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Talent Management na pozadi
pandemie Covidu-19

V poslednich letech se témérf na kazdé vyznamnéjsi HR konferenci diskutuje o talentech neboli

o0 zameéstnancich s potencialem a nadanim, oznacovanych ¢asto jako "high potentials”. Jak to vypada se
zajmem o talenty v dobé pandemie a Primyslu 4.0?

TEXT:ING. JURAJEISEL, PH.D,
CENTRUM ANDRAGOGIKY,
HRADECKRALOVE, VSFSPRAHA

alent je v podstaté kazdy, kdo néco mi-

mofadné dobfe umi a kdo déld svou

préci vice nez dobie. Obvykle projevuje
schopnosti v néjakém oboru nebo se vyznacuje
mimofddnymi vrozenymi vlohami. Firmy o zis-
kani talentovanych a schopnych lidi usiluji, vy-
tvareji procesy jejich vybéru, motivace a rozvoje
ve firmé. Efektivné zavedeny a propracovany
proces Talent Managementu urychluje tispésny
rust firmy. Je také dobrym motivaénim prvkem
pro stabilizaci a loajalitu perspektivnich talen-
tovanych jedincu. Jenze jak pfistupovat k ,ta-
lent managementu® na pozadi koronavirové
epidemie a Pramyslu 4.0?

Nejistota a ndklady na rozvoj zaméstnancu
V téchto komplikovanych ¢asech si vétsina
podnikateltt uvédomuje, jaké naklady jsou
spojeny se zaméstnavinim zaméstnanct a jak
je tézké najit tispory v této oblasti a zaroveri
dostit pozadavkiim technologii vyroby, sluzeb
a neublizit kvalité produkce, resp. poskytova-
nych sluzeb. V této situaci nabyvd na vyznamu
nejen kompetentnost zaméstnanct, schopnost
odoléavat zvySenému tlaku na pracovni vykon,
jeho intenzitu, kvalitu, ale také ochota déle se
profesné rozvijet, vzdélavat, celkové rust, jit
s dobou a jejimi pozadavky.

Riiznd krizova opatfeni, restrukturalizace,
reengineering, reorganizace jsou citlivé véci,
které vyvolavaji u zaméstnanci neklid a ¢asto
i nechut vykondvat jejich profesi spravné. Za-
meéstnanci nabyvaji pocitu, Ze nemohou ovliv-

flovat chod véci, jsou vystaveni zvratim osudu
nebo viile vedeni. Nejasnosti a jistd mira soci-
alni nejistoty je velmi asto odvadéji od prace.
Zde nastava jakasi anormalita, jelikoZ jednotlivi
zaméstnanci se prakticky po ur¢itém Case sta-
vaji nositeli know-how a to pfedev$im tirovni
zpusobu ovladani svych profesnich védomos-
ti, dovednosti a navykd, spole¢né s ditkladnou
znalosti technologif organizace.

Proto je mnohdy velmi riskantni, reduko-
vat a optimalizovat jejich pocty. Jediné dobie
promyslend opatfeni v oblasti préce s lidskymi
zdroji mohou mit nadéji na tspéch.

Kazdy ma urcity potencidl, nyni jde ojeho
dynamicnost
Persondalni prace i v téchto Casech stile vychazi
z tradi¢niho a jediného zadani, tzn. posoudit
zpusobilost zaméstnance pro prici v konkrétni
organizaci, pracovni funkci v pracovnim misté.
Stale se jednd o posouzeni trovné védomosti,
znalosti, dovednosti, schopnosti, vlastnosti,
pracovnich i socidlnich navyku, zkuSenosti,
zruénosti, postojil, motivil a samoziejmé jeho
moralné - volnich vlastnosti. Osobnostni
a pracovni potencidl jedince je vyznamnym
predpokladem pro odpovidajici celkovy vykon
v pracovni funkci, i kdyZ nemusi zarucovat od-
povidajici stabilni vykonnost (osobni a pracovni
kompetence). Kazdy zaméstnanec m4 urcity
potencidl, proto je lidsky potencidl vniman
jako soubor dispozic a pfedpokladu ¢lovéka
orientovanych na vykon takovych ¢&innosti,
které z kvantitativniho i kvalitativniho hlediska
umoznuji podniku rist.

Termin lidsky potencidl obsahuje prvek
dynamicnosti a vztahuje se k budoucnosti,

zatimco pojem lidsky kapital se vétsi mérou
vztahuje k soucasnosti. To znamend, 7e i v dobé
pandemie je v HR procesech cilem zajistit tok
talentt a uvédomovat si, Ze talenty jsou hlav-
nim zdrojem organizace.

V krizi hyckejte své specialisty a talenty
Vliv na vychovu talenttt m4 i sou¢asnd situace
ovlivnéna pandemii. Pravé v prubéhu korona-
virové epidemie je nutné zaméfit pozornost
organizaci na specialisty a hyckat si je. To Ize
napiiklad za pomoci vzdélavacich a rozvojo-
vych programt, které mohou trvat i nékolik let.
Malym firmédm se vyplati investovat do kratsich
projekti nebo individudlniho ekoucinku (za
vyuziti elektronickych aplikaci) jednotlivet atd.
Jenze jak u vyhledanych talentovanych jedinct,
tak u personalistii a managementu organizaci
plati, Ze kazdy jednotlivec musi vyvijet urcitou
snahu. Talent sim o sobé nestadi.

To je kol vSech lidrii, manazerii, koudi, lek-
tort, trenért, $kolitell a pod. svym mlads$im
spolupracovnikiim a talentovanym zamést-
nancim umét vysvétlit. Budou to pro né vzo-
ry, piiklady. Dnes nestadi byt expertem nebo
odbornikem a specialistou konkrétniho oboru,
dnes je tfeba, aby mladi jednou v budoucnu
mohli byt vzorem a pfikladem pro své mladsi
spolupracovniky apod.

Prekonavejte vnitini bariéry ve vzdélavani
Psychologie price nebo psychologie fizeni
nidm pomdha pochopit, jak nejlépe mohou
firmy a zaméstnanci spolupracovat. Ovéfené
postupy s Talent Managementem jsou zné-
my. Zname, které postupy prace s talenty se
v pritbéhu ¢asu osvédcily jako efektivni. Jed-
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noduse feceno, pozndme celou fadu atributt
potfebnych pro rozvoj talentii v organizacich.
Pfesto se stdle ukazuje mezera mezi nasimi
védomostmi o rozvijeni talentil a nasi schop-
nosti ,Talent Management* fidit jako rozvojovy
projekt. Pfi¢inou takového stavu jsou vnitini
bariéry. Zpravidla si firmy tyto bariéry vytvéareji
samy a potom o né pravidelné klopytaji. Takto
se vysvétluje, pro¢ se naléhavé vyzvy manazert
a aktivity HR ttvarti v oblasti rozvoje ,talentii
nepretavuji na pozadovanou zvySenou kvalitu
a kvantitu a zejména v konkurenéni vyhodu.

Co se osvédcuje a co se doporucuje

Struénd doporudeni postupu pfi realizaci pro-

gramu Talent Managementu jsou nésledujici:

1. Stanovit cil programu

2. Ujasnit si pojem ,,Kdo je pro nds (nasi firmu)

,Talent"

3. Vymezit kritéria a poZzadavky na budouciho
ucastnika programu Talent Managementu

. Ur¢it zpusob vyhleddni a vybér kandidatt
Pelovat o ucastniky programu

. Organizovat program

. Spolupracovat

. Rozpocet
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. Harmonogram
10. Komunikace
11. Vyhodnoceni
Pokud byl na zacatku stanoven ¢iselny cil,

potom piedstavuje klicovou metriku, kterou
pribéZné monitorujeme. Mezi ukazatele patii
pocet nominovanych a vybranych talentt, pocet
odskolenych ¢lovékohodin, pocet povysenych
talentt, celkové naklady na program (cely pro-
jekt) v rdmci persondlniho controllingu vy¢islit.
V rdmci findlniho vyhodnoceni vytézit zpétnou
vazbu od vSech zui¢astnénych s diirazem na re-
ference a "success stories" samotnych talentt.
Program vyhodnotit a na zdkladé vysledki,
referenci icastnikil a zkuSenosti rozhodnout
o personalnich opatienich apod. U¢astniky na
konci programu Ize rozdélit napt. do skupin:

o HVEZDY - ,déla“ vic, neZ se ocekava

¢ OK - ,déla" na trovni ocekdvini

o OTAZNIKY - ,dél4“ lehce pod tirovni oce-

kavani
e NO - nedosahuje o¢ekdvani

Starnouci populace v CR

atalent management

Koronavirova epidemie ndm ukazuje, Ze tradic-
ni recepty nefunguji a na nové nejsme casto pii-
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Dalsi vec, na kterou se musi
Ceske talenty pripravit, je
cesta neustalého vzdélavani
a osobniho rozvoje. To neni
odpovédnost zamestnavatele,

ale odpovédnost kazdého z nas.

praveni. To byl diivod, pro¢ firmy do jisté miry
zpanikafily a zacaly hledat schopné lidi zvenci
(zejména u konkurence). Personalisté dostévaji
tkoly sehnat nové pracovniky, ktef{ maji dar
a nadéni pohlédnout na problémy jinak, lidi
s vizi, odvahou, charismatem a touhou ménit
znalosti, které je mozné se doucit nebo ziskat.

Pokud chce pracovnik byt lidrem a riist -
potfebuje vnimat lidry v top managementu,
potfebuje vidét a citit ty nejlepsi, potfebuje vzo-
ry. Primérnych a podpriimérnych kolem nis je
dost. To, Ze je kriticky nedostatek talenti patii
mezi paradoxy soucasnosti v CR.

Asie, kde Zije 2,5 mld. lidi, povazuje oblast
Talent Managementu za svoji prioritu. Naopak
starnouci vékovd struktura v Ceskych firmach
ma oblast Talent Managementu téméf na konci
ze vSech procest v fizeni lidskych zdroju. Prak-
ticky oblast rozvoje talentil fesime jen okrajové.
Tim ale nefe$ime svoji budoucnost - protoze ji
nebude mit kdo vytvofit a ani zrealizovat.
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Vyzvou jsou témata robotizace
aprumyslu4.0

Ceské talenty se musi pfipravit pfedev§im na
praci v obdobi Priimysl 4.0, globalni konkuren-
ci, atd. Pouceni z toho pro nds plyne asi v tom
smyslu, Ze svét produktivity bude nahrazen své-
tem kreativity, svét dokonalych pldnovaci, eko-
nomu a optimalizator(i bude nahrazen novymi
profesemi. Je nejvyssi Cas zalit realizovat (ne se
zalit pfipravovat) tyto zmény a pfedstihnout
v tomto ohledu konkurenci.

Zaméf¥it se na nositele know how a zaméfit
se na zaméstnance s potencidlem (destruktofi
starého a tvirci nového). Neni to jednoduchy
tkol, protoZe se na globalni svét divime opti-
kou CR nebo v lepsim piipadé EU, co je zésad-
ni chyba - budoucnost je v Asii.

Dalsi véc, na kterou se musi Ceské talenty
pfipravit, je cesta neustalého vzdélavani a osob-
niho rozvoje. To neni odpovédnost zaméstna-
vatele, ale odpovédnost kazdého z nés. Pracov-
nici HR tdtvart by méli pravidelné diskutovat
na drovni TOP managementu s jednotlivymi
fediteli a umoznit jim, aby porozuméli tomu, co
se v souvislosti s motivaci u pracovnik uvnitt
déje, jaké jsou jejich ambice a aspirace, co je
podstata zaangaZovanosti, jak to je s moznost-
mi rozvoje, s vyuzitim piilezitosti, atd.

HR ttvary si musi uvédomit, Ze nedosta-
tek lidra, neschopnost si jich dost vychovat,
nefunkéni nebo dokonce neexistujici Talent
management, to vSechno ma negativni dopad
na firmu. 1 pro pracovniky HR ttvart plati, Ze
musi porozumét dynamice bussinessu a Ze se
nemusi bat novych postupti, metod, pfistupt,
ale i feseni, kterd pomohou firmé pfekondvat
nové hrozby. =

Rozvijime vase lidi a vas byznys
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