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STRESZCZENIE

Celem artykutu jest przedstawienie wielowymiarowej strategii zarzadza-
nia talentami w Sitach Powietrznych RP w ujeciach: podmiotowym, kom-
petencyjnym, grupowym, organizacyjnym oraz spotecznym. Artykut sktada
sie z wprowadzenia, prezentacji wymiaréw strategii zarzadzania talentami
wedtug réznych badaczy, klasyfikacji talentu w organizacji, statystycznego
opracowania wynikéw sondazu diagnostycznego, a takze wnioskéw. Niniej-
sze opracowanie nie wyczerpuje zagadnienia talentu i strategii zarzadzania
talentami. R6znorodne podejscia do tej problematyki przyczyniaja sie do
zadawania kolejnych pytan badawczych i formutowania wnioskéw teoriopo-
znawczych i aplikacyjnych.

StOWA KLUCZOWE

talent, strategia zarzadzania talentami, Sity Powietrzne, model regresji,
testy statystyczne

WSTEP

Trafnaiskuteczna strategia zarzadzania talentamijest w wojsku bez watpie-
nia bardzo wazna. Wielu badaczy uzasadnia jej wdrazanie tylko po przepro-
wadzeniu nalezytej obserwacji i analizy wewnetrznych i zewnetrznych zmian
w organizacji. Réznorodne kompetencje zotnierzy wydaja sie istotne ze stra-
tegicznego punktu widzenia, poniewaz zadania i programy w strukturach
wojskowych charakteryzuja sie wysokim stopniem ztozonosci (wymiar kom-
petencyjny). Warunkiem obligatoryjnym jest zatem zaangazowanie interdy-
scyplinarnych zespotéw w ramach zarzadzania talentami (wymiar grupowy).
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W strategicznym zarzadzaniu talentami wystepuja réwniez inne wymiary niz
kompetencyjny, grupowy, ktére warto bada¢ w organizacjach (instytucjach,
jednostkach) wojskowych.

Badania naukowe zaprezentowane w niniejszym artykule byty realizowane
w latach 20152020 na grupie zotnierzy zawodowych z Sit Powietrznych RP
(okoto 300 respondentéw, w tym podchorazowie), ktérzy podzielili sig opinia
na temat strategii zarzadzania talentami. Do sondazu diagnostycznego wy-
korzystano krétka ankiete audytoryjna. Odwotano sie takze do analiz i pu-
blikacji r6znych badaczy krajowych i zagranicznych.

Przyjeto nastepujaca teze i hipotezy badawcze w badaniu naukowym:
Teza/H1: Wielowymiarowa strategia zarzgdzania talentami moze miec szero-
kie zastosowanie w Sitach Powietrznych RP.

H2: Kluczowe kompetencje', motywacja i postawy powinny ksztattowac ka-
riere zawodowq Zotnierzy w Sitach Powietrznych RP.

Niniejszy artykut stanowi drugi z cyklu rozwazan nad wielowymiarowa stra-
tegia zarzadzania talentami w Sitach Powietrznych RP. Pierwszy, zamiesz-
czony w poprzednim numerze biuletynu, dotyczyt interdyscyplinarnego po-
dejscia do tego zagadnienia?.

WYMIARY | STRATEGIA ZARZADZANIA TALENTAMI WEDLUG ROZNYCH
BADACZY

Ewolucja pojecia talentu w badaniach naukowych wchodzi w interakcje z za-
rzadzaniem strategicznym. W efekcie zmiany otoczenia oraz innowacji sys-
temu zarzadzania zasobami osobowymi powstaje wielowymiarowa strate-
gia zarzadzania talentami (rysunek 1).

Wedtug autorki artykutu wielowymiarowa strategia zarzadzania talentami
to zaplanowane, zintegrowane i wieloaspektowe dziatania zwigzane z osia-
gnieciem przewagi konkurencyjnej organizacji (instytucji, jednostki wojsko-
wej) w ujeciu podmiotowym (indywidualnym), kompetencyjnym, zespoto-
wym i organizacyjnym (rysunek 2).

" Do kluczowych kompetencji 0s6b stuzacych w Sitach Powietrznych RP naleza: odpornos¢ na stres, dobra organizacja, profesjonalizm,
precyzja, inteligendja, silna osobowos¢, zaangazowanie.

2 M. Zieliniska, Interdyscyplinarna strategia zarzqdzania talentami w Sitach Powietrznych RP, ,Bezpieczeristwo Obronnos¢ Socjologia” 2019,
nr1-2(11-12),s.57-81.
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Rysunek 1. Ewolucja od talentu do wielowymiarowej strategii zarzadzania talentami

Innowacje systemu zarzadzania zasobami ludzkimi

L talent

zarzadzanie talentami
zmiany

otoczenia strategia zarzadzania talentami

wielowymiarowa strategia zarzadzania talentami

Irédto: opracowanie wiasne.

Rysunek 2. Wielowymiarowa strategia zarzadzania talentami

Wielowymiarowa strategia
zarzadzania talentami

planowane dziatania ——————p zintegrowane dziatania <€———— wieloaspektowe dziatania

wspieranie talentéw ™ wymiar podmiotowy
wymiar kompetencyjny

rozwijanie talentéw wymiar organizacyjny

_J wymiar zespotowy

Irédto: opracowanie wiasne.

W literaturze przedmiotu strategie definiuje sie jako dtugofalowa koncep-
cje rozwoju okreslajaca cele i sposoby jej realizacji. Dtugi horyzont czasowy
(2-3 lata) i podporzadkowanie dziatan rozwojowych celom wynika takze z za-
tozen pragmatycznych okreslajacych sposéb realizacji strategii. W zwiazku
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z powyzszym ta koncepcja jest uproszczeniem. Modelowe prezentowanie réz-
nych rozwigzan ma swoje uzasadnienie w naukach spotecznych i wystarcza, by
stworzy¢ strategie. Zastosowanie nowatorskich rozwigzan w ,,burzliwych” wa-
runkach otoczenia jest nieuniknione. Zmiany zwigzane z wdrazaniem strategii
zarzadzania talentami powinny mie¢ charakter ciggty, wyprzedzajacy zjawiska
kryzysowe, aby mozna byto skutecznie i elastycznie zareagowac w przysztosci.
Ciekawe podejscie do strategicznego zarzadzania talentami prezentuja
A. Pocztowski, B.I. Buchelt, D. Williamson, E. Pruis, K. Stadler i J. Rudnicki:

« strategia zarzadzania talentami (talent management strategy)

Strategia zarzadzania talentami to elastyczna konfiguracja celéw oraz planéw
dziatania, ukierunkowana nie tylko na pozyskiwanie i identyfikowanie, ale przede
wszystkim zatrzymanie utalentowanych oséb. Konsekwencja optymalnego wy-
korzystania talentdw jest osiagnigcie i utrzymanie przewagi konkurencyjnej’.
Doug Williamson sugeruje, ze rozwijanie, szkolenie i ocena programéw wynika
z indywidualnego podejscia oraz efektywnosci dziatan*. Wymienione elementy
strategii zarzadzania talentami sg niezbedne do wypracowania bardzo dobrych
wynikéw w stuzbie wojskowej;

« strategia zatrzymywania talentéw (strategy to maintain the talents)
Zatrzymanie talentéw w wojsku jest zwigzane z konkurencyjnymi warunkami
stuzby wojskowej®. Jednym z nich jest szkolenie i rozwijanie umiejetnosci
utalentowanych zotnierzy zawodowych w celu wzmacniania gtéwnie lojalno-
$ci, postaw przywdédczych oraz patriotyzmu. Organizacje dbaja o utrzyma-
nie zatrudnienia w ramach zaadoptowania strategii do dziatan operacyjnych
i taktycznych;

« strategia atrakcji (strategy of attractions)

Wedtug E. Pruis strategia zarzadzania talentami zmierza do wyrdéznienia indywi-
dualistéw. Szybka adaptacja oraz radzenie sobie z rozwigzywaniem probleméw
w stuzbie wptywaja na skutecznos¢ zatrudnionych i konkurencyjne rozwigzania
w ramach strategii atrakcji. Procesy zwiagzane zmiedzynarodowym zarzadzaniem
utalentowanymi zotnierzami pochodzacymi z innych kultur i krajéw sga istotne
dla potencjatu i wdrazania strategii nastawionej na wzrost, konkurencyjnos¢é;

3 B.l. Buchelt, Strategiczne aspekty zarzqdzania talentami, [w:] Zarzqdzanie talentami, red. A. Pocztowski, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2016.
* D. Williamson, Talent management in the new business world. How organizations can create the future and not be consumed by it, ,Human
Resource Management International Digest” 2011, nr 6.

5 W przesztosci zte wyniki ekonomiczne, redukgja etatow, globalny kryzys finansowy, roznice w generacjach byty przyczyna zmian konku-
rencyjno-organizacyjnych.

¢ E. Pruis, The five key principles for talent development, ,Industrial and Commercial Training” 2011, nr 4.
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« strategia dziedziczenia lub strategia planowanej wymiany karier (suc-
cession strategy or career replacement planning)

Jest kilka metod wymiany karier cieszacych sie powszechna akceptacja. Plano-
wana sukcesja lub wymiana jest procesem dotyczacym zespotu, ktéry zostanie
wybrany do realizacji programu zarzadzania talentami’. Strategia wymiany karie-
ry jest limitowana aktywnoscig wptywajaca na rozwdj i klasyfikacje wewnetrz-
nych zasobdw ludzkich®. To stwarza realng mozliwos¢ przypisania podstawowej
funkcji utalentowanym zotnierzom zawodowym, ktérzy maja umiejetnosci oraz
wiedze, by wykonywac stuzbe wedtug najwyzszych standardéw i procedur.
W tabeli 1 zostaty zaprezentowane najpopularniejsze oraz najefektywniej-
sze strategie zarzadzania talentami. Wedtug badaczy organizacji (instytucji,
jednostek) wojskowych kluczowe sa: pozyskiwanie, motywowanie, rozwija-
nie oraz zatrzymywanie talentéw.

Tabela 1. Najpopularniejsze i najbardziej efektywne strategie zarzadzania talentami

promocja wakatow; swoboda planowania pracy | premie za osiggniecia;
wewnetrzny rozwoj i niezaleznos¢; konkurencyjny pakiet
talentow; regularny kontakt zkadrg | wynagrodzen;
wykorzystanie ,fowcéw menedzerska wyzszego praca bedaca wyzwaniem;
Najbardziej | gtéw”; szczebla; .
JA— . . . . swoboda planowania pracy
[2ref) rekrutacja przez internet; | dodatki motywacyjne; i niezaleznosé:
opracowanie planéw praca bedaca wyzwaniem; e d y
kariery (przemieszczen . W REElE )]
: awa:sé?/v) WEPEIER AR STeny o zatrudnieniu przez
naczelnego kierownictwa dyrektorow lub prezeséw
bardzo konkurencyjny praca petna wyzwan; praca petna wyzwarn;
pakiet warunkow pracy; | gostep bardzo konkurencyjna
wewnetrzny rozwoj do najnowoczesniejszych polityka pfacowa;
talentow; technologii i produktow; premie za osiagniecia;
Najbardziej | reputacja pracodawcy; wsparcie ze strony et )
efektywne f naczelnego kierownictwa; S ROZ ISR OZC U
proaktywna polityka 'g i pracownikom w zakresie
rekrutacyjna; zapewnienie ich specjalizacji;
; ‘ talentowanym '
promocja wakatéw u v ;
pracownikom wsparlae ze ;Frony .
satysfakcjonujacej placy naczelnego kierownictwa

Zrédto: T.Ch. Heng, H.A. Quazi, EM. Horwitz, finders, keepers? Attracting, motivating and retaining knowledge workers, ,Human

Resource Management Journal”2003, nr 13.

7 K. Stadler, Talent reviews: The key to effective succession management, Business Strategy Series” 2011, nr 5.
& J. Rudnicki, Koncepcja przysztosciowego modelu kariery zawodowej, ,Edukacja Ekonomistow i Menedzerow” 2014, nr 1 (32).
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Teoria R.E. Lewisa i R.J. Heckmana oraz teoria P. Iles definiuje i opisuje rézne
wymiary strategiczne. Zgodnie z badaniami R.E. Lewisa i R.). Heckmana wie-
lowymiarowos¢ strategii zarzadzania talentami to:

« dtugofalowa koncepcja rozwoju wraz z celami i sposobami ich osiagniecia;

+ pomyst na unikatowos¢;

« koncepcja duzych zmian z mysla o przysztosci;

« koncepcja realizacji zgodnie z nadanymi priorytetami;

+ koncepcja wieloaspektowosci®.

Paul Iles wymienia i opisuje réznorodne wymiary strategii zarzadzania ta-
lentami w ujeciu organizacyjnym':

- ,operacyjny” - przyszty sukces organizacji zalezy od talentéw oraz od
zarzadzania nimi;

« kulturalny - zarzadzanie talentami stanowi czes$¢ kultury w organizacji
i nalezy wierzy¢, ze jest ona istotna dla sukceséw utalentowanych osdéb;

+ konkurencyjny - jest to pionierska perspektywa, ktora okresla $ciezke
zarzadzania talentami z duzym potencjatem;

+ planowania zasobéw ludzkich - planowanie zasobowe oznacza znalezie-
nie kandydatéw spetniajacych kryteria kompetencyjne na danym stano-
wisku w okreslonym czasie;

- zarzadzania zmianami - zaktada, ze procesy zarzadzania talentami
wspomagaja inne procesy zmian w organizacji. Traktujg szeroko strate-
giczne zarzadzanie zasobami ludzkimi w ramach zarzadzania zmianami.

Pomimo wielu programéw zwigzanych z zarzadzaniem talentami nie jest ta-
two znalez¢ wzorcowe organizacje, ktére wdrazaja racjonalne rozwigzania
zgodne ze strategig zarzadzania talentami.

KLASYFIKACJA TALENTU W ORGANIZAC)I

Wielu badaczy podejmuje problematyke talentu. Opracowuja réwniez - na
podstawie szerokiej analizy wymiaréw - jego klasyfikacje.
Jedna z nich sporzadzit I. Osing, ktéry dzieli talenty na:

° R.E. Lewis, R.J. Heckman, Talent management. A critical review,,Human Resource Management Review” 2006, nr 16.

10 P.lles, X. Chuai, D. Preece, Talent management and HRD: Toward a research agenda, ,Journal of Human Resource Development Internatio-
nal”2010, nr 10; ciz, Talent management and HRM in multinational companies in Beijing: Definitions, difference and drivers, ,Journal of World
Business” 2010, nr 2; ciz, Talent management as a management fashion in HRD: Towards a research agenda, Human Resource Development
International” 2010, nr 13 (2).
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- talenty bazowe (basic talents) - dotycza indywidualnosci z konkurencyj-
nymi kompetencjami - odgrywaja wazna role i stanowia wartos¢ w or-
ganizacji, poniewaz realizuja misje, wizje oraz maja zdolnosci, ktére sa
i beda kluczowe w przysztosci w organizacji (instytucji);

- talenty istotne (substantial talents) - do tej kategorii zalicza sie zespoty,
ktére sa odpowiedzialne za warto$¢ dodang w organizacji (instytucji);

- talenty wspierajace (supportive talents) - wdrazanie aktywnosci przez
wsparcie talentéw w réznych dziataniach™;

+ przywddztwo talentow (leadership talents) - ta kategoria pochodzi od
piramidy utalentowanych przywédcow, ktérzy zajmuja sie rozwijaniem,
przygotowaniem, dostarczeniem i wdrazaniem strategii.

STATYSTYCZNE OPRACOWANIE WYNIKOW DIAGNOZY WIELOWYMIAROWE]
STRATEGH ZARZADZANIA TALENTAMI W SILACH POWIETRZNYCH RP

Poszukiwanie zaleznosci miedzy zmiennymi jest waznym elementem poste-
powania naukowego. Analiza statystyczna powinna zmierza¢ do ujecia tych
zaleznosci rowniez miedzy wymiarami problemu badawczego.
Regresja liniowa polega na dopasowaniu linii prostej, ktéra bedzie spetniata
jeden wazny warunek: odlegtosci wynikéw od tej prostej beda minimalne.
Autorski model zaleznosci elementéw strategii zarzadzania talentami
i ,sumy wartosci wymiaréw” (wymiar podmiotowy - X,, wymiar kompeten-
cyjny - X,, wymiar spoteczno-rodzinny - X,, wymiar praktyk - X,, wymiar mo-
tywacyjny - X,, wymiar postaw — X,) ma postac: Y(X + X, + X, + X, + X, + X,) =
1336(X, + X, + X, + X, + X, + X)) = 7,1729. Wskazuje on na zaleznos¢ miedzy po-
szczeg6lnymi elementami a wymiarami strategii zarzadzania talentami.
Z modelu regresji dla utalentowanych Zotnierzy zawodowych™ wynikaja
dwie zaleznosci (program STATA):

+ X, (wymiar podmiotowy) nie wptywa na Y (wymiar strategiczny), jezeli X,

(wymiar motywacyjny) i X, (wymiar postaw) sg ustalone (state),

" 1. Osing, Talent Management Defined & Oracle H(M, HCM 3 Groups, Thought Leader Oracle and HCM Consultancy, 2009.
2 Autorka zastosowata nastepujace kryteria wyboru do grupy utalentowanych zotnierzy zawodowych (N=219):

— wyrdznianie sie podczas stuzby w opinii dowddcy;

— posiadanie wielu talentéw wojskowych, w tym talentéw operacyjno-taktycznych;

— petnienie stuzby w 1 lub 2 Skrzydle Lotnictwa Taktycznego;

— rozwijanie swoich kompetencji wojskowych;

— postepowanie zgodnie z Kodeksem Honorowym Zotnierza Zawodowego Wojska Polskiego;

— doksztatcanie sie poza stuzba wojskowa.
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« X, (wymiar kompetencyjny) nie wptywa na Y (wymiar strategiczny), jezeli
ustalimy X, (wymiar motywacyjny), X, (wymiar postaw).
32% czesci catkowitej zmiennosSci zmiennej Y powodowana jest przez wa-
hania zmiennej X, (wymiar podmiotowy). Wspétczynnik korelacji wielorakiej
wyniost 27% i potwierdza, ze 27% zmiennosci elementéw strategii zarzadza-
nia talentami jest efektem zmian talentéw wymiaru kompetencyjnego.

TEST RAMSEYA

Homoskedastycznos¢ jest zwigzana z pytaniem o to, czy model regresji
liniowej tak samo dobrze przewiduje zmiennga zalezng (robi mniejsze badz
wieksze btedy w predykcji) dla réznych wartosci zmiennej niezaleznej. Sta-
tos¢ wariancji sktadnika losowego odnosi sie do tego, na ile model jest do-
pasowany do danych. Najbardziej popularng metoda szacowania heteroske-
dastycznosci i homoskedastycznosci jest analiza wykresu reszt (sktadnika
losowego). Tworzony wykres ilustruje rozrzut pomiedzy pomiarami pre-
dyktora (grupy predyktoréw) a resztami. Jezeli rozrzut reszt jest rézny na
przestrzeni predyktora, to mamy do czynienia z heteroskedastycznoscia.
W duzych liczebnosciach proby zastosowanie wag przyczynia sie do braku
wystepowania heteroskedastycznosci w analizie statystycznej.
Istnieje kilka rodzajéw testédw statystycznych weryfikujacych zjawisko ho-
moskedastycznosci:
- test Goldfelda-Quandta - polega na poréwnaniu wariancji w dwéch grupach;
- test Breuscha-Pagana - z jego konstrukcji wynika, ze mozna go stosowac
do wykrywania zaleznosci miedzy wariancja btedu losowego a wielkoscia
jednej zmiennej;
- test White'a - jest najogolniejszym testem pozwalajacym zbadaé hetero-
skedastycznos$¢ sktadnika losowego®.
Test Ramseya bada zaleznosci liniowe lub ich brak. W przypadku zaleznosci
liniowej wystepuje homoskedastycznos¢ i nie rekomenduje sie zastosowa-
nia metod odpornych na heteroskedastycznos¢. Moze sie jednak zdarzy¢
sytuacja, w ktérej zaleznosc jest liniowa i wystepuje heteroskedastycznos¢.

). Muck, Ekonometria. Wasnosci sktadnika losowego, wyktad, SGH, Warszawa 2020; A. Szulc, Wybrane metody estymadji i testowania
Jjednordwnaniowych modeli regresji, wyktad Metody statystyczne, Instytut Statystyki i Demografii SGH, luty 2019.
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Zgodnie z przeprowadzong analiza statystyczng opinii utalentowanych zot-
nierzy zawodowych wystepuje $cisty zwiazek zmiennej Y, tzn. elementéw
strategii zarzadzania talentami, z X,, X,, X,, X,, X, (wymiarami odpowiednio:
kompetencyjnym, spoteczno-rodzinnym, praktycznym, motywacyjnym i po-
staw) - zob. tabela 2. Istotno$¢ powyzszych wymiardw, z wyjatkiem wymiaru
kompetencyjnego, znajduje potwierdzenie w opracowaniu statystycznym

opinii utalentowanych podchorazych™.

Tabela 2. Test Ramseya

Y(X,) - wymiar strategiczno-
-podmiotowy zarzagdzania
talentami

zaleznos¢ nie jest istotna
(nie jest liniowa), wystepuje
heteroskedastycznos¢

zaleznos¢ nie jest istotna
(nie jest liniowa), wystepuje
heteroskedastycznos¢

Y(X,) - wymiar strategiczno-
-kompetencyjny zarzadzania
talentami

zaleznos¢ nie jest istotna
(nie jest liniowa), wystepuje
heteroskedastycznos¢

zaleznos¢ jest istotna
(jest liniowa), wystepuje
homoskedastycznos¢

Y(X,) - wymiar strategiczno-
-spoteczno-rodzinny
zarzadzania talentami

zaleznos¢ jest istotna (jest liniowa),
wystepuje heteroskedastycznos¢
(rekomenduje sie metode odporna
na heteroskedastycznos¢)

zaleznos¢ jest istotna
(jest liniowa), wystepuje
homoskedastycznos¢

Y(X,) - wymiar strategiczno-
-praktyczny zarzadzania
talentami

zaleznos¢ jest istotna
(jest liniowa), wystepuje
homoskedastycznos¢

zaleznos¢ jest istotna
(jest liniowa), wystepuje
homoskedastycznos¢

Y(X,) - wymiar strategiczno-
-motywacyjny zarzadzania
talentami

zaleznos¢ jest istotna
(jest liniowa), wystepuje
homoskedastycznos¢

zaleznos¢ jest istotna
(jest liniowa), wystepuje
homoskedastycznos¢

Y(X,) - wymiar strategiczny
i wymiar postaw zarzadzania
talentami

zaleznos¢ jest istotna

(jest liniowa), wystepuje
heteroskedastycznos¢
(rekomenduje sie metode odporna
na heteroskedastycznos¢)

zaleznos¢ jest istotna
(jest liniowa), wystepuje
homoskedastycznos¢

YO AX,+ X+ X, + X +X) -
wymiar strategiczny a suma
wymiaréw: podmiotowego,
kompetencyjnego, spoteczno-
-rodzinnego, praktyk,
motywacyjnego, postaw

Irédto: opracowanie wiasne.

zaleznos¢ nie jest istotna

(nie jest liniowa), wystepuje
heteroskedastycznos¢ (rekomenduje
sie metode odporna na
heteroskedastycznos¢)

zaleznos¢ jest istotna
(jest liniowa), wystepuje
homoskedastycznos¢

' Autorka zastosowata nastepujace kryteria wyboru do grupy utalentowanych podchorazych (N=49):

— studiowanie na kierunkach wojskowych w Wyzszej Szkole Oficerskiej Sit Powietrznych w Deblinie;

— wyr6znianie sie w nauce — w ocenie wyktadowcow;

— dbanie o rozwéj indywidualno-grupowy;

— rozwijanie swoich talentéw, w tym wiedzy i kompetencji operacyjno-taktycznych.

‘
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ZALEZNOSCI WYMIAROW STRATEGII ZARZADZANIA TALENTAMI
(ZOLNIERZY ZAWODOWYCH) W SItACH POWIETRZNYCH RP

Opracowanie statystyczne zostato pogtebione dzieki zastosowaniu testu
t-studenta. Z uwagi na mata liczebnos¢ utalentowanych podchorazych
w badaniu naukowym testowano tylko grupe utalentowanych zotnierzy za-
wodowych.

Wedtug wynikéw testu t-studenta wymiary: strategiczny, podmiotowy i mo-
tywacyjny strategii zarzadzania talentami sg istotne statystycznie (wery-
fikacja hipotez statystycznych dla utalentowanych zotnierzy zawodowych).
Badanie elementéw strategii ma duze znaczenie w ujeciu podmiotowym,
kompetencyjnym i organizacyjnym. Zintegrowane i wieloaspektowe dziata-
nia stuza rozwijaniu talentéw w Sitach Powietrznych RP. Znajomos$¢ deter-
minantéw zewnetrznych, wewnetrznych i indywidualnych pozwala na zrozu-
mienie zaleznosci miedzy stosowang strategia a rozwojem indywidualnym
w badanych jednostkach wojskowych.

Z koncepcyjnego i teoretycznego punktu widzenia strategie zarzadzania ta-
lentami nalezy jednak rozpatrywac¢ w nastepujacych wymiarach:

» podmiotowym - wrodzone umiejetnosci, nabyte umiejetnosci, wiedza,
doswiadczenie, inteligencja, umiejetno$¢ uczenia sie, doskonalenie,
zdolnosci przywddcze, umiejetnosci komunikacyjne, zdolnosci osigga-
nia rezultatéw, cheé rozwoju, silna motywacja, intuicja (istotny wedtug
testu t-studenta);

« kompetencyjnym - samorealizacja, dystans wobec siebie, dobra samo-
ocena, samoakceptacja, odpornos¢ na stres, dobra organizacja, pro-
fesjonalizm, precyzja, inteligencja, silna osobowos$¢, zaangazowanie
(istotny wedtug testu Ramseya);

+ spoteczno-rodzinnym (spotecznym) - wptyw bliskich, nauczycieli, wy-
ktadowcdw i innych oséb na rozwdj talentéw badanych zotnierzy/pod-
chorazych (istotny wedtug testu Ramseya);

« praktyk (organizacyjnym) - badanie, czy istotny jest wptyw indywidual-
ny czy wojskowy - organizacyjny na zarzadzanie talentami (istotny we-
dtug testu Ramseya);

+ motywacyjnym (grupowo-organizacyjnym) - motywacja do: samore-
alizacji w wojsku, udziatu w programach rozwojowych, pokonywania
swoich barier, w tym barier wytrzymatosciowych, studiowania nauk
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wojskowych, realizacji celéw naukowych, nieustannego rozwoju intelek-
tualnego, emocjonalnego, zwalczania stresu (istotny wedtug testu Ram-
seya i t-studenta);

+ postaw (podmiotowo-grupowo-organizacyjnym) - zaangazowanie pod-
czas stuzby wojskowej, gotowos¢ do stuzby na misjach zagranicznych,
gotowos¢ do dziatan bojowych, profesjonalizm, konsekwencja, rzetel-
nos¢, lojalnosé, nastawienie na rozwéj indywidualny, emocjonalny, oso-
bowosciowy, intelektualny, dyspozycyjno$¢ podczas stuzby wojskowej,
nastawienie na rozwoj w strukturach wojskowych, satysfakcja ze stuzby
wojskowej, nastawienie na precyzje, nakierowanie na rozwdj ustawiczny,
nastawienie pozytywne, nastawienie na komunikacje i zaufanie do in-
nych zotnierzy (istotny wedtug testu Ramseya).

ZAKONCZENIE

Dylematy zwigzane z wielowymiarowym pomiarem zasob6w osobowych wy-
nikaja z odmiennego podejscia réznych badaczy do problematyki zarzadza-
nia talentami. Do analizy wielowymiarowosci strategii zarzadzania talenta-
mi w Sitach Powietrznych RP wykorzystano badania ilosciowe. Utalentowani
zotnierze stuzacy w wojsku odgrywaja istotng role w budowaniu przewagi
konkurencyjnej wzgledem innych organizacji. Na sukces w zarzadzaniu orga-
nizacja maja wptyw takie czynniki, jak: modelowanie kompetencji zotnierzy
wojsk elitarnych (lotniczych) dla potrzeb wojska, rozwdj funkcji personalnej,
budowanie potencjatu, innowacje i wartosciowanie pracy.
Testy Ramseya i t-studenta postuzyty do zbadania zaleznosci miedzy ele-
mentami strategii a jej wymiarami. Zastosowano takze wspotczynnik kore-
lacji wielorakiej oraz wspétczynnik determinacji.
Sformutowano nastepujace wnioski:
- teoriopoznawczy:
Wielowymiarowa strategia zarzadzania talentami ma szerokie zasto-
sowanie w wojsku oraz innych organizacjach (pozytywna weryfikacja
tezy);
- aplikacyjne:
Kluczowe kompetencje oraz motywacja utalentowanych zotnierzy za-
wodowych powinny ksztattowac kariere wojskowa i realizacje strate-
gii zarzadzania talentami (pozytywna weryfikacja hipotezy drugiej).
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Wymiary: podmiotowy i motywacyjny strategii zarzadzania talentami

sg istotne w badaniach spotecznych.

Badanie wymiarow strategii zarzadzania talentami w Sitach Powietrz-

nych RP ma duze znaczenie dla praktyki dowddczej.

W kulturze wojskowej utalentowani zotnierze zawodowi wptywaja

na budowanie przewagi konkurencyjnej.
Obszarami wartymi zbadania sa prestiz, istota i znaczenie przywodztwa
oraz warto$¢ utalentowanych Zzotnierzy zawodowych. Nalezy tez prze-
analizowa¢ pod tym katem programy szkoleniowe obowiazujace w Sitach
Powietrznych RP. Ich wptyw na strategie zarzadzania talentami w Sitach
Powietrznych RP moze mie¢ duze znaczenie takze dla innych formacji woj-
skowych.

SUMMARY

The research goal of this article is the multidimentional talent manage-
ment strategy in the Polish Air Forces. The author presents some talents
in the views: subjective, atributive, group, organizational and social ones.
This article consists of an introduction, some theorial-research, and talent
classification in an organization, a diagnosis of statistical results, and data,
and applicative conclussions. The wide presentation is the introduction of
talent management analisis. The crusial point is a diagnosis and a reference
to talent management strategy. The various points of view of the scientists
set up the next research aims. To sum up, this article doesn’t exhaust the
theme of talent and talent management strategy.

KEYWORDS

talent, talent management strategy, the Polish Air Forces, regression model,
statistical tests
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