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Manazerovani talentii jako inovace podnikatelskych aktivit

Talentmanagement as an Innovation of Business Activities

Doc. Dr. Ing., University of Ostrava, Pedagogical fakulty, Department of Technical and Vocation-
al Education, Czech Republic

Abstrakt

Manazerovani talentl je dynamicky se vyvijejici disciplina fizeni lidskych zdroju. Piispévek
pojednava o moznostech manazerovani talentl, ktefi jsou zasazeni do fizeni podniku v ramci jeho
strategie. Cyklus manazerovani talentll se sklada z posouzeni potfeby talentd, ziskani talenti,
rozvoje talentdi az po zabezpeceni vhodného vyuziti talentl v organizaci.

Cilem piispévku je na zaklad¢ systematizace poznatkll vychézejicich z teoretickych principi
manazerovani a poznatkd ziskanych realizovanym prizkumem, navrhnout zplisob a principy
manazerovani talentl jako inovace podnikatelskych aktivit.

Kracové slova: Manazerovani talentd, fizeni lidskych zdroji, kli¢ové kompetence, planovani
nastupnictvi.

Abstract

Talent management is a dynamical developing discipline of human resources management.
The paper deals with the possibilities of talented ones who are engaged to the company manage-
ment within its strategy. The cycle of the talent management consists of the consideration of their
needs, gaining gifted ones, their development and ensuring of suitable talent use in organisation.

On the of knowledge systemization coming from theoretical principles of management and
knowledge gained from the realised research, the goal of the paper is to suggest the way and prin-
ciples of talent management as an innovation of business activities.

Key words: talent management, human resources management, key competences, successorship
plan.

Uvod

Predmétem teorie a praxe managementu je pfedevsim cloveék v pracovnim
procesu. Ztohoto divodu historicky splyva vyvoj managementu s vyvojem
managementu lidskych zdrojii. Rizeni je predevsim Fizent lidi.

Nyni za¢ina nova éra — objevil se trend manazerovani talentd a personalisté,
manazefi lidskych zdrojt, se stdvaji rovnocennymi partnery vrcholového vedeni.
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Experti pod manazerovanim talentti uz nevidi jen vyhledavani spravnych lidi
a jejich dal§i rozmistovani v organizaci &i jejich motivaci. Ulohou managementu
je v soucasné dobé i fizeni kompetenci a vykonnosti a planovani nastupnictvi.
Toto je pravy a komplexni smysl manazerovani talentd.

ManaZerovani talenta
Talent je pracovnik, jehoz podil na vykonnosti organizace je vyssi nez je
pozadovany a hodnota, kterou vytvaii pro zdkaznika, pfesahuje standart. Je to
zaméstnanec s vysokym potencidlem, ktery ma velmi dobré piedpoklady pro
dalsi profesiondlni rist v novych oblastech.
Talent je clovek, ktery s lehkosti zvlada ulohy a Cinnosti a bez namahy
vynika v feSeni a zplsobu realizace z hlediska napadu, kvality, nakladl a ¢asu.
Talent v podnikové praxi znamena schopnost dosahovat trvale nadstandartni
vykon, tj. to co podnikova praxe vyzaduje, méfi a ocefuje.
Talent je zaméstnanec, od kterého ocekdvame dlouhodoby riist pfinosu
Vv oblasti obchodu, vyroby, a nebo servisni ¢innosti. Na zakladé mych zkuSenosti
ziskanych praxi a studiem dostupnych materiald predstavuji a definuji talent,
jako cloveka, ktery:
— ma nadstandartni vykonnost a ptikladné chovani,
— mad potencial na zvladnuti naro¢néjsi funkce ¢i prace,
— ma jednoznacné predpoklady pro spravnou komunikaci s lidmi,
— dokdaze splnit i to, co se od n¢j neocekava,
— projevuje zajem o organizaci, lidi,
— je dostate¢né rozhodny.

Definovani manaZerovani talentt

Samotné manazerovani talentt je relativné novym profesionalnim terminem,
ktery vznikl v roce 1997 a poprvé ho pouzili odbornici poradenské organizace
McKinsey Comp. Ed Michaels, Helen Handfield-Jones a Beth Axelrod ve své
studii. Znamena to:

— proces rozvijeni a podporovani novych pracovnikd prostfednictvim jejich
vybéru, rozvoj a udrzovani.

Termin manaZerovani talent znamena i rozdilny pfistup k riznym lidem.
Organizace se zaroven snazi zatraktivnit praci pro vysoce zru¢né pracovniky
z jinych organizaci s cilem dostat je do organizace své.

Nejlepsi definici manazerovani talentl, dle mého nazoru, poskytuje
Armstrong: ,,ManaZerovani talentti je pouzivani vzajemné propojeného souboru
¢innosti, které maji zabezpecit, aby organizace ptitahovala, udrzela si, motivovala
a rozvijela talentované lidi, které potfebuje v soucasnosti i v budoucnosti. Cilem
je zajistit tok talentl a uvédomovat si, ze talenty jsou hlavnim zdrojem
podniku®.
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Piinosem skute¢ného manazerovani talentl pro organizace by mélo byt:
— vytvafeni produktivnich tymi pro splnéni strategie organizace,
— minimalizace ztrat z nedostatku talentovanych zaméstnanci,
— snizovani nakladl na nabor novych zaméstnanci,
— nalezeni spravnych lidi na nejvhodnéjsi pozice

Manazerovani talenti v organizaci

Rozlisujeme nekolik forem manaZerovani talentti. To nejjednodussi rozdéleni
naziram jako IN a OUT:

IN talent management

— vyhledavani budoucich lidra

— vyhledavani budoucich specialisti

OUT talent management

— vyhledavani lidi s praxi

— vyhledavani absolventt $kol

V obou piipadech se jedna o doptfedu zmaienou investici, pokud tato aktivita
neni dobie pripravena. Naopak, pokud je dobie piipravena, zvladnuta a rozvijena,
jde o potencialné velmi navratnou investici.

V obou pfipadech tuto aktivitu realizujeme s cilem vychovat si zastupce, ¢i
dokonce budouci nastupce dosavadnich lidrti a specialisti, kteti svoji cilevédomou
¢innosti ptidaji hodnotu organizaci. Tyto cile jsou v podstaté identické s cili
vyhledavani talentd z vnéjsku.

Musime si uvédomit, ze pokud chceme hovofit o integraci fizeni lidi
(zaméstnanc) do podnikového fizeni, musime vychazet ztoho, k emu tu
organizace je, pro¢ vubec existuje — co je to viibec podnikové fizeni. Podnikové
fizeni je predevsim o strategii, tzn. o tom, co a pro¢ se ma v organizaci provadet.

Podle Stybla je strategie cesta od vize k vysledkim. Problémem vétSiny
organizaci je, ze strategie se nedostanou az k fadovym zameéstnanciim, jejichz
ulohou je strategii realizovat.

Postup vytvofeni manaZerovani talentu

Autotfi Berger, L.A. a Berger, D.R. uvadéji 4 zdkladni kroky budovani
systému manazerovani talentl v organizaci:

1) krok — vytvoreni hodnoticich prostiedka a skal,

2) krok — vytvoteni tréninkovych a rozvojovych aplikacnich prostiedkd,

3) krok — ohodnoceni kazdého zaméstnance hodnoticimi prostiedky,

4) krok — ptiprava akénich reportu.

V prvni fad€ se jedna o definovani kompetenci, tzn. vytvoteni kompetenc¢niho
modelu organizace. Je potiebné pro vSechny definované kompetence stanovit
hodnotici Skaly, stanovit odhad pozadovanych trovni pro talenty a aplikovat
vSechny uvedené méfici Skaly na kazdou pozici v organizaci.
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Pod klicovymi kompetencemi si miizeme predstavit napf.

— orientace na cil,

— komunikace,

— kreativita,

— inovace,

— zakaznicka orientace,

— interpersonalni zrucnosti,
— vedeni,

— tymova prace apod.

Uvedené kompetence je potifebné odskalovat, tzn. co v dané kompetenci
znamena pozadovana Uroven a na zaver je velmi vhodné sestrojit kompetencni
tabulku, tzn. pfifadit jednotlivym pracovnim pozicim pozadované kompetence
a jejich Groven dosazeni.

Doporuceni pro oblast vyhleddvani a vybéru talenti

UZ samotné vniknuti do oblasti manazerovani talentt je velkym inovativnim
pokrokem. Doporucuji se vice zaméfit i na délniky pii vybéru talentd. V dnesni
dob¢ je uz prace délnika ne to, ¢im byvala a na mnohé délnické pozice je
potfebné i vyssi vzdélani.

Zaroven doporucuji aktivnéjsi spolupraci se Skolami — stfednimi i vysokymi
za UCelem definovani napt. bakalarskych ¢i diplomovych praci. Ma to za
nasledek dvé véci, a to feSeni problémill nezainteresovanymi lidmi a ziskéani
potencionalniho zaméstnance, ktery po ukonceni $koly miize okamzité byt velmi
prospésny, kdy ho uz neni tteba dostavat do firemnich realii, kdyz je uz zna.

Zavér

I kdyz si hodnotu lidskych zdroji zainteresovani ( management, podnikatelé,
akcionafi, ale i1 politici) uvédomuji a Casto se to proklamuje jako konkurencni
vyhoda naSeho narodniho hospodarstvi, ve skutecnosti se takto nechovaji.

Cilem tohoto piispévku bylo dokazat, Ze i v obtiznych podminkach vyrobnich
organizaci se da seriozné pracovat se zaméstnanci a pokud to tak je, mohou se
dostavit i pozitivni vysledky z pohledu konkurenceschopnosti organizace.

Dle mého nazoru by organizace mély jednoznacné zavadeét manazerovani
talentt. Dtlezité pfitom je:

— rozpoznat talenty ve vlastni organizaci,
— dat jim moznost se rozvijet a seberealizovat,
— neustrnout ve vyvoji a neustale s talenty pracovat.
Zaroven se nesmi zapomenout na to, abychom:
— pfi sledovani perspektivnich lidi nezapominali na ostatni,
— to, ze zaméstnance povazujeme za talent mu to i fekli,
— spolu se zaméstnancem- talentem naplanovali jeho dalsi rozvoj,
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— nezapomnéli na soulad proklamaci se skutecnosti,
— dali Sanci talentim ukazat, Ze nejsou doZivotnimi talenty,
— dali Sanci i star§im lidem.
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