RELIK 2011; Praha, 5. a 6. 12. 2011

TALENT MANAGEMENT

Zuzana Dvarakova

Abstrakt

Talent management se stava jednou z priorit gemietétediteli a fediteld lidskych zdrofi
multinacionalnich spotmosti. Zajem o systematickizeni talentovanych pracoviikychazi

z nutnosti ziskavat, motivovat a stabilizovat vygime schopné jedince k zaj&ti
dlouhodobé vykonnosti organizace. Wstedku globalizace podnikani poptavka po

talentovanych pracovnicich dynamicky roste, a jmeea od 90. let minulého stoleti.

Talent management nema v odborné liteseattyjasgny definice a pouzivané terminy. Jde o
procesni personalni sluzbu se strategickym goem, protoze jeho cilem jsou mitidalni
jedinci pro kltové pozice v podniku — pro budouci vrcholové marsk#e funkce a pozice
Spikkovych expeif.

Procesy talent managementu se prolinaji s ostapgrabnalniméinnostmi v podniku. Draz
je pritom kladen na takové, které se ukazuji jako nejeiektivni, tj. na aplikaci podnikového
kompetedniho modelu,fizeni (hodnoceni) pracovniho vykonu, agiovani, vzdlavani a

rozvoj, na planovani kariéry a planovani nasledhict

Personalistm dosud chybi spolehlivé studie, které by prokdaatyah mezi globalnimi
programyfizeni taleni a udrzitelnou vykonnosti podriik
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Uvod

Talent management byva v posledni dalblibenym tématem personalisZajem o
fizeni talentovanych zastnand@ je podmirn globalizaci ekonomiky - zejména od 90. let
minulého stoleti, kdy dynamicky rostla poptavka gmhopnych a mobilnich pracovnicich,
ktefi maji potencial stat se udcimi osobnostmi pro obsazeni ddvych pozic
multinacionalnich spotmosti. Personalisté v roli ,spravce” talent managetmiesi, kdo je

talentem, jak takového jedince identifikovat, jdkémalni postupy mohou co nejefektijn
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fidit a rozvijet tuto skupinu zafstnand a i zda lze r&it efektivnost investic vynaloZenych
na program talent managementu. kg, Ze tato persondlni sluzba je jakousi nadstavbo
v fizeni lidskych zdrdj, protoZze se specializuje na ziskavani, motivacstabilizaci
mimoradreé schopnych pracovnik coz si prakticky mohou dovolit velké, alékay i stedre

velké podniky.

1 Osobni odpo¥dnost za kariérovy rozvoj

V sowasnosti mnozi zakéstnavatelé preferuji persondlni politiku, jejiz ptadou je
pienést odpasdnost za rozvoj pracovnich kompetenci ze &inavatele na zafstnance.
Tento fistup je podmién jednak vyvojem ekonomiky a jednak &mami v hodnotach vysoce
kvalifikované pracovni sily ve vyslych statech. Globalizace vyvolava nejistoty,
ekonomickou nestabilitu a stagnaci a je provazeostiq@dustrialni revoluci (s akceleraci
outsourcingu a offshoringu). Na trhu prace se pojgdidé z generace Y (narozerilgizné
od druhé poloviny 70. let do poloviny 90. let 2€lsti), ktei v klicovych pozicich postugn
z&inaji nahrazovat za¥stnance z generace baby-boomersia@e i z generace X. Na rozdil
od pedchozich generaci vykazuji nizkou loajalitu k &stmavateli, orientuji se na
kratkodobé pracovni vztahy, ¢fitsladit swij pracovni a osobni Zivot, jsou technologicky
zdatni a mobilni, ochotnicit se, @ekavaji uznani a individualizovanyigtup aj. Takové
zmeény v hodnotach a postojich k praci nuti Zsmavatele fizptisobovat své personalni
politiky o¢cekavanim a pozadatrin budoucich lidr svych spolénosti.

2 Talentovany jedinec aneb talent

Talent management nema v odborné liteeatwyjasgny definice a pouzivané
terminy. Co se skryva pod pojmem: ,to je talent&kdvy pracovnik ma dispozice k jistym
¢innostem, v minulosti zvl. udteckym, jako jsou vysoka mira nadani, viohy a niiadmé
schopnosti. Zakladnimi schopnostmi talentu, ktgngovidaji o jeho rozvojovém potencialu,
jsou intelektuélni faktory (kognitivni), interpersani faktory, motivace a odolnost
(prizpasobivost) a generalizovanytigtup k ukohm (Krejcova, 2011, s. 22; citovan
Smilansky, 2006, s. 145).
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Talentovany jedinec ma podl&uide to managing talenbmezenou schopnost
soustedni, je zwdavy, stanovuje si ambicidézni cile, snadno séneanudit, ,nema rad
hlupéaky“, ma vice novych napadnez dokaze zrealizovat, pracuje dlouho a&vkdlyZz ho
néco zajima, a chce byt jinde, kdyZz se nudi. Chcénizrtouzi po pocitu dosazeni¢eho
vyznamneho, po vzruSeni, rozmanitosti, stimulagoapocitu dlat veéci jinak (Kregova,
2011, s. 17; citovan Thorne & Pellant, 2007, s.)104lent¢asto nerozumi tomu, co chce.
Jde za &im, ale kdyZ to ziskd, ztr4ci o to zgjem. Hlawiéipou je nuda a péeba dostavat
dalSi vyzvy. Obvykle &a véci na posledni chvili, az¢re pred terminem, protoZze kdyz
pospicha, aby splnil Ukolcas, je to pro &ho adrenalinova hra, cozuXe ostatni vice nez
frustrovat (Kregova, 2011, s. 17).

Jedinec si ize vytvdet nové kompetence - diky svému sekidowmeni, sebézeni a
uceni se, jaké bude pgebovat ke zvladani pozadavikyssSich pozic. Kazdy zafstnanec ma
v podstat rezervy ke kariérovémuistu a niize postupovat po sluzebnim ¥eku, dokud se
neocitne na mist které neni schopen zastavat (bliZze viz Retprincip aneb satiricka teze o
povySovani). Obecen se pedpoklada, Ze talentovany pracovnik ma potenciddmout
pozadavky pracovni pozice, ktera je o 1 a¥dici Urovi¢ vySe, nez jakou prévzastava
(Krejcova, 2011, s. 22).

Velikost skupiny talentovanych za&stinand neni nikde jako tzv. best practice
doporiena. Nkteré podniky maji v této skupirpouze vrcholovy management (zhruba 1 —
7% z celkového pftu zangstnand), jiné do ni zahrnuji vedle exekutivy také senior
manazery, $edni management i Uzkoprofilové specialisty, narykie je zavisly
podnikatelsky program podniku, ale setkdme se tsd&késpolénostmi, které za talenty
povazuji vSechny své za&stnance, protoZze kazdyude gidavat hodnotu. Vyjdu-li z pojeti
talentu jako jedince nadaného vyjitngmi schopnostmi, je opodsté&tre omezit tuto skupinu
zanmestnan@ na relative maly paet (vzdy ani v populaci nejsou vSichni nadani
nadpfmeérnym 1Q). U nich Ize Bhem jejich pracovniho zapojeni a podle odvdah vykori
identifikovat potencial zastavat pracovni poziceédde v hierarchitizeni, na které se‘ige ci
pozdji dopracuji. Kron¢ toho, pd@etre menSi skupina je pro za&stnavatele finatne
anosrjsSi vzhledem k nutnosti vynakladat na programy nilenanagementu ztaé

prostedky a usili.

3 Talent management jako personalni proces
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Talent management je proces, ktery se prokingrobiha sou&Zn¢ s ostatnimi
persondlnimi procesy. Je vSak z#em na vytipovanou skupinu z&stnané. Na rozdil od
personalnich¢innosti, které operati¥n administruji a pé&uji o vSechny zadstnance
v organizaci, ma talent management vzdy strategicdgmer a zvySena pozornost se
koncentruje na «ité procesy. Jde o takove, u kterych seétibw, Ze rozvoj a stabilizaci
talenti velice pozitivié ovlivauji, tj. odménovani, vzdlavani a rozvoj, planovani kariéry a
planovani néslednictvi. flom se vyuZivaji znamé personalni metody, jakoajdikace
podnikového kompeté€niho modelu v assessmettdevelopment centru idzeni pracovniho

vykonu.

Skupina talentovanych za&stnand je pipravovana na kariérovy postup v podniku.
Je to kadrova rezerva pro budouciipby podnikani, a to ve vertikalnim &m (povySovani
po manazerské linii s cilem zformovat nastupce mefvyssi funkce) nebo horizontalnim
(pracovnik dostava vice pravomoci a odfunosti, které roz8iji jeho obsah prace a motivuji
ho pak k mim#adnému pracovnimu vykonu). Skupina talentize byt ,spravovana“ pro
jednu Urové (pouze pro manaZzery) nebekolik Urovni zandstnan@. Pokud zaréstnavatel
voli nekolik Urovni, pak diferencuje podle postaveni waiehii fizeni a kategorie pracovni
pozice, tedy zda jde o manazery ngedhi, seniorské a vrcholové Grovnileréni podle
organiz&ni jednotky a regionu, jako je futiki oblast, lokalni pohika, regionalni f;sobnost
atd.

Velké spolénosti pravideld hodnoti slozeni skupiny talénta upravuji ji, nap
dvakrat r@&né, coz nasledh vede k ziskavani novych kanditléd pevedeni dosavadnich
talenti mezi ,fadové" zanistnance. Citlivou zalezitosti je, zda zZmtmavatel ma informovat
o tom, kdo je zgmzen mezi talenty a kdo o tom médst. Nekteré podniky preferuji
transparentni a uplné informovani zZetmandé o talent managementu a jiné jdou cestou, Ze
zamestnan@dm komunikuji kritéria a zasady prograntizeni taleni, ale pouze vybrana
skupina vrcholovych manaZeezna, kdo je povaZzovan za talent a jaké jsou jedmigfove

vyhlidky.

4 Talent management a vykonnost podniku

Cile a metody podnikpii fizeni talent pati mezi témata gizkumi mezi vrcholovym
managementem, persondlnifaditeli a specialisty na lidské zdroje. Zjige se, jaké priority



RELIK 2011; Praha, 5. a 6. 12. 2011

maji jejich spolénosti v oblasti personalni strategie, jaky vyznam giklada talent
managementu a jaké postupy jsou aplikované. JirsfoMy fe¢eno, jaky cil sledujeéizeni
talenti, kdo je ozn&en jako talent, jakymi charakteristikami se talematoy jedinec vyznalje
a jaké personalriinnosti jsou efektivni k jeho motivaci a rozvijeahy se dostal na pracovni
pozici, ktera bude jednou ze zasadnich pro budodctitelnou a konkurenceschopnou

vykonnost.

| pfesto, Ze strankyady periodik nabizejiizné rady Kizeni taleni, t€Zko se hleda
spolehliva studie, ktera by prokazala vz&alkdokonce zavislost vykonnosti podniku na talent
managementu. Z tohoto uhlu pohlediz®me proto talent management povazovat za aktivitu
strategicky uvaZzujicich a angazovanych exekutigcpersonalist kteri predpokladaji, ze
investice vloZzené do talent managementu se vrdiidouci vykonnosti. Dnes niamikdo
nezpochyhuje fakt, Ze pozitivé ovliviiuje brand (jméno, pa@gt) zanstnavatele na trhu
prace, a to jak wjSim, tak vnitropodnikovém, coz podniku snizuje laélly na ziskavani

zanmestnand@, pomaha p motivaci k praci a p stabilizaci.

Zaveér

Talent management pgatmezi personalni sluzby organizace a pro&éesam prolina
s ostatnimi personalnindinnostmi. Jeho &elem je pipravit rezervy mimeéadre schopnych
pracovniki k obsazeni ktovych pracovnich pozic, které rozhoduji o dlouhaseikonnosti
podniku. Talent management se stava jednim z p&rsch subsystéin a zahrnuje
formalizované postupy, které identifikuji talentagajedince, jsou uplagny pri ziskavani

talenty, k jejich pracovni motivaci a stabilizaci.
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