TALENT MANAGEMENT 2009 - V KRIZI NEBO NA SPRAVNE
CESTE?

Sarka Zikova'

1. Uvod

Byvaly prezident General Motors Alfred Sloan fekl: ,,Vezméte mi v§echna moje aktiva,
ale nechte mi moje lidi. Za pét let se dostanu tam, kde jsem dnes.* Vzpomenme i legen-
darni vyrok Tomase Bati, ktery, netuse to, také zachytil podstatu Talent managementu:
,»Vemte mi mé stroje, ale nechte mi mé lidi. Do roka postavim novou tovarnu. Vemte
mi mé lidi a nechte mi stroje a z toho uz se nevzpamatuju.* Tato slova vice neZ vystizné
charakterizuji to, co lze zahrnout pod pojem Talent management.

Cilem nasledujici studie je pokus o vymezeni pojmu Talent management (dale
pouze TM), popsani metodiky fizeni talentd a zjisténi, zda a k jakym zménam doslo
v této oblasti v ptimé souvislosti s celosvétovou hospodarskou krizi a hledanim tspor
v fizeni firem. Definice pojmu TM, porovnani pfistupti, shrnuti metod fizeni talentt
1 popsani zmén v krizovém obdobi se bude opirat o studium sekundarni literatury
a realizaci vlastniho dotaznikového Setfeni v pobockach mezinarodnich spolec-
nosti pusobicich na ¢eském uzemi. Komplexni pfistup k fizeni talentd bude ukazan
na pfipadové studii z konkrétni spolecnosti.

2. Pojem Talent management

Spojeni ,,boj o talenty a valka o talenty” se stale vice objevuje v feci personalistil
a manazerd po roce 1990. Je to zplisobeno na jedné stran¢ pochopenim, Ze lidé jsou
jedinou konkurenéni vyhodou firmy a ta musi udélat néco proto, aby jeji personal byl
unikatni a konkurenceschopny. Na druhé strané pak zménou v povaze prace a vzris-
tajici naroc¢nosti na specifické znalosti, dovednosti a schopnosti. Samotna koncepce
fizeni talentll se utvari az po roce 2000. Definovat spojeni TM nebo fizeni talenttl vSak
neni snadné a dosud ani jednotna definice neexistuje, kazda firma pod timto pojmem

*  Vysoka skola ekonomicka v Praze, Fakulta podnikohospodaiska (sarka.zikova@olho-technik.cz).
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chape jiné procesy'. Jedinou komplexni definici pfinesl Armstrong: ,fizeni talenti
znamena pouzivani vzajemné propojené¢ho souboru Cinnosti, které maji zabezpecit,
aby organizace pritahovala, udrzovala si, motivovala a rozvijela talentované lidi, které
potiebuje v soucasnosti i budoucnosti. Cilem je zajistit tok talentii a uvédomovat si, ze
talenty jsou hlavnim zdrojem organizace.*? Fakt, Zze definice pojmu TM jsou zna¢né
rozdilné, potvrzuje nasledujici kratkd ukazka z dotaznikového Setfeni v konkrétnich
spole¢nostech (viz tabulka 1). Jedna se o spole¢nosti s riznym oborem ¢innosti (vyrobni
1 nevyrobni), mezinarodni, ve vSech ptipadech dle rozsahu velké.

Tabulka 1
Ukazka rozdilné definice pojmu Talent management v oslovenych spoleénostech?®

Odpovéd na otazku Jak chapete pojem Talent Popis spolecnosti (obor, vyrobni ¢i
management a co si pod nim predstavujete? nevyrobni, sidlo matefské spole¢nosti).
Osloven byl vybrany odpovédny
zastupce personalniho oddéleni ceské
pobo¢éky firmy (HR feditel, HR manazer).

Intenzivni, fizena a planovana prace se zameéstnanci,
ktefi jsou rezervami na manazerské pozice, nebo
pozice specialistd. Intenzivni préce na jejich rozvoji | Automotive, vyrobni, Némecko.
(odborném i manazerském), tvorba individualnich
pland rozvoje.

Firma dokaze odhalit, vytipovat a rozvijet lidi

s rdstovym potencialem a dale s nimi pracovat
- at'uz smérem vychovy specialistd nebo spise
generalistd manazerd.

Automotive, vyrobni, Némecko.

V nasi firmé bézi mezinarodni projekt Talent
Management, ktery zahrnuje seznam potencidlnich
zdrojl - lidi, které pribézné pripravujeme na riizné
pozice ve firmé, jak lokalni, tak mezinarodni
urovné. Talent Management je zaméren na jediny Plynarenstvi, vyrobni, Némecko a Velka
cil - dostat z lidi vSe (to nejlepsi), co je mozné. Britanie.

A dostat to z redlnych lidi, ktefi jsou v podniku nebo
na pracovnim trhu k dispozici. Prostfedky Talent
managementu jsou z arzenalu bézné dostupnych,
mnohymi vyzkouSenych praktik. Souvisi se
vzdéldvanim a rozvojem pracovnikd.

1 Talent (fec. Talanton, lat. Talentum), ¢esky hfivna, muize oznacovat: a)velkou starovékou vahovou a penézni
jednotku; b) souvisi s feckym slovem talassai, coz znamena nést, snaset, vytrvat; ¢) k tomuto nesmirné
velikému majetku ptirovnal Jezi§ z Nazareta ve znamém podobenstvi o hiivnach (Mt 25, 14-28) nadani,
jez kazdy ¢lovek dostava a za jehoz vyuziti také odpovida; d) odtud pak obecné mimofadné nadani (napt.
hudebni, pohybové, matematické) ve smyslu mimofadné vrozené vlohy, z psychologického hlediska se jedna
o druhy stupen rozvinuti schopnosti (1. nadani — 2. talent — 3. genialita); e) vrozena schopnost dosahnout
uspéchu v urcité ¢innosti; ) ve firmé: vysoce vykonny ¢lovek, ktery nadprimérné piispiva k ziskim
spole¢nosti, ve firmé ztotoznovano s pojmem klicovy zaméstnanec — senior vedouci pracovnici, zaméstnanci
s vedoucim potencialem, techni¢ti odbornici; jeho podil na vykonnosti spole¢nosti je vyssi nez pozadovany,
presahuje standard, obvykly pocet talentt ve firmé je kolem 10 %.

Armstrong, M. 2007.

3 Ukazka z dotaznikového Setieni, které je vlastni praci autorky v souvislosti se sbérem materialu pro

disertaéni praci na VSE.
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Talent management je systém prace s vybranou
skupinou zaméstnanct, ktery zahrnuje identifikaci
talentd, vybér, pravidla préce s talenty, stabilizaci
talentd a jejich vyuZiti.

Textilni primysl, vyrobni, CR.

Talent management ve firmé rfesime. Nejednd se

pouze o praci s Serstvymi absolventy VS, ale také
o identifikaci kli¢ovych lidi ,talentd“ napfi¢ firmou Bankovnictvi, nevyrobni, Rakousko.
a nastaveni jejich dal$iho osobniho i profesniho

rozvoje, cilem je jejich udrzeni ve firmé.

Aktivni ndbor potencidlnich mladych talent( a cely
Siroky program urceny pro jejich rozvoj a udrzeni Vydavatelstvi, nevyrobni, Finsko.
ve firmé.

Individudlni pfistup k rozvoji kazdého zaméstnance. | Informaéni technologie, nevyrobni, USA.

Specidlni prace se zameéstnanci s vysokym
potencidlem k tomu, stdt se odborniky, specialisty
a manazery v danych oblastech prostrednictvim Spotitelna, nevyrobni, CR.
kolecek, stazi v zahranici, praci na projektech,
postupného vedeni projektd apod.

TM je tedy obecné chapan ve dvou pojetich. V tom uz$im se firma orientuje
na tzv. klicové zamé&stnance, zaméstnance s vysokym potencialem, talenty, high poten-
cials atd. TM se zamétuje na jejich co nejefektivngjsi ziskavani z vnéjsiho trhu prace
(spoluprace se Skolami, budovani znacky zaméstnavatele, orientace na znevyhodnéné
skupiny) a nasledné pak na jejich motivaci a dlouhodobgjsi stabilizaci ve firme. Jsou
pro né piipravovany specialni programy Skoleni a vzdélavani, odménovani i motivace,
kariérni plany a programy nastupnictvi. Prace s talenty se zpravidla ubira na jedné strané
smérem k manazerskym pozicim, na druhé stran€ pak smérem k pozicim specialisti
generalisti. Ptiklady takovych specidlnich programi fizeni talenti 1ze najit zejména
v mezindrodnich spolecnostech:

m HVB Bank: Trainees (program pro absolventy vysokych §kol, podpora pfi

studiu), Management pool (vytipovani a vychova potencialnich manazera),
Young Talents (rozvojovy prohram pro mladé aktivni talentované zaméstnance)

m GE Money Bank: GE Money University (pfiprava na niz§i manazerské
pozice), Klub talentt (i€ast v projektech), Academies (mezinarodni programy)

m  Unicorn: Unicorn college (soukroma vysoka skola), BeUNIque (rozvojovy
program pro talenty)

m  Ahold: Management trainee (vytipovani a vychova potencialnich manazert),
Talent program (individualni plany vzdélavani)

m RWE Transgas: Perspektivy (rozvojvy program pro zaméstnance s vysokym
potencialem rustu do manazerskych pozic, nebo pozic specialistit)

Sirsi pojeti se pak ubira smérem k filosofii, Ze kazdy zamé&stnanec miZe mit talent
a roli manazera je objevit ho uvnitt firmy, rozvijet, spravné umistit a vyuzit. V takovém
pripadé byva TM zakotven v celkové strategii firmy. Spornou otazkou v obou ptipadech
je, zda vefejné komunikovat talenty dovnitf firmy jako elitu. Jako praktickou ukazku
SirSiho pristupu k tizeni talenttl Ize uvést kli¢ovou studii ze spole¢nosti OLHO-Technik
Czech, s.r.o.
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Firma OLHO-Technik Czech, s.r.o., se zabyva vyrobou plastovych komponentd
pro automobilovy prdmysl. Matefska firma sidli v Némecku, dcefiné spoleénosti pak
v Némecku, Portugalsku, Brazilii, Anglii, Indii a Francii. Ceska pobocka byla zaloZena
v roce 2005. Krédem firmy je patfit k nejatraktivnéj§im zaméstnavateldim v daném regi-
onu, k ¢emuz i sméfuje vSechny své aktivity. Firemni kultura je postavena na vnimani
Clovéka jako nejcennéjsi zdroj a konkurenéni vyhodu, coz si samozfejmé vyzaduje
individualni pfistup ke kazdému zaméstnanci.

Talent management je soucasti firemni strategie — firma se zavazuje k hledani
s podpore talentu na vSech organizac¢nich urovnich. Firma podporuje interni rozvoj ta-
lentu, upfednostriuje interni kandidaty z vlastnich rad pfi obsazovani volnych pracovnich
pozic. V motiva¢nim programu je uchaze¢lm o zaméstnani a stdvajicim zaméstnancim
zddrrazriovdna moznost osobniho profesniho rlstu jako jedna ze zaméstnaneckych
vyhod. Roli hraje samoziejmé i zralost liniovych manazer( - ti jsou $koleni a rozvijeni
smérem od manazera spiSe k leadrovi a koudi tak, aby byli schopni vénovat pozornost
talentu ve svém tymu a uméli s nim spravné pracovat.

Pravidelny proces hodnoceni zaméstnanc( chape firma jako prostfedek k vytipo-
vani talent(. Vystupy se propojuiji do dalSich personalnich procest: koleni a vzdéldvani,
odménovani, interni komunikace a kariérni planovani. Jde o vyznamny nastroj mapovani
interniho potencidlu ve firmé.

Rozvoj talentll probihd v rdmci procesu $koleni a vzdélavani. Dllezitost dobrého
zapracovani je vidét uz v procesu adaptace. Ndsledné dochazi k individualnimu plano-
vani dal$iho rozvoje na zakladé vystupl z hodnoceni, v souladu s potrfebami a cili firmy
a s ohledem na motivaci zaméstnance k dal$imu profesnimu posunu. V ramci Skoleni
a vzdélavani byl zpracovan projekt OLHO akademie. Jedna se o komplexni vzdélavaci
projekt napfi¢ firmou a cilem vychovy internich lektord.

Tak, jak je firma oteviena internimu talentu, je oteviena i navenek. Na trhu prace
se zaméruje na potencialni nositele talentu ve znevyhodnénych skupinach zaméstnanct
(seniofi, matky, zdravotné znevyhodnéni apod.). Firma klade ddraz na otevienost vici
rase, pohlavi, narodnosti atd.

Firma ma definované tzv. klicové pozice a tzv. klicové zaméstnance a v souvis-
losti s tim i nezbytny plan nastupnictvi. Témto lidem v§ak neni vénovana specialni péce
ani benefity a nejsou komunikovani ve firmé jako elitni skupina. Hlavnim benefitem je
moznost vzdélavani, odborného rlstu a moznost pfedavat své know-how a sdilet zna-
losti s kolegy.

Jako jeden z dal$ich prostfedkld Talent managementu vyuZiva firma job rotation
— pfesuny mezi pracovnimi pozicemi, s cilem vys$si zastupitelnosti, sdileni znalosti a neu-
padani do stereotypu (prevence syndromu vyhoreni).

Dalsi mozZnosti rozvijeni talentu poskytuje firmé i mezindrodni prostor. Dochazi
k vytvareni skupin pro sdileni znalosti — napr. projektové tymy, nebo klicovi uzivatelé sys-
tému SAP apod. V roce 2008 byl zahdjen projekt HR development centrum — jde o speci-
alni komplexni vzdélavaci program pro kli¢ové pozice v ramci celé skupiny OLHO.

V neposledni fadé je nutné zminit roli HR manazera ve firmé, kterd strategicky
pracuje s fizenim talentl. Jeho dlleZitost Ize vysledovat zpravidla jiz v postaveni HR
oddéleni ve firemni hierarchii. HR manazerka firmy OLHO-Technik Czech, s.r.0., je Cle-
nem vedeni, je strategickym partnerem ostatnim proces(im a funguje spie jako partner,
radce a kou¢.*

4 Celé znéni piipadové studie: Zikov4, S. 2008. Talent management v persondlnich procesech. HR forum.

2008, ro¢. 3, ¢. 1, s. 36-37.
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Podle kazdoro¢né opakovanych studii poradenské spole¢nosti Hewitt Associates
je TM nejaktudlngjSim problémem soucasného persondlniho fizeni. Pouze 30%
zameéstnancli ma udajné pocit, ze se s nimi opravdu jedna jako s tim nejcennéj$im, co
firma ma. S problémem TM se potykaji zaméstnavatelé v Ceské republice i v zahraniéi,
proto se v posledni dob¢ v souvislosti s nim mluvi dokonce o globalnim problému. Ten
vnimaji jako velice aktudlni v 70% zaméstnanci a manazefi na stfednich Grovnich,
pouze ve 45 % manazeti vrcholovi. Obé skupiny se ale v 75 % shoduji, Ze tento problém
bude rozhodné aktudlni v nejblizsich nasledujicich letech. Evropskym firmam hrozi
v blizké dob¢ citelny tbytek nadanych zaméstnancti. Mize za to hlavné starnouci
a ubyvajici pracovni sila a ménici se o¢ekavani pracovnikd. Vyplynulo to mimo jiné
i ze studie poradenské spolecnosti Deloitte z roku 2008°. Pokud firmy chtéji klesajicimu
poctu talentdl zabranit, budou muset pfedev§im zménit strategii jejich fizeni. Pfedpo-
kladany ubytek v zasobé¢ talentil se odhaduje na 13 %. Rozhodné se nebude moci nadale
zameétovat pouze na vybrané jednotlivee s vybornymi vykony a na vedoucich pozicich.
Studie se ticastnilo i 11 firem ze stfedni Evropy a vét$ina spolecnosti se vyjadfila v tom
smyslu, Ze ma pro své talenty pfipravené propracované formalni programy rozvoje,
pricemz nejcastéji je TM nadale spojovan s pojmy: kliCovi zaméstnanci, potencial,
planovani nastupnictvi a prace s absolventy. Za zminku stoji nasledujici informace:

m 76% firem se zaméfuje v TM na zaméstnance s vysokym potencialem a hlavné

manazery na vedoucich pozicich,

B 75% firem uvadi, ze TM fidi HR oddéleni,

m pouhych 25% firem si uvédomilo, ze pfimy pracovni kontakt s firemnimi
leadry je pro kli¢ové zaméstnance silnym stabilizaénim nastrojem,

m  809% firem pracuje s tradi¢nimi pfistupy k odménovani a nemaji zadny specialni
systém odmeénovani pro své talenty.

3. Talent management v dobé hospodarské krize

Vyvoj TM nabral v roce 2008 velice zajimavy obrat, ktery si bezesporu zaslouzi pozornost.
Pokud kratce nahlédneme do podoby Talent managementu jest¢ koncem roku 2007,
najdeme mnoho velmi sofistikovanych programti pro takzvané talenty, péci vénovanou
jim v podobé nadstandardnich zaméstnaneckych vyhod, rozmanité rozvojové programy,
moznosti zahranic¢nich stazi, propracované kariémi plany a mapy osobniho rozvoje. V této
dobé je pal¢ivym problémem sehnat na vnéjsim trhu prace kvalifikované odborniky a firmy
vymysleji ndpadité programy, jak ,,nakoupit” talenty zvenci a to i ve znevyhodnénych
skupinach potencidlnich zaméstnancli — mezi zdravotné postizenymi, matkami na a kratce
po rodi¢ovské dovolené, studenty, absolventy €i seniory. Situace vSak nabrala zcela jiny
smér v dobé, kdy firmy zazivaji nedostatek finan¢nich prostfedkll a stoji pfed tézkymi
rozhodnutimi, koho propustit jako prvni, zv1ast€ pokud hodnoceni zaméstnancti bylo pouze
formalni zalezitosti a organizace vlastné ani nevi o potencialu a faktickém talentu svych lidi.

5 Mate dostatek talentovanych pracovnikti? Kliovy bod na programu vedeni. Praha : Deloitte, Cervenec 2008.
www.deloitte.com/cz/dostatek-talentovanych-pracovniku.
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Obrazek 1
Metody pouzivané v fizeni talenti

Graf 2. Jaké jsou hlavni cile vasich iniciativ v oblasti Fizeni talenti?
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Pramen: Méte dostatek talentovanych pracovnikd? Kli¢ovy bod na programu vedeni. Deloitte, 2008.

Na spolecnostech pusobicich v ¢eském prostfedni se v hospodaiské krizi
podepisuje hlavné propad exportnich zakazek a ztizeny piistup k uvérim. Pokles se
tyka predevsim odvétvi, ktera vyvazeji investicni celky a trpi tim, Ze investi¢ni aktivita
v Evropé je téméf na nule. Na zapad od naSich hranic klesa poptavka po statcich
dlouhodobéjsi spotfeby — automobilech, elektronickém zbozi, stavebnich materialech
atd., vétsina z toho je bohuzel hlavnim vyvoznim artiklem Ceské republiky. Kli¢ové
tedy bude, jak rychle se podaii normalizovat situaci na globdlnich mezibankovnich
trzich a nakolik se podafi v klicovych svétovych ekonomikéach zabranit riziku deflace,
ke slovu se dostanou zejména masivni rozpoctové vydaje v nejvetsich svétovych ekono-
mikach. Ceska ekonomika sama o sob& vyvoj ovlivnit vyraznou mérou nemiize, snad
jediny G¢inng&jsi nastroj méa v ruce Ceska narodni banka, ktera agresivnim snizovanim
urokovych sazek mize nakonec banky donutit k vétsi ochoté ptjcovat a soucasné také
oslabi ¢eskou korunu. Podle odhadd pojistovny Rulet Hermes vsak v roce 2009 az
1770 firem a zivnostnikl vyhlasi insolvenci.

V pruzkumu poradenské spole¢nosti Hewitt® na téma vlivu finanéni krize na HR
v eském prostiedi bylo osloveno celkem 41 velkych pfevazné mezinarodnich spolec-
nosti. VSechny z nich fesi na poli personalniho fizeni docasné tuto problematiku pomoci
nejruznéjSich opatfeni: zmrazenim mezd a platll, sniZenim ¢i zruSenim flexibilnich
slozek mezd a platd (prémie, odmény, bonusy), zruSenim ¢i omezenim zaméstnanych
vyhod (motivaéni programy), omezenim investic do vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
(skoleni, staze), pozastavenim naboru zaméstnanct, ¢i jejich propousténim, zkracenim

6 Vliv finanéni krize na HR v Ceské republice. Hewitt Associates, biezen 2009.
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pracovniho tydne (vyuziti moznosti tzv. ¢aste¢né nezaméstnanosti dle Zakoniku prace,
§ 209), zkracenim pracovnich tvazkll, nafizenym cerpanim celozavodni dovolené
¢i neplaceného volna, omezenim brigadnikd, zruSenim dohod a spoluprace s perso-
nalnimi agenturami aj.

Obrazek 2
Usporné kroky v personalni oblasti v dobé krize

Zmeény v spoleénostech

Pozastaveni naboru zaméstnanci 63,2%

Zména v oblasti odménovani 63,2%

Omezeni tréninkl a vzdélavani o
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Propousténi zaméstnancd 452%
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Pramen: Vliv finanéni krize na HR v Ceské republice. Hewitt Associates, 2009.

Také na poli fizeni talentdl Ize vysledovat v této nelehké dobé urcitou proménu
smérem k Uspore nakladd. Ze specialnich programi se stavaji nejriizné€jsi interni firemni
akademie, vyuziva se hlubsi sdileni znalosti uvniti firmy, firmy se vice obraci k poten-
cialu svych zaméstnanct. Talent na vné&jsim trhu prace je po masivnich propoustécich
akcich dostatek, firmy ale nemaji penize na jejich ,,nakup* zven¢i a davaji si vétsi
usili s hledanim talentu uvnitt firmy mezi svymi zaméstnanci, hledaji moznosti jejich
vychovy, rozvoje a vzdélani z vlastnich zdroji. Ty odvaznéjsi firmy propracovavaji
budouci strategie a mysli na budoucnost. Obdobi krize jim tak dava pravé moznost vice
se vénovat internimu potencialu a pfipravovat se na obdobi poté, kdy budou moci vyuzit
Sance a vyrazit na trh posileni a jako prvni. Bohuzel i firmy, které mély propracované
definované skupiny svych kli¢ovych zaméstnanci a talentd, ¢eli nyni nelehké situaci, kdy
je nutné vést snizovani personalnich kapacit napfic celou firmou. Dokonce tak dochazi az
k paradoxni situaci, v niZ jsou firmy nuceny omezit svoji ¢innost na zabezpeceni prosté
vyroby a nejzakladnéjsi Cinnosti, ktera je udrzi pti zivote. Na tzv. ¢ernou listinu propous-
ténych zaméstnancli se dostavaji i ti nejdrazsi a nejklicovéjsi — technologové, vyvojovi
pracovnici, projektovi manazefi atd., zejména protoze na vyvoj a strategii neni ptrizniva
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doba a tito zaméstnanci nejsou a v dohledné dobé nebudou ve firmé pro prostou vyrobu
»zapotiebi®. Takovy postoj je ale ponc¢kud kratkozraky. Tito lidé nesou know-how
a ptidanou hodnotu a mnohem lepsim feSenim je vyuzit je docasné jinde, zménit pracovni
napln, vyuzit rotaci, ale za kazdou cenu ve firm¢ udrzet.

V piimé souvislosti s fizenim talentt tedy sice doslo k ispornym opatienim (napf.
sniZzeni rozpoc¢tl na specialni vzdélavaci a stabiliza¢ni programy pro talenty a kli¢ové
zaméstnance, omezeni zaméstnaneckych vyhod a specidlnich benefiti, vyuziti internich
Skolitelli namisto externich Skolicich agentur), pfesto se na fizeni talentli ani v krizi
nezapomind, méni se pouze jeho pojeti. Pokud ma firma dostate¢né silnou strategii,
vnima4, Ze klicovi zamé&stnanci a talenty tvoii jeji pfidanou hodnotu. Pokud v této oblasti
provede nepromyslené usporné kroky, uspora se mize velmi rychle zménit v obrovské
ztraty. Praveé ti ,,nejlepsi® jsou schopni nejrychleji reagovat na neadekvatni zmény
ve firm¢ a zhorSeni podminek hledanim jiné pracovni pfilezitosti, ¢imz mohou z firmy
odnést specifické know-how. Zalezi na tom, jak dobfe ma firma propracovanou svoji
budouci strategii. Talent management byl uz v roce 2006 oznacen za jednu z prioritnich
vyzev personalniho fizeni a i v dob& hospodarské krize ziistava v popiedi zajmu HR
specialistli, pouze v trochu jiném svétle (v disledku krize se prokazatelné prehoupl
spise k Sir§imu pojeti).” Jak tomu bude po znovuvzkiiSeni ekonomik, mizeme dnes
zatim pouze hadat, ale da se predpokladat, Ze fizeni talentli uz ziistane hlavni myslenkou
moderniho personalniho fizeni, protoZe neni to pouze klisé, ale velka pravda, Ze ducha
firmy tvoii lidé a jen s témi spravnymi, ztotoZnénymi s hodnotami a strategii firmy,
kvalifikovanymi, loajalnimi, motivovanymi, u¢icimi se a tymové¢ myslicimi zamé&st-
nanci s vysokym potencidlem se firma muze stat tim nejlep§im konkurentem a mit
nejlepsi vysledky. DiileZitou roli pfitom sehrava zejména management firmy a to, jakou
dokaze nastolit firemni kulturu, jak ji dokaze udrzet v krizové dobé, jaké ma strategie
a jakou vykazuje citlivost pro personalni mysleni. Ruku v ruce s timto jde proména
chépani role personalnich manazeri — od administrativnich pracovniki, pfes spravce
personalnich procest, ptes servisni oddéleni az po bussines partnera a ¢lena vedeni
spole¢nosti, ktery se Ucastni jako rovnocenny partner po boku top managementu,
finan¢nich a vyrobnich manazert vSech strategickych jednani a dokaze plnohodnotné
prispivat fizeni ekonomické situaci firmy pomoci opatieni na poli personalniho fizeni.

Poradenska spole¢nost Deloitte nazyva rok 2009 Rokem boje o talenty®
a doporucuje vyuzit pravé dopady celosvétové hospodarské krize na zacileni na talen-
tované zaméstnance, kteti mohou firmu v t€zké dobé vyrazné podpofit a vyuzit Casu
na zefektivnéni souvisejicich procest:

m napi. zrevidovani zpisobu odménovani (je pro talenty dostate¢né motivujici?),
m zameéfeni se na systém fizeni vykonu (posiluje vykon nebo spise demotivuje?),

m motivaci formou cilenych vzd€lavacich a rozvojovych programi (formou
“levné&jsich” zptisobtl, vlastnimi silami — mentoring atd.),

m povySenim talentd nebo poskytnutim ptilezitosti k jejich vyniknuti (klicové
m projekty, vedeni krizovych plana atd.),

7 Vypovéd vzorku spole¢nosti na Multiforu Ceské spole¢nosti pro rozvoj lidskych zdroj, téma Talent a jak ho
ve firmé udrzet. Praha, duben 2009.

8  Veseld, L. 2009.
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m vyhleddvani novych talentl tzv. do zasoby, i kdyz je firma momentalné
nepottebuje (trh prace se procistil, je mnoho zaméstnanct bez prace).

V krizi je nutné mit na zieteli, Ze sice dochézi k poklestim vyrob a kraceni rozpoctil,
ale o to vice je potfeba mit jasnou strategii, aby firma diky undhlenym kroktim zvladla
navrat ekonomiky “do normalu” a byla na to dostate¢né pfipravena a vybavena.

4. Zaveér

Rizeni talentd je bezesporu aktulnim problémem vedeni firem, ktery nabyva na stale vétsi
dulezitosti z mnoha divodii. Neexistuje jednotna definice pojmu, obecné je ale chapan jako
prace s talenty a lidmi s vysokym potencidlem napii¢ v§emi personalnimi procesy: ziskavani
a vyhledavani talentu (nabor a vybér zaméstnanct, interni development, hodnocenti), rozvoj
a podpora talentu (motivace, ocefiovani a odménovani, Skoleni a vzdélavani) i spravné
vyuZiti, rozmisténi a udrZeni talentu (planovani nastupnictvi, rotace apod.) tak, aby firma
dosahovala vyty¢enych cilii. Zatimco v nedavné minulosti zaméfovaly firmy své Usili spise
zameéstnanci, v dob& hospodarské krize je znatelnd jeho proména smérem k vyssimu usili
pfi hledani vnitfniho potencialu firmy a k vlastni vychové talentl. Talent management tedy
rozhodné neni v krizi, ale mozn4 spise krize ukazala firmam tu sprdvnou cestu k efektiv-
né&j§imu vyuziti vlastnich rezerv. Rizeni talentdi je nadéle prioritou firmy a i v dobé krize
(jakozto docasného ekonomického jevu) si vétSina firem svych klicovych zaméstnanct
a zaméstnancil s vysokym potencialem vazi a pocita s nimi ve své budouci strategii.
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TALENT MANAGEMENT 2009 - IN A CRISIS OR ON THE RIGHT WAY?

Abstract: This article deals with Talent Management, which is a current issue in Human
Resources Management. The author follows the latest developments in Talent Management
in the times of an economic crisis. Talent Management is undergoing interesting change,
from highly specific programmes for talents and key employees to broadly oriented strate-
gies; it means monitoring of internal potentials across the company.
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