Trendy v podnikani, 5(1) 45-54
© The Author(s) 2014

ISSN 1805-0603

Publisher: UWB in Pilsen
htto:/lwww.fek.zcu.cz/tvo/

TALENT V ORGANIZACNiM PROSTREDI - TEORETICKE PRiSTUPY A
IMPLIKACE PRO TALENT MANAGEMENT

Dana Egerova

uvoD

V souCasném globalnim a vysoce
konkurencnim prostfedi si organizace ve stale
Vvétsi mife uvédomuji, ze znalosti, dovednosti a
schopnosti jejich talentovanych pracovniku jsou
vyznamnym zdrojem konkurenceschopnosti
jejich organizace (llles et al., 2010). Podnikova
praxe ukazuje, Ze se talent management stal
hybnou silou organiza¢niho uspéchu a vice nez
v pfedchozich letech je v organizacich chapan
a uplatiovan jako strategicka zalezitost.
Zaroven se také ukazuje, Ze i pfes rostouci
dllezitost talent managementu neni prakticka
realizace uvedeného konceptu v mnohych
organizacich stéle efektivni. Podle studie CIPD
(The Chartered Institute of Personnel and
Development, 2012) pouze 6% dotazanych
organizaci uvedlo, Zze realizace talent
managementu Vv jejich organizaci je velmi
efektivni. Domnivame se, Ze jednou z pficin je
nedostate¢né teoretické vymezeni problematiky
véetné zakladnich pojmi pojmu talent a talent
management.  Uvedené  dokladuji  napf.
Collings, Mellahi (2009), podle kterych se
v odbornych pracich zaméfenych na talent
management, jen zfidka objevuje jednoznacné
vymezeni pojmu talent. Podobné Thunnissen a
kol. (2013), ktefi na zakladé provedenych
analyz dospéli k zavéru, Zze pouze polovina
z analyzovanych textl obsahovala definici
talentu a u ostatnich jasnd definice tohoto
pojmu zcela chybéla.

Nezodpovézeni zakladni otazky Co je talent?
muze byt jednou z vyznamnych prekazek pro
vytvofeni  uceleného a Siroce uznavaného
konceptu talent managementu (Thunninsen,
2013, Garraldo-Galardo a kol., 2013). Podobné
Koubek (2010) upozorfiuje, Zze pojem talent
pfedstavuje urcité nejasnosti v koncepci talent
managementu. Na druhou stranu vyvstava
otazka, do jaké miry a zda vibec by méla byt
pfipadna  definice  talentu  univerzalni,
vezmeme-li v Uvahu, Ze samotné vymezeni a

chapani pojmu je vyrazné kontextové i Casové
podminéno. Je tedy zfejmé, Ze v podnikové
praxi budeme nachazet r(izné pfistupy a rlzna
pojeti pojmu talent. | pfesto se domnivame, Ze
teoretické uchopeni pojmu talent je nezbytné.

V nésledujicim textu se proto budeme hloubégji
zabyvat pojmem talent, uvedeme a budeme
diskutovat r(zné teoretické pfistupy k jeho
vymezeni.  V zavéreCné  Casti  budeme
prezentovat na$ teoreticky model, ktery
pfedstavuje holisticky pfistup k talentu v
organizaCnim kontextu. Zminime také, jak
ruzné pfistupy k definovani a chapani pojmu
talent  determinuji  talent  management
V organizaci.

1. PRISTUPY K VYMEZENi
ORGANIZACNIHO TALENTU

V souCasné dobé neexistuje v organizanim
kontextu jednotnd a vSeobecné uznavana
definice pojmu talent (Stefko, Sojka, 2014).
Podle vysledkl studie Towers Perrin (2003)
87% oslovenych organizaci ma vlastni definici
talentu, kterd je jednotné pfijimana napfi¢
organizaci, zaroven ale Zadna z oslovenych
organizaci nepouziva shodnou definici pojmu
talent s jinou organizaci. K podobnému zjisténi
dospéla také studie CIPD (2007), ktera uvadi,
Ze organizace preferuji formulaci vlastni
definice talentu, mezi jednotlivymi organizacemi
existuji rozdily v definovani talentu a definovani
talentu je primarné determinovano specifikami
konkrétni organizace. Vyznamné je také
zjisténi, ze definice talentu je dynamicka, méni
se vpribéhu Casu zejména podle toho, jaké
jsou priority organizace. | pfes vySe uvedena
tvrzeni mulzeme konstatovat, Ze talent
v organizaci je nejCastéji zmifiovan v souvislosti
s pracovniky s vysokym vykonem a vysokym
potencialem. Uvedené dokladuji i autofi Meyers
a kol. (2014), ktefi na zakladé rozsahlé analyzy
1023  Clankd  publikovanych v odbornych
Casopisech dospéli k zavéru, Ze v organizaénim

45

Trendy v podnikani - Business Trends1/2015



kontextu je talent nejCastéji spojovan s vyrazy
vysoky potencial, vysoka vykonnost a také
s pojmem kompetence. Podle CIPD (2012) jsou
pak talentovani jedinci ti, ktefi mohou vyrazné
pfispét  kvykonnosti  organizace  bud
soucasnym vykonem nebo v dlouhodobéjSim
horizontu  manifestaci  svého  vysokého
potencialu. Podobné i Horvathova (2010) uvadi,
Ze nejbéznéji je talentovany jedinec popisovan
jako Clovek, ktery podava jak vysoky vykon, tak
projevuje vysoky potencial. Vodak,
KucharCikova (2011) spojuji talent také s
pracovniky pro budouci kliCové pozice. Jiny
pfistup uvadéji autofi Avedon a Scholes (2010),
podle kterych je pojem talent v organizacich
chapan jako:
= individuaini dovednosti a schopnosti
(talent) pro vykon urcitych €innosti,
= specifickd osoba, ktera ma specifické
dovednosti a schopnosti pro urcité
oblasti,
= vybrana skupina pracovnik( tzv. pool
zaméstnancu, ktefi jsou vyjimeCni
v dovednostech a znalostech pro
urcitou oblast.

Z hlediska systematizace definic pojmu talent
povazujeme za stézejni praci autorl  Garraldo-
Garraldo a kol. (2013). Autofi na zakladé
provedenych analyz a porovnani obsahu definic
talentu z vice nez 170 odbornych ¢lankd
z databaze Science Direct, Google Scholar,
Emerald a Business Source Complete, 9
doktorskych praci, 44 monografii, 6 pracovnich
textl a 20 zprav manazer( lidskych zdrojd
identifikovali  nasledujici dva pfistupy k
definovani pojmu talent:

e talent jako objekt (talent je vztahovan
k ur€itym charakteristikdm ¢lovéka),

e talent jako subjekt (talent je vztahovan
k lidem).

V ramci druhého pfistupu dale rozlisuji:

e inklusivni pfistup (za talent jsou
povazovani vSichni zaméstnanci),

e exklusivni pfistup (za talent je povazovana
specificka skupina zaméstnanc)

Uvedené Clenéni, kterym se nasledné budeme
hloubéji zabyvat, jsme pouzili jako vychodisko

pro vytvofeni naSeho modelu pfistupu k pojmu
talent. Model budu prezentovan v podkapitole
1.5.

1.1. Talent jako objekt

V ramci tohoto pfistupu mizeme talent chapat
jako pfirozenou schopnost jedince, ktera vede
k mimofadnym vykoniim nebo  jako
systematicky rozvijené dovednosti, znalosti,
kompetence a postoje, které v uréitém kontextu
vedou k mimoradnému vykonu.

® Talent jako pfirozena schopnost/
schopnosti

Tento pfistup chépe talent jako pfevazné
vrozeny. Zastanci tohoto pfistupu tvrdi, Ze
zatimco znalostem a dovednostem se lze
relativné snadno naucit, pak talent, ktery je
propojen s trvalejSimi a jedineCnymi
charakteristikami jedince, se da naucit jen velmi
obtizné. Talent definujeme jako ,soubor
schopnosti osobnosti jeho nebo jeji vrozené
pfedpoklady, dovednosti, znalosti, zkuSenosti,
inteligenci, postoje, charakter a nadSeni. Talent
zahrnuje také jeho nebo jeji schopnost ucit se.”
(Michaels a kol., 2001). Vnimani talentu jako
pfirozené schopnosti vyvolava logicky otazky,
zda je mozné fidit ¢i nefidit talent a pfipadné

jakym zpUsobem?
® Talent jako ziskana

Ischopnosti

schopnost

Podle tohoto pfistupu neni talent vrozeny, ale je
vysledkem z&mémého uceni, rozvoje a
individualniho  usili. Vychazime-li z definice
talentu jako ziskané schopnosti, pak jeji
operacionalizace  vpraxi znamena, ze
potencialné vice lidi (pracovnikl) miZe byt
povazovano za talenty. Dle autorG Ulrich a
Smallwood (2012) je talent chapan jako
kompetence ve smyslu znalosti, dovednosti a
hodnot potfebnych pro soucasné i budouci
pracovni pozice. Silzer a Dowell (2010) pak
vymezuji talent jako individualni schopnosti a
dovednosti a to, co je jedinec schopen délat a
¢im je schopen pfispét v organizaci.

Preference jednoho ¢i druhého pojeti mlze
vyrazné determinovat nasledujici  pfistupy
organizace k realizaci talent managementu.
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1. Definujeme-li talent jako ziskany, znamena
to, Ze pouze néktefi lidé v organizaci
mohou byt povazovani za talent. Naopak
vymezujeme-li talent jako prevazné
ziskany, pak  vétSina  pracovniku
v organizaci ma potencial byt povazovana
za talent.

2. Prevazujici vrozené chapani talentu
implikuje  exklusivni  procesy talent
managementu tj. zaméfené na
specifickou skupinu pracovniki naopak
pojeti ziskany talent implikuje inklusivni
procesy talent managementu.

3. Je-li vpfistupu k talentu zvyraznén aspekt
vrozeného (talent je vniman pfevazné jako
pfirozena schopnost), pak by méla byt
pozornost primarné vénovana procesim
identifikace a ziskavani talent( naopak pfi
zduraznéni aspektu ziskaného by se
organizace méla zaméfit na procesy
vzdélavani a rozvoje talentu (Meyers a
kol., 2013).

1.2. Talent jako subjekt

Hleddame odpovéd na otazku Kdo je talent?
Talent je vztahovan k talentovanému jedinci Ci
skuping jedincl. Vramci tohoto pfistupu
rozliSujeme  pfistupy  inklusivni  (vSichni
zaméstnanci jsou vnimani jako talent) a
exklusivni (pouze elitni skupina zaméstnancl je
vnimana jako talenti).

® Inklusivni pFistup

Podle tohoto pfistupu je kazdy pracovnik
povaZzovan za talent ¢i ma specificky talent a
mé& potencial pfinést organizaci pfidanou
hodnotu. Uvedeny pfistup je primarné vyuzivan
v IT firmach, znalostné zaméfenych firméach,
vyzkumnych organizacich Ci konzultantskych
firmach (Cook a kol, 2014). Zastanci
inklusivniho  pfistupu  argumentuji,  Ze
v soucasné znalostni spolecnosti si organizace
nemuze dovolit dosahovat svych cill, aniz by
pfehlizela talent vétSiny pracovniki v
organizaci. Je zde proto zdurazfovana nejen
role tzv. A hracu (exklusivni pfistup), ale role i
tzv. B hradl, schopnych a stabilnich
pracovnikd, ktefi tvofi vétSinu pracovnikl
v organizaci a potfeba rozvijet talenty na vSech
urovnich organizace. Uvedeny pfistup mize

organizaci pfinést vyrazna pozitiva, napf.
zvySeni motivace pracovniku a celkové i vy3Si
vykonnost, vétsi loajalitu, vétsi sounalezitost
sorganizaci a v neposledni fadé také vetsi
identifikaci  pracovniklG s firemnimi  cili
(Bjérkman a kol, 2013). Jako diskutabilni se
mUzZe jevit otazka, v &em se uvedeny pfistup k
fizeni talentl odliSuje od celkového fizeni
lidskych zdroju v organizaci. Problémem mohou
byt také vysSi néklady na fizeni lidskych zdrojd.

®  Exklusivni pfistup

Exklusivni pfistup je zaloZzen na segmentaci
pracovniki v organizaci. Talentem  jsou
oznacovani  jednotlivci  nebo  skupina
zaméstnancl  tzv. talent pool. Vramci
exklusivnino  pfistupu je talent nejCastéji
spojovan s pracovniky, ktefi dosahuji vysoké
vykonnosti a prokazuji vysoky potencial
(Collings, Mellahi, 2013). Za talent pak
povazujeme jednotlivce, ktery ma kapacitu
vyrazné pfispét ksouCasné i  budouci
vykonnosti  organizace  (Morton,  2005).
Podobné Hronik (2007), ktery za kritéria talentu
povazuje vykonnost a také perspektivu tuto
vykonnost zvysit. Sojka (2013) pak za talenty
povazuje pracovniky, ktefi vyznamné pfispivaji
k vykonnosti  organizace nebo  disponuji
vysokym potencialem, ktery se mulze projevit
nebo muaze byt vyuzit vbudoucnu. Podle
Smarta  (2005) jsou vysoce  vykonni
zaméstnanci nejdUleZitgjSi silou organizacni
vykonnosti, protoZze jsou vykonnéjsi, jsou
inovativnéjsi, pracuji chytfe, maji ddvéru, jsou
implementovat zmény, velmi dobfe pracovat
viymu a odvadégji vysoce kvalitni praci. Mezi
jejich dalSi charakteristiky je mozné uvést také
schopnosti a aspiraci k dalSimu posunu a rustu,
angazovanost, kapacitu a ochotu ucit se a
rozviet nad rdmec svych soucasnych
dovednosti a schopnost (Tansley, 2013,
Avedon a Scholer, 2010). Z uvedenych definic
vyplyva, ze talent je zde spojovan zejména
s jedincem, ktery mé& kapacitu dosahovat
mimofadného vykonu nejen v soucasné dobé
ale i v budoucnu, tak, Ze se vyrovna s novymi
pozadavky.
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Na nasledujicim obrazku jsou schematicky
zobrazeny pfistupy a pojeti talentu v
organizacnim prostfedi.

Obr. 1: Pristupy k organizaénimu talentu

OBJEKTOVE onentovany piistup
(talent jako charaktenstika jedince)

Talent jako Talent jako

PRIROZENA SCHOPNOST MISTROVSTVI

vrozens vijimené schopnosti, | T |systematicky rozvijené malost
et vedou k vyndkgicm vikomm | | 2 dovednosti, kterd vedou k
vynikajicmn vikonim

& ‘ talentemn je jednec s vysokympotencialem

[

vrozené schopnosts, ziskané dovednostt, malost, kompetance a postoje,
které vedou k dosaZeni vynikajicich vysledku v uréitém kontextu

Kombinaci uvedenych pfistupl lze rozlisit
nasledujici modely talentu v organizaci (volné
zpracovano podle Tansley a kol, 2013):

e Kombinace subjektovy pfistup +
inklusivni pfistup - vSichni pracovnici
jsou povazovani za talenty, pojmy talent,
lidé a lidsky kapital jsou chapany jako
synonyma a fizeni talentl je shodné
s fizenim lidskych zdroju (Thunnissen a
kol., 2013).

e Kombinace objektovy pristup +
inklusivni pristup — vSichni zaméstnanci
maji schopnosti a moznost dosahnout
svého potencialu. Zdlraznéna je role
procesu vzdélavani a rozvoje v organizaci.

e Kombinace subjektovy pristup +
exklusivni pristup — talent je spojovan
s jedinci, ktefi podavaji vysoky vykon a
maji  potencial vyrazné pfispivat k
soucasne i budouci vykonnosti organizace.
V organizacich jsou oznacovani ruzné
napf. jako kliCovi pracovnici (core talent),
pracovnici s vysokym potencialem (high

SUBJEKTOVE orientovany piistup
(talentemje jednec & skupina)

EXKLUSIVNI
Ppistup

talentemje vysoce vykonny jedinec

g

l

INKLUSIVND
Ppistup
talenti jsou viichmi pracovnic
orgamizace

Zdroj: upraveno podle Garraldo-Garraldo a kol., 2013

potential), pracovnici s vysokym vykonem
(high performace).

e Kombinace objektovy pristup +
exklusivni pristup - talent je spojovan
s pracovniky,  ktefi maji  vyjimeCné
schopnosti a ktefi jsou schopni tyto
schopnosti uplatnit k dosazeni
excelentniho vykonu. K dosazeni
vynikajiciho vykonu je potfebna kombinace
schopnosti vrozenych i ziskanych.

1.3. Talent spojeny s pozici a talent jako
spolecensky kapital

Jiny pfistup k talentu pfedstavuji autofi Gilmore
a Williams (2009), ktefi Clenéni definice talentu
do Ctyf nasledujicich skupin: talent spojeny s
kliCovou pozici, talent spojeny s klicovymi
pracovniky, talent jako spoleensky kapital a
talent zaméfeny na vSechny pracovniky. U
tohoto Cclenéni nachazime kromé jiz vySe
uvedenych pojeti dalSi dvé, a to talent spojeny
s pozici a talent jako spolec¢ensky kapital.
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Talent spojeny s pozici - talent je
spojovan s kliCovymi pozicemi v organizaci
(jednd se o pozice, které jsou kliCove
z hlediska naplnéni strategickych cilt
organizace). Vychozim bodem je tedy
identifikace kliCovych pozic. Pouze lidé na
téchto pozicich jsou pak povazovani za
talenty. Podle studie CIPD (2012) téméF
dvé tfetiny organizaci spojuji talent pravé
s identifikaci klicovych pozic.

Talent jako spole¢ensky kapital - talent
je chapan jako urcita forma spole¢enského
kapitalu, ktera  pfispiva  k vytvafeni
konkuren¢ni vyhody firmy. SpoleCensky
kapital pfedstavuje zasoby a toky znalosti,
které vyplyvaji ze siti vztahd uvnitf i vné
organizace, tyto znalosti se rozSifuji a
obohacuji vzajemnou soucinnosti mezi
lidmi. Spolu slidskym kapitdlem a
organizatnim  kapitalem tvofi slozku
intelektualniho kapitalu (Kocianové, 2012).
Na rozdil od pfistupu zaméfeného na
rozvijeni talentu jednotlivcu (jejich znalosti,
dovednosti a schopnosti) je zdlrazfiovan
proces vzajemného obohacovani a
pfedavani  znalosti, dovednosti a
schopnosti mezi pracovniky organizace
navzajem. Je zdUrazfiovana role tymda,
organizaCni kultury, siti a leadershipu.
Vramci tohoto pfistupu se organizace
zaméfuje na rlst a udrzeni si internich
talentt. Zohlednovana jsou specifika dané
organizace.

1.4. Pét perspektiv definovani pojmu talent

Z hlediska moznych aplikaci v organizaénim
prostfedi povaZzujeme za vhodné zminit také
nasledujici ¢lenéni pfistupl k vymezeni pojmu
talent autord Meyers a kol. (2013). Kromé jiz
dfive zminénych pfistupl se zde objevuji dalsi,
a to talent jako silna stranka.

Talent jako vrozena schopnost -
talentem je oznaCovan jedinec, ktery ma
vrozeny talent &i vrozeny ,dar, jez mu
umoziuje  dosahovat  mimoradnych
vykonu, z hlediska dimenze inklusivni —
exklusivni se jedna o exklusivni pFistup.

e Talent jako silna stranka — silna stranka
je definovana jako potencial pro dosaZeni
excelence a jako charakteristika, ktera
umoziuje jedinci dosahnout v urcitych
oblastech dobry vykon ¢i dokonce nejlepsi
vykon. Obvykle se jednd o CasteCné
vrozené predpoklady, které mohou byt do
urcité miry rozvinuté. Prikladem silnych
stranek muze byt kreativita, spravedlivost,
vlidnost. Podle zastancl tohoto pFistupu
ma kazdy jedinec urcité silné stranky.
Jejich vyuziti je ale ovlivnéno dalSimi
charakteristikami  jako  napf.  vnitfni
motivace, energie, sebevédomi,
autentiCnost, positivni mysleni.

e Talent jako kompetence — kompetence
se vztahuji  kchovani, které je
manifestovano  talentem.  Predstavuji
méfitelnou kapacitu jedince, ktera je
potfebna k efektivnimu vykonu.
Kompetence tvofi znalosti, dovednosti,
schopnosti a osobnostni charakteristiky.
Znalosti a dovednosti se mohou u vétSiny
lidi rozvijet na rozdil od schopnosti, které
jsou prevazné stabilni.

e Talent jako vysoky potencial — potencial
znamena predpoklad, moznosti jedince
dosahnout néceho vice nez je soucasna
situace. Jedna se o néco latentniho, néco,
co neni vsouCasnosti jesté viditelné.
Potencial stavi na vrozeném zakladé, ktery
se miZe vbudoucnu rozvinut do
vynikajiciho vykonu.

e Talent jako vysoka vykonnost — talent se
vztahuje kminulému a sou¢asnému
chovani respektive k vykonu. Na rozdil od
pfechozich pojeti, kdy je talent vztahovan
ke vstupim, zde je talent spojovan
s vystupy. Pfitom vzhledem k snadnéjSimu
méfeni vystupl ve srovnani s méfenim
vstupl, je pro organizace béznéjsi
pouzivani hodnoceni vykonu k identifikaci
talent.

Z uvedenych pfistupl se v organizanim
prostfedi nejCastéji uplatiuji posledni tfi ;.
talent jako kompetence, talent jako vysoky
potenciél a talent jako vysoka vykonnost. Prvni
dva pfistupy jsou diskutovany a uplathovany
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Uvedeny model je rozSifen o dalSi pfistupy.
U objektové orientovaného pfistupu bylo
doplnéno pojeti talentu jako silné stranky.
U subjektové orientovaného pfistupu byly
rozSifeny exklusivni i inklusivni pfistupy.

2. APLIKACE PRISTUPU PRO TALENT
MANAGEMENT

R0zné pfistupy k chapani a definovani pojmu
talent implikuji rozdilné pfistupy k fizeni talentu
v konkrétni organizaci. V nasledujicim textu se
strutné zameéfime na pfistupy zaloZzené na
vnimani talentu jako vrozeného vs. ziskaného
¢i kombinace obou.

® Pristup - talent je vrozeny

Vychazi z tvrzeni, ze skuteCny talent je vrozeny
a nemuze byt rozvijen. Je proto vzacny,
nenahraditelny a nenapodobitelny (Meyers a
kol., 2013). Existuje pouze nékolik
lidi/pracovnik(, ktefi maji talent na rozdil od
ostatnich, ktefi talent nemaji. Ne vSechny firmy
proto mohou ziskat talenty, které potfebuii.
Talent se tedy stava urcitou formou lidského
kapitalu, ktery wvytvafi konkurenc¢ni vyhodu
firmy. Firma by se proto méla v oblasti talent
managementu primarné zaméfit na ziskani,
identifikaci a udrZeni talentu. Vychazime-li déle
z pfedpokladu, Ze talent je vrozeny, pak by mél
byt také méfitelny. Organizace by proto mély v
procesu identifikace talentu vyuzivat validni
diagnostické  nastroje. Z hlediska  udrzeni
talentll je pak vhodné uplatfiovat segmentaci
pracovni sily a zvolit rozdilny pfistup
k talentovanym pracovnikim napf. nabidkou
moznosti  rozvoje  Ci  zapojenim  do
rozhodovacich procesl v organizaci.

® Pristup - talent je ziskany

Vychazi z pfedpokladu, Ze talent je vysledkem
systematického  rozvoje. Na rozdil od
pfedchoziho pfistupu je tento pfistup inklusivni
a vice lidi m0ze byt povazovano za talenty.
Kazdy vorganizaci, pokud méa spravné
zkuSenosti a jsou mu nabizeny spravné
pfilezitosti k rozvoji, ma potenciél dosahovat
vysokého vykonu a mit vysokou hodnotu pro
organizaci (Meyers a kol., 2013). Organizace by
se proto méla v oblasti talent managementu
zaméfit primarné na vzdélavani a rozvoj

U exklusivnino se jedna o spojeni talentu
s kliovou pozici, u inklusivniho pfistupu o
spojeni talentu jako formy spoleenského
kapitalu organizace.

talentd. K tomu by méla vyzivat rizné metody a
formy rozvoje, jejichz cilem je zejména
rozSifeni znalosti, dovednosti a schopnosti
pracovnikl. Pfestoze u tohoto pfistupu je
kladen mensi diraz na ziskavani a identifikaci
talentd i zde by méla byt stanovena a
zohlednéna urcita kritéria pro uvedené procesy.
Jedna se napf. o uroven vzdélani, dosavadni
pracovni zkuSenosti, ale také napf. ochota dale
se vzdélavat, pfijimat zpétnou vazbu apod.

® Pristup - talent je vysledkem
vzajemného  pusobeni  vrozenych
faktoru a faktor( prostredi

Vlychazi z pfedpokladu, Ze talent je produktem
pusobeni faktorl genetickych a faktor(
prostredi. U tohoto pfistupu je tak kladen dlraz
na potencial pracovnika i na prostredi.
Potencial mizeme vymezit jako latentni faktor,
ktery se dosud neprojevil Ci jako moznost Ci
pfedpoklad jedince dosahnout néceho vice nez
vsoutasné dobé (Silzer, Dowell, 2010).
Organizace by se proto méla zaméfit na
vytvofeni systém( a programu na identifikaci,
hodnoceni a rozvoj pracovnikid s vysokym
potencialem. Walker a kol. (2002) zaroven
upozoriiuji, ze pracovnik sice muize mit
schopnosti, pokud ale nedostane pfilezitost,
nemlze tyto schopnosti prokazat. Zdurazriuji
proto potfebu poskytovat pribézné pfilezitosti
pro uceni a rGst a tim i moznost naplnit
potencial pracovniki Jak bylo uvedeno vyse,
vyznamnou roli u tohoto pfistupu hraji také
faktory prostfedi. Vzhledem k tomu, Ze talent
nelze oddélit od prostiedi, které v r(izné mife
ovliviuje  jedince, mél by Dbyt talent
management dynamicky a  pfizplsobeny
specifikam daného prostredi nebo jednotlivcu.

Z uvedeného vyplyva, ze rOzné pfistupy
k definovani a chapani pojmu talent determinuji
rozdilné pfistupy pro fizeni talentu v konkrétni
organizaci. Chapani talentu jako pfevazné
vrozeného  implikuje ~ zaméfeni  talent
managementu  na  procesy  ziskavani,
identifikaci a udrzeni talent(, naopak definovani
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talentu jako ziskaného vyzaduje zaméfeni
talent managementu priméarné na vzdélavani a
rozvoj talentli. Je-li talent vniman jako produkt
vzajemného plsobeni vrozenych faktorl a
faktor0 prostiedi, pak je duraz kladen na
hodnoceni potencialu talentu a na rozvoj
talentu.

ZAVER

Z vySe uvedeného textu vyplyva:

e Definovani pojmu talent je jednim
z vychozich krokl pro formulaci strategie,
politik a program0 talent managementu a je
zaroven  predpokladem pro Uspésnou
realizaci uvedeného konceptu.

eV soucasné dobé neexistuje
vorganizacnim  kontextu jednotnd a
vSeobecné uznavana definice pojmu talent.
Pojem je vnimén r0zné a je na négj
nahliZzeno z riznych perspektiv.

e Definovani pojmu talent je vyrazné
kontextové podminéno, je vyznamné
ovlivnéno zejména charakteristikami a
specifikami konkrétni organizace.

e Vorganizanim kontextu je talent nejCastéji
spojovan S vysokym potencialem,
s vysokou vykonnosti a s kompetencemi.

e Definovani pojmu talent v organizacnim
prostfedi je zpravidla vymezeno dvéma
dimenzemi. Prvni dimenze rozliSuje mezi
chapanim talentu jako objektu nebo jako
subjektu. Druhd& dimenze rozliSuje mezi
pfistupem inklusivnim a exklusivnim.

e Vychodiskem exklusivniho pfistupu je
segmentace pracovniki & pracovniho
mista, vychodiskem inklusivniho pfistupu je
vnimani  vSech pracovniki  jako
potencialnich talentl nebo v obecné roviné
jako sociélni kapitél organizace.

e Kombinaci uvedenych pfistupl vznikaji
nasledujici modely talentu v organizaci:
subjektovy - inklusivni, objektovy -
inklusivni, subjektovy - exklusivni a
objektovy - exklusivni pfistup.

e Pro organizaci je dulezité zjisténi, Ze
existuji rizné druhy talentu, které mohou
byt identifikovany a rozvijeny.
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ORGANISATIONAL TALENT - THEORETICAL CONSIDERATION AND IMPLICATION FOR TALENT
MANAGEMENT

Dana Egerova
Abstract

Despite the growing importance of talent management as an important tool to gain competitive
advantage its practical realization in organisations is still not to be very effective. One of the reasons is
the sparse theoretical background for talent management. Without a consensus on the meaning of
‘talent’, talent management research cannot be advanced. On the other hand, talent management in
organisations is determined by the definition of ‘talent’ itself, which is strongly influenced by the
organisational context The purpose of this paper is to contribute to the theoretical understanding of
talent management, more specifically to deepen the theoretical understanding of the concept of talent.
The paper begins with an overview of the current views and approaches on talent, specifically object
and subject and inclusive and exclusive approaches are discussed. Consequently our modified model of
different approaches to the meaning talent which represent the holistic approach to talent is provided.
Implications for those how organisation designs and implement talent management based on different
approaches to talent are presented at the end of this paper.

Keywords: Talent; talent management; inclusive approach; exclusive approach; high performance; high
potential; talent pool; competency
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