencjach 1 4 b
miedzynarodowych
Referaty wygloszone na 1 4 5
konferencjach
miedzynarodowych

Zrédio: opracowanie wiasne.

taczny méj dorobek naukowy stanowi 40 publikacji, ktérych wskaznik cytowani

wedtug google scholar wynosi 17, a H-index — 2. Za opublikowane prace uzyskatam 183

punkty.
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Za dzialalnoéé naukowo-badawcza uzyskatam nastepujace nagrody:
Przed uzyskaniem stopnia doktora:
- Nagroda zespotowa Il stopnia JM Rektora UMK za osiggniecia uzyskane w
dziatalnosci naukowej w 1999r.
- Nagroda zespotowa | stopnia Dziekana Wydzialu WNEiZ UMK za osiagniecia
uzyskane w dziatalnosci naukowej w roku 2001/2002;
Po uzyskaniu stopnia doktora:
- Wyréznieni indywidualne Rektora UMK za osiagniecia uzyskane w dzielnoSci
naukowej w roku akademickim 2002/2003;
- Nagroda zespotowa JM Rektora UMK | stopnia za osiggnigcia uzyskane w
dziatalnosci naukowo-badawczej w 2006r.
- Nagroda zespotowa JM Rektora UMK Il stopnia za osiggniecia uzyskane w dziedzinie
naukowo-badawczej w 2010 r.
W przedtozonym referacie, w sposéb syntetyczny przedstawitam swoje osiggnigcia
naukowe, ze szczegdinym uwzglednieniem osiggniec zdobytych po uzyskaniu stopnia
doktora w styczniu 2003. Szczegotowy zakres mojego dorobku oraz powigzane z nim

osiagniecia dydaktyczne oraz popularyzatorskie przedstawione sg w zatgcznikach.

Monika Chodorek

Torun, 29 kwiecien 2016r.
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