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Karolina Seczkowska'

3. PROGRAMY DLA TALENTOW W PROCESIE
REKRUTAC]I

Streszczenie

Celem opracowania jest charakterystyka nowoczesnej rekrutacji, ktérej imma-
nentng czgécia jest poszukiwanie talentéw pracowniczych, gtéwnie przy wyko-
rzystaniu programéw dla talentéw. Metoda badawcza byto studium pi$mien-
nictwa. Z przeprowadzonej analizy wynika, ze programy dla talentéw umozli-
wiaja znalezienie odpowiednich pracownikéw na dane stanowisko pracy
w przedsi¢biorstwie. Wprowadzanie takich programéw ma duze znaczenie dla
wspotczesnych organizacji.

Stowa kluczowe: talent, programy dla talentéw, rekrutacja, psychologia biz-

nesu.

Wprowadzenie

Na przetomie ostatnich kilku lat programy dla talentéw w znacznym stop-
niu ewoluowaly i dalej ulegaja znacznym przeobrazeniom. Wptywa na to
przede wszystkim rosnaca konkurencja w wielu branzach, a takze zwigkszajace
si¢ znaczenie kapitatu ludzkiego w przedsigbiorstwach. Koncepcja globalnej
wojny o talenty (ang. war for talents) nie jest nowa — zostata opracowana przez
konsultantéw z McKinsey & Company juz w latach 80. XX w. Obecnie jednak
tzw. wojna o talenty przybrala na sile, poniewaz zwigkszylo si¢ tempo zmian

! Uniwersytet Jagielloiski, Wydzial Zarzadzania i Komunikacji Spotecznej.
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kulturowych, technologicznych, a takze demograficznych. Na rynek pracy we-
szty nowe pokolenia pracownikéw, ktére maja odmienne oczekiwania od swo-
ich rodzicéw, co sprawia, ze pracodawcy muszg si¢ do nich dostosowaé. Wojna
o talenty ma szczeg6lne znaczenie w procesie rekrutacji, poniewaz to wlasnie
na tym etapie poszukiwania pracownikéw i selekeji kandydatéw konieczne jest
sprawdzenie, kto jest talentem i rzeczywiscie przystuzy si¢ firmie w zakresie
efektywnosci wykonywanych obowiazkéw, starannosci, odpowiedzialnosci
i sumiennosci. Osoby najbardziej utalentowane mogg jednoczesnie poprawia¢
wizerunek organizacji oraz jej wyniki finansowe, a z psychologicznego punktu
widzenia posiadanie najlepszych pracownikéw jest elementem pozwalajacym
na uzyskanie przewagi konkurencyjnej w danej branzy.

Celem pracy jest charakterystyka nowoczesnej rekrutacji, ktérej imma-
nentng czgécia jest poszukiwanie talentéw pracowniczych, gtéwnie przy wyko-
rzystaniu programéw dla talentéw. Opracowanie opiera si¢ przede wszystkim
na informacjach i danych z zakresu psychologii biznesu oraz zarzadzania zaso-
bami ludzkimi.

Wojna o talenty w procesie rekrutacji

Pojecie talentu i zarzadzania talentami

Talent to pojecie interdyscyplinarne, ktére najprawdopodobniej wywodzi
si¢ od stowa zalanton pochodzacego z jezyka greckiego. Czes¢ badaczy (na przy-
ktad A. Mazurkiewicz) stoi na stanowisku, ze etymologia terminu talent moze
takze pochodzi¢ z jezyka facifiskiego, gdzie pojecie to oznaczato wagg srebra
oraz z przekazéw biblijnych, gdzie talenty byly jednostkami monetarnymi
(a nie cechami czlowieka)!.

W literaturze przedmiotu pojawito si¢ dotychczas wiele definicji talentu.
Przyktadowo T. Ingram definiuje talent jako jednostke ,charakteryzujaca si¢
potencjatem, zdolnosciami, motywacja i wiedza, ktéra poprzez swoje dziatania
istotnie wplywa na funkcjonowanie organizacji, osiagajac ponadprzeci¢tne wy-
niki, realizujac powierzone cele przy jednoczesnej trosce o rozwéj whasny”2.
Z kolei wedtug L. Brzezifiskiego talent to ,ponadprzeci¢tne zdolnosci: ogélne

' A. Mazurkiewicz, Zarzqdzanie talentami w przedsigbiorstwie w warunkach kryzysu zaufania,
»Zarzadzanie i Finanse” 2012, nr 4, s. 35-36.
> T. Ingram, Zarzqdzanie talentami, PWE, Warszawa 2011, s. 19.
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zdolnosci (podwyzszony potencjat intelektualny), zdolnosci specyficzne (doty-
czace konkretnych dziedzin), zaangazowanie w prace; wytrwalos¢, pracowitosé,
dyscyplina wewngtrzna, fascynacja realizowanymi zadaniami, sklonno$¢ do
poswieceni, twérczosé: oryginalnosé, ptynnosé i gietko$é myslenia, podejmowa-
nie nowych i niekonwencjonalnych probleméw, otwartos¢ na wieloznacznos¢
i niepewno$¢, podejmowanie ryzyka, wrazliwos¢ i bogata emocjonalnos¢™.
Druga podana definicja talentu jest bardzo szczegdtowa i wskazuje na pewne
istotne cechy zaréwno osobowosciowe, jak i ogélne. Pojecie talentu we wspét-
czesnej literaturze przedmiotu jest rozwijane przede wszystkim dzigki naukom
o zarzadzaniu oraz psychologii biznesu. Z kolei pojecie wojny o talenty poja-
wito si¢ juz w latach 80. XX w., gdy okazalo si¢, ze kapitat ludzki, w tym uta-
lentowani pracownicy, sa podstawa efektywnosci firm, a takze dobrych wyni-
kéw finansowych. Wraz z rozwojem wspélczesnych spoleczeristw, a takze roz-
poczeciem dziatalnosci przez korporacje miedzynarodowe, pracodawcy zaczeli
dostrzega¢ potrzebe posiadania jak najbardziej utalentowanych pracownikéw.
Poczatkowo talentami interesowaly si¢ gléwnie organizacje w USA. W Polsce
temat tzw. wojny o talenty zauwazono oraz doceniono na poczatku XXI w.
Mozna wyréznié nastgpujace czynniki, kedre przyczynily si¢ do wzrostu zna-
czenia utalentowanych pracownikéw*:
1. Rozwéj konkurencyjnosci w przedsigbiorstwach, a przede wszystkim w ta-
kich branzach, jak informatyka, marketing, badania i rozwdj.
2. Zmiany technologiczne, post¢pujaca cyfryzacja i rozwéj spoteczenistwa in-
formacyjnego, co sprawia, ze wiedza pracownikéw oraz ich kompetencje
majg coraz wigksze znaczenie.

(SN

. Konkurencyjno$¢ przedsigbiorstw jako filar wzrostu gospodarki.

4. Zmiany demograficzne, spadek liczby urodzen, zbyt mata liczba utalento-
wanych kandydatéw do pracy w kontekscie potrzeb przedsigbiorstw.
Pojecie wojny o talenty zmieniato si¢ na przestrzeni lat, poniewaz w rzeczy-

wistosci XX-wiecznej twierdzono, ze to ludzie potrzebuja firm i akceptujg stan-

dardowy pakiet wynagrodzeniowy i pozamaterialny, oferowany przez przedsie-
biorstwa, a posiadanie utalentowanych pracownikéw jest tylko wyréznikiem
danej organizacji. W XXI w. okazalo sig, ze to firmy potrzebuja pracownikéw,
poniewaz posiadanie utalentowanych podwtadnych jest elementem przewagi

* L. Brzezifiski, Zarzqdzanie talentami w organizacji, ,Szkota — Zawéd — Praca” 2016, nr 12,
s. 129.
4 Ibidem, s. 132.
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konkurencyjnej®. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze jednoczesnie pojawit si¢ od-
wrotny trend, czyli nastawienie przedsi¢biorstw na wyniki finansowe oraz
aspekty ekonomiczne, o czym pisali R. Reinfuss oraz G. Sandford. Ich zda-
niem: ,Jlatami glosiliémy, ze najwazniejszym aktywem firmy sa ludzie, ale to
twierdzenie moze nie przetrwaé préby czasu. Podobnie jak druzyng pitkarska,
ocenia si¢ po liczbie strzelonych bramek i zdobytych pucharéw, a nie po talen-
cie jej cztonkéw, tak i przedsigbiorstwa ocenia si¢ po wynikach i po potencjale
do ich generowania w przysztosci”®. Tematyka wojny o talenty jest oczywiscie
caly czas aktualna, jednak dotychczas pojawilo si¢ kilka gloséw wskazujacych
na znaczenie innowagji, technologii i wynikéw ekonomicznych firmy, a nie
istot¢ prowadzenia programéw dla talentéw.

W tym miejscu warto doktadniej scharakteryzowad pojecie zarzadzania ta-
lentami w organizacji. Zgodnie z podejéciem badawczym zarzadzanie talentami
moze by¢ zdefiniowane jako przyciaganie rzeczywistych talentéw, rekrutacja
i selekeja, a takze pomaganie kandydatom do pracy w zrozumieniu, czego ocze-
kuje od nich pracodawca zorientowany na rozwdéj firmy. Zarzadzanie talentami
mozna takze opisal jako proces, ktéry polega na wyszukaniu utalentowanych
kandydatéw, zatrudnieniu ich, a nast¢pnie rozwijaniu ich zdolnosci oraz kom-
petencji’. Zgodnie z literaturg przedmiotu wyrdznia si¢ nastgpujace podejscia
do zarzadzania talentami®:

1. Podejscie rolnicze, zgodnie z ktérym najbardziej utalentowane osoby sa
szczegblnie ,widoczne w ttumie”, a wigc w procesie rekrutacji mozna z ta-
twosciag wybra¢ najlepszych kandydatéw. Dodatkowo, zgodnie z tym podej-
$ciem, mozliwe jest ,hodowanie talentéw”, czyli proces polegajacy na przy-
gotowaniu osobom utalentowanym warunkéw do rozwoju, dzigki czemu
przedsi¢biorstwo moze zbiera¢ pézniej owoce ich pracy.

2. Podejécie inzynieryjne, ktére wskazuje na to, ze ludzi mozna ksztattowaé
i zmienia¢, udoskonala¢, a takze wzmacnia¢ ich kompetencje. Tego typu

> R. Reinfuss, G. Sandford, Przegrana wojna o talenty, ,Personel i Zarzadzanie” 2018, nr 12,
s. 40.

¢ Ibidem, s. 40.

7 M. Morawski, B. Mikula, Zarzqdzanie talentami. Podstawowe procesy i wytyczne tworzenia
systemu, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2009, nr 3—4, s. 48.

8J.A. Cannon, R. McGee, Zarzqdzanie talentami i planowanie ich sciezek karier. Zestaw narzg-
dzi, Wolters Kluwer, Warszawa 2012, s. 32—33.
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zasady dziatania sa przede wszystkim kultywowane w organizacjach, w keé-
rych szczegblne znaczenie ma dlugoterminowe zatrudnienie pracownikéw,
a wigc zwigzanie pracownika z organizacja w diuzszej perspektywie czasu.
3. Podejscie atletyczne, zgodnie z kedrym konieczny jest rygorystyczny trening
w zakresie zdolnosci i umiejgtnosci w miejscu zatrudnienia, a takze posze-
rzanie kompetencji pracowniczych. Szczeg6lnie wazna jest inwestycja w pra-
cownikéw, m.in. w formie szkolen, kurséw i warsztatéw rozwojowych.
Zarzadzanie talentami odnosi si¢ do rekrutacji, szkolenia personelu oraz ba-
dania przyczyn odejécia z organizacji, jednak w niniejszym opracowaniu szcze-
gblne znaczenie ma sam proces doboru personelu, a wigc rekrutacji i selekgji.

Wspétczesny proces rekrutacji pracownikéw

Rekrutacja w branzy informatycznej czy marketingowej, a takze w sektorze
badawczo-rozwojowym jest trudna, poniewaz zdecydowana wigkszo$¢ organi-
zacji deklaruje zapotrzebowanie na najlepszych i najbardziej utalentowanych
specjalistow. Osoby z kilkuletnim dos§wiadczeniem moga wigc dyktowaé wa-
runki zatrudnienia wielu pracodawcom. W konsekwencji proces rekrutacji
staje si¢ trudny i czasochfonny. W tym kontekscie bardzo duze znaczenie ma
tzw. wojna o talenty, a takze wspélczesny model rekrutacji (nazywany czgsto
rekrutacjg 5.0). Wsréd najwazniejszych elementéw wspétczesnej rekrutacji
mozna wyréznic¢’:

o korzystanie z narzedzi rekrutacyjnych, takich jak eRecruiter oraz Taleo
i Workday,

e rekrutowanie pracownikéw online poprzez rozmowy na Skypie lub Zoomie,
co przyspiesza caly proces, a takze sprawia, ze pracodawca moze poznac sys-
tem pracy zdalnej kandydata,

e sprawdzanie umiej¢tnosci kandydatéw i ich kompetencji na podstawie te-
stéw wiedzy, testéw jezykowych i analitycznych, a takze kwestionariuszy
psychologicznych,

e wprowadzenie szeroko zakrojonego Assessment Center, w trakcie ktdrego
kandydaci pokazuja, na ile s samodzielni, czy potrafia pracowa¢ indywidu-
alnie oraz zespotowo,

? M. Klos, Strategia pozyskiwania talentéw katalizatorem przedsigbiorczosci, ,Ekonomiczne Pro-
blemy Ustug” 2012, nr 97, s. 395.
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e aktywne zaangazowanie rekruteréw oraz menedzeréw w proces selekeji kan-
dydatéw,

o zlecanie kandydatom zadani prébnych, ktére maja wykazaé i potwierdzic ich
najwazniejsze kompetencje.

Wspétczesny proces rekrutacji pracownikéw moze opieraé si¢ takze na po-
szukiwaniu kandydatéw wewnatrz organizacji, a wigc na skontrolowaniu, czy
w innych dzialach lub zespolach pracuja osoby, ktére mogtyby sprawdzi¢ si¢
na wyzszych stanowiskach, na przyklad kierowniczych. Zwykle w modelu no-
woczesnej rekrutacji, w ramach walki o talenty, wykorzystywana jest nie tylko
rozmowa kwalifikacyjna, ale takze referencje oraz program polecent pracowni-
czych'. Dodatkowo szczegblne znaczenie majg kwestionariusze psycholo-
giczne, na przyklad testy osobowosci, ktére umozliwiajg zweryfikowanie
i oceng, czy dany kandydat jest osoba ekstrawertyczng, neurotyczna, otwarta
na doswiadczenia, czy tez sumienna. Osobowo$¢ moze by¢ bowiem jednym
z czynnikéw wplywajacych na poziom kompetencji pracownika oraz na jego
dokonania w miejscu zatrudnienia. Wspélczesna rekrutacja w ramach wojny
o talenty polega wigc na poszukiwaniu najlepszych kandydatéw, a nast¢pnie na
sprawdzeniu ich w trakcie procesu selekcji. Ostatnim etapem jest zatrudnienie
kandydata i rozwijanie jego umiejetnosci.

Programy dla talentéw

Istota programu dla talentéw i proces jego tworzenia

Programy dla talentéw s3 definiowane jako programy rozwojowe dla kan-
dydatéw do pracy i os6b juz zatrudnionych w przedsi¢biorstwie!'. Takie pro-
gramy moga by¢ dedykowane zaréwno nowo przyjetym pracownikom, jak
i osobom z dlugim stazem oraz doswiadczeniem zawodowym. W klasycznej
formie programy dla talentéw byly przeznaczone dla waskiej grupy oséb, wy-
branych spo$réd wszystkich pracownikéw, jednak obecnie wiele przedsigbior-
céw poktada nadzieje w modelu podejécia inzynieryjnego i rolniczego, a wiec

10 E. Olszak, Nowoczesny dobdr personelu — kierunki rozwoju metod i narzedzi w rekrutacji i se-
lekcji, ,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu” 2014, nr 349, s. 286—
287.

"' 1. Otola, A. Raczek, Programy rozwoju sciezki kariery jako kluczowy element zarzqdzania ta-
lentami, ,Zeszyty Naukowe Politechniki Cz¢stochowskiej. Zarzadzanie” 2016, nr 23, s. 138.

41



3. Programy dla talentéw w procesie rekrutacji

w przeswiadczeniu, ze w kazdej osobie mozna ,wyhodowa¢” talent, znalezé
pewne kompetencje i je rozwijaé.

Zdaniem J. Kopcia mozna wyrézni¢ kilka najwazniejszych celéw zaktada-
nych w ramach programéw dla talentéw'*:

1. Ponadprzeci¢tne wyniki pracy talentéw w przedsi¢biorstwie.

2. Polepszenie wynikéw finansowych i wizerunkowych organizacji.

3. Przygotowanie wszystkich kandydatéw i pracownikéw na nadchodzace
zmiany.

4. Ksztaltowanie u kandydatéw i pracownikéw swiadomosci, ze organizacja
wspiera ich rozwdj oraz dba o ich kompetencje.

5. Zwigkszenie satysfakeji z pracy personelu.

6. Spelnienie oczekiwan pracowniczych.

Programy dla talentéw powinny by¢ wprowadzane w mozliwie najkrétszym
czasie, juz na etapie selekeji pracownikéw, poniewaz w ten sposéb pracodawca
daje wyrazny sygnat, ze dba o personel, chce, aby podwtadni si¢ rozwijali, czyli
uczyli nowych zdolnosci oraz poznawali rézne kompetencje.

Pozytywne i negatywne konsekwencje programéw dla talentéw w ujeciu
psychologii biznesu

Programy dla talentéw stajg si¢ coraz bardziej popularne w polskich przed-
sigbiorstwach, poniewaz umozliwiajg zwigkszanie przewagi konkurencyjnej
oraz pozyskiwanie najlepszych pracownikéw. Efekty programéw dla talentéw
mozna mierzy¢ zardwno przy wykorzystaniu podejécia ilosciowego, jak i jako-
$ciowego. Zgodnie z dotychczasowymi badaniami'® mozna wyréznié nastgpu-
jace pozytywne efekty programéw dla talentéw':

Zwigkszenie zaangazowania pracownikéw i kandydatéw do pracy.
Przyspieszenie procesu rekrutacji i selekgji.

Zmniejszenie rotacji zatrudnionych oséb.

Wzmocnienie pozytywnego wizerunku marki pracodawcy.

MU R =

Podniesienie kompetencji pracownikéw.

12 ]. Kope¢, Ksztattowanie strategii rozwoju talentéw w organizacji, ,Zeszyty Naukowe Wyzszej
Szkoty Bankowej w Poznaniu” 2015, nr 60, s. 70-71.

'3 Por. na przyktad: A. Robertson, G. Abbey, Zarzqdzanie talentami. Wykorzystuj mozliwosci
najzdolniejszych pracowniksw, Oficyna Wolters Kluwer Business, Warszawa 2010, s. 59; J. Ste-
wart, C. Rigg, Learning and Talent Development, CIPD, London 2011, s. 22.

Y Ihidem, s. 71.
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6. Wzrost wynikéw finansowych firmy.

7. Rozwiazanie probleméw zawodowych pracownikéw.

8. Zwigkszenie wydajnosci i efektywnosci personelu.

9. Zapewnienie sukcesji menedzeréw, kierownikéw i specjalistéw.

10. Zmniejszenie wspétczynnika nieplanowanych urlopéw i zwolnien.

11. Wzmocnienie Public Relations (PR) oraz employer brandingu.

12. Stworzenie pozytywnych warunkéw dla rozwoju pracownikéw i ich doce-
nienie.

13. Budowanie dobrego klimatu w organizacji.

14. Realizowanie strategii, misji i wizji firmy.

15. Zwigkszenie innowacyjnosci firmy oraz organizacyjnego uczenia si¢.
Nalezy zaznaczy¢, ze programy dla talentéw mogg nies¢ dla pracodawcy

takze konsekwencje negatywne. Przede wszystkim osoby posiadajace wyzsze

kompetencje moga zadaé¢ wyzszego wynagrodzenia, premii lub awansu, co

moze nie by¢ zgodne z zamierzeniami czy mozliwosciami przedsi¢biorstwa.

Same programy dla talentéw sa zwykle czasochtonne i kosztowne w realizacj,

przez co organizacja musi wlozy¢ sporo wysitku i pieniedzy w stworzenie efek-

tywnego programu. Negatywna konsekwencja jest takze ryzyko odejscia pra-

cownika po zdobyciu odpowiednich kompetencji, co stanowi dla firmy swego

rodzaju stratg (odptyw kapitatu zainwestowanego w rozwdj danej osoby). Cza-

sami rekruterzy z innych przedsi¢biorstw decydujg si¢ na ,podkupienie” uta-

lentowanych pracownikéw. W konsekwencji organizacja, ktéra stworzyta pro-

gram dla talentéw, moze ponie$¢ stratg zaréwno wizerunkowa, jak i finansowa.

Niektdrzy pracodawcy podpisuja z zatrudnionymi, bioracymi udzial w progra-

mach, umowy, w ktérych precyzuje sig, iz uczestnik programu nie moze zrezy-

gnowa¢ z pracy w danej firmie przez okreslony czas po udziale w programie.

Takie rozwiazanie moze jednak budzi¢ nieche¢é personelu i zmniejszaé poziom

zaufania do pracodawcy'. Innym niekorzystnym efektem programéw dla ta-

lentéw moze by¢ przygotowanie szkolert w nieodpowiedni sposéb, co sprawia,

ze pracownicy w ogéle si¢ nie rozwijaja lub postep ten jest nieznaczny.
Programy dla talentéw stajg si¢ coraz bardziej ztozone i innowacyjne, przez

co negatywne konsekwencje zwiazane z ich realizacja pojawiajg si¢ stosunkowo

rzadko. Na tej podstawie mozna stwierdzié, ze w ramach wojny o talenty wazne

5 K. Grzesik, Zarzqdzanie talentami kierowniczymi sposobem kreowania praywddcéw organiza-
¢ji, ,Przedsigbiorczo$¢ i Zarzadzanie” 2009, t. X, z. 2, J. Lichtarski (red. nauk.), Zarzgdzanie
w o0bliczu wspotezesnych wyzwar — Nauka dla praktyki gospodarczej i samorzqdowej, s. 141.
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jest dbanie o efektywna rekrutacje oraz o programy dla talentéw. Mozna wska-
za¢ wiele przedsigbiorstw, ktére wdrozyly tzw. dobre prakeyki w zakresie zarza-
dzania talentami. Przykltadem moze by¢ Google, ktérego filozofia opiera si¢ na
stwierdzeniu, ze nie mozna nadmiernie kontrolowaé pracownikéw, tylko na-
lezy pozwoli¢ im si¢ rozwijaé, dzigki czemu podwladni moga samodzielnie pod-
nosi¢ kompetencje. Witasnie dlatego 10% swojego czasu pracownik powinien
poswigci¢ na realizacje wlasnych pomystéw i rozwéj kreatywnosci'®. Z kolei
w firmie Unilever tworzone s3 programy Business Leaders Development, na
podstawie ktérych sporzadzane sa plany rozwoju dla pracownikéw, a takze wy-
bierane sg dla nich odpowiednie szkolenia’.

Podsumowanie

Poszukiwanie utalentowanych pracownikéw ma we wspétczesnych organi-
zacjach coraz wigksze znaczenie. Obecnie firmy koncentruja si¢ na nowocze-
snych i innowacyjnych rozwiazaniach, ktére umozliwiaja zwigkszanie kompe-
tencji pracowniczych. Wojna o talenty toczy si¢ w Polsce od co najmniej kil-
kunastu lat, a od drugiej dekady XXI w. zaczgta przybieraé na sile. Szczegdlnie
pozadani sa specjalisci, osoby utalentowane, posiadajace odpowiednie umiejet-
nosci, ktére beda wspierad firme.

W ramach wojny o talenty znaczenie ma zardwno proces rekrutacji, jak
i tworzenie programéw dla talentéw. Te ostatnie przynosza wiele korzystnych
skutkéw, a wige zwigkszenie zaangazowania pracownikéw, rozwéj kompetencji
i przywédztwa, dbatos¢ o wyniki firmy i zadowolenie personelu, a takze
wzmocnienie pozytywnego wizerunku marki pracodawcy.
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3. Programy dla talentéw w procesie rekrutacji

TALENT PROGRAMS IN THE RECRUITMENT PROCESS
Summary

The purpose of this paper is to characterize the modern recruitment process,
the immanent part of which is the search for employee talents, mainly with the
use of talent programs. The research method was the study of the literature.
The analysis shows that talent programs make it possible to find suitable em-
ployees for a given job position in the company. The implementation of such
programs has the great importance for modern organizations.

Keywords: talent, programs for talents, recruitment, business psychology.
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