PODMINKY PRO EFEKTIVNI CINNOST TALENTU V ORGANIZACI
CONDITIONS FOR EFFECTIVE TALENTS ACTIVITY
IN ORGANISATION

HORAL/KOVA Marie, (CR)

ABSTRACT

Strengthening quality of human potential capability in each organisation and using up the
mentioned capability to innovate business efficiency is a significant source of success in
competitive environment. Taents play significant role in area of organisational human
resources. Effectiveness of the talents depends on the conditions created for their activity.
Conditions are the following: clear vision and strategies, goals, expected outcome of talent
involvement, character of the environment which would support and stimulate talents™ activity
(e. g. adequate management methods, organisational culture, maintenance of cregtive climate,
communication system) and talents’ role in the development of the organisation. If talents are
not maintened, their activity shows in organisational development only in limited dimension.
The worst case these people |eave the organisation.
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UVOD

Talenty, jako lidé disponujici souborem specialnich vioh a schopnosti, které podminuji
spickovy vykon v urcité oblasti, jsou lidmi, ktefi prichazegi se stimuly k dalsimu
dynamickému rozvoji organizaci. Jsou vyznamnou soucasti intelektualniho kapitalu
organizace. Jedna o lidi svelmi nadpramérnymi vlohami a schopnostmi zejména v oblasti
pristupt aintelektualni agility. V pristupech k praci ak cilam organizace se odlisuji talenty od
starsich pracovniki diurazem na nové, neotrelé, na moznost ristu a rozvoje, moznost
individualniho a rychlého uplatnéni. Intelektualni agilita zahrnujici napaditost, tvoiivost,
flexibilitu, originalitu, védomi cile, neni, na rozdil od starsich pracovniki, brzdéna
vytvoirenymi bariérami, které |ze shrnout do ,,organiza¢ni slepoty*.

Rozvoj organizaci vyzaduje kombinaci ¢innosti vsech typt talentt — profesionali, tj.
leadert s talentem pro fizeni, ,,projektovych* talenti i ,,mozka tyma‘. Prvni skupinatalenti se
vénuje formulaci vize, stanoveni cest, kam se bude podnik ubirat a vymezeni dlouhodobych
cila, druhé dvé skupiny jsou povéirovany (nebo s samy nachazeji) projekty, které bude nosné
fesit a pripravovat tim podnik na budouci aktivity, na nalézani konkurencnich vyhod, které
podniku umozni dalsi rozvoj. Dalsim typem talenta je ,,organizacni talent, lidé pasobici
v oblasti bezprostredniho fizeni vyrobnich, resp. dalsich procesi. Méli by mit hluboké
odborné znalosti a praktické zkusenosti, schopnost vést lidi, umét s nimi komunikovat, umét
prosadit zaméry a dovést je do konce.

Napady, nové myslenky, produkce ,,projektovych* talenti musi byt uvedena do zivota
podniku, musi byt implementovana. V této oblasti je nezastupitelna role starsich autorit,
profesionalt — leadert. Realizace zaméra zavisi na ¢innosti ,,organizacnich™ talenti. Pouze
synergicky efekt z ¢innosti vsech skupin talenti muze vést k trvale udrzitelnému rozvoji.

MATERIAL A METODY

Pro efektivni pasobeni talentt v organizacich musi byt vytvoieny odpovidajici
podminky. Jedna se o:
- Jasné zadani vize astrategie, zadani cile, o¢ekavany efekt prace s talenty,
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- charakter prostiedi, které bude podporovat a podnécovat talenty k ¢innosti:
0 adekvatni zpasob fizeni,

organiza¢ni kulturu,

podporu tvorivého klimatu,

systém komunikace,

pracovni postupy a metody,

vzdélavaci programy,

- roli talenti v rozvoji organizace. [4]

Pokud nejsou talenty podporovany, jgich ¢innost se do rozvoje organizace promitne
v omezené mire. V horsim pripadé tito lidé organizaci opusti.

Dil¢i zkoumani, které bylo soucasti predvyzkumu v ramci grantového projektu GA
402/03/1003 ,,Taenty jako zdroj konkurencni vyhody (oblast agrobyznysu)“ vychazelo
z hypotézy, 7e s manazefi podniki agrobyznysu nejsou, az na malé vyjimky, védomi
vyznamu talentti pro dalsi rozvoj organizace. Dalsi hypotéza byla ziggma — manazeri také
neumi definovat podminky, za nichz mohou talenty v organizaci efektivné pracovat.

Realizovana sonda byla zalozena na kvalitativnim pristupu ke zkoumani problému a
jejim cilem bylo ovéfit uvedené hypotézy. Hypotézy se potvrdily jen zcasti, manazeri sice 0
specifickém pusobeni talenti ve své vétsing neuvazovali, ale pokud v prubéhu zkoumani
(forma semistandardizovaného rozhovoru) vyznam talenti uznali, dokazali alespon zcasti
formulovat podminky pro jeich efektivni aktivitu. Predevsim formulovali podminky
organiza¢niho prostiedi. Ngvétsim problémem bylaformulace vize a strategie.

> o> > > o> o

VYSLEDKY
Organizacni kultura

Nejkomplexngjsi vymezeni podminek pro cinnost talenti v organizaci poskytuje
organizacni kultura. Pod pojmem organizacni kultura chapeme typické jednani, uvazovani a
vystupovani ¢lena firmy. Tvori jednotu spole¢nych hodnotovych piedstav, norem, vzorca
jednani a projevuje se navenek jako forma spolecenského styku mezi spolupracovniky a ve
spolecné udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materialnim vybaveni. [1]

Pasobeni organizacni kultury na tvorivost, resp. ne-tvorivost pracovniki podniku
spociva ve vyznavanych hodnotach. Proto dotazovani manazera vychazelo z vyuziti
nasledujici skaly:

Hodnoty tvir & kultury: Hodnoty ne-tvir ¢i kultury:

- zména - tradice

- pokrok - opatrnost

- riziko - jistota

- improvizace, spontannost - poradek, struktura

- sebeurceni, prostor pro jednani - vngjsi determinace, kontrola

- fantazie - stiizlivost, racionalita

- primérena hrdost - prilisna skromnost

- volnost jednani s uvédomelou - ,,bezducha“ disciplina, poslusnost
odpoveédnosti

Upraveno podle PROVAZNIKA [6].
Tato skala byla doplnéna dominantnimi organizaénimi hodnotami, které uvadgji
PETERS sWATERMANEM [5] ak nimz se rovnéz méli manazesi vyslovit:
- presvédceni o moznosti byt nejlepsi, tj. ze lze vie neustale ménit a zdokonalovat,
- presvédceni o vyznamu detailt provedeni jako zakladniho principu dobré prace,
- presvédceni o nglvyssim vyznamu jakosti a sluzeb,
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dlouhodobé prosperujici organizace,

- presvédceni, ze vétsina ¢leni organizace by méla byt inovatory, a ztoho vyplyvaici
ochota podporovat neaspéchy,

- presvédcéeni o vyznamu neformalnosti v komunikaci, tj. zdtraznéni vyznamu komunikace
pro efektivni fungovani organizace vubec, pro rozvoj tvaré¢iho potencialu a jeho
napliovani a zaroven diraz na neformalnost v podobé minimalizace moznych bariér
(predpisi, pravidel, norem, zvyklosti), které mohou komunikaci omezovat,

- vyslovné presvédceni o vyznamu ekonomického rastu a ziska.

Manazeii v zasad¢ vyslovili souhlas s nékterymi hodnotami tvaréi kultury organizace.
Uznavaji potiebu pokroku, vyplyvaici ze zmén v podnikatelském prostiedi, akceptuji i
nutnost zmén ve vnitinim prostiedi organizace a riziko, které ssebou nese podnikani a
organiza¢ni zmény. Mén¢ kladny postoj vyjadiili manazefi k docenéni vyznamu spontannosti
a improvizace, stejn¢ jako odmitli dilezitost odborné fantazie. V jgich mysleni stile
prevladaji stereotypy, spojujici tyto charakteristiky s predstavou chaosu. Vétsina manazeri
z oblasti agrobyznysu dosud vyznava hodnoty spojované se stabilitou, fadem a poradkem,
pevhou strukturou (a ztoho vyplyvajici neménnosti). To se projevilo jiz v piedchozich
zkoumanich [2]. Manazefi nejsou ve své veétsing ochotni pripustit fakt, ze pristupy k lidem,
jgjichz prace je zalozena natvorivosti se musi odlisovat od pristupt k lidem, ktefi ve své praci
mohou tvorivost uplatnovat minimalng, resp. uplatiuji jiné druhy tvorivosti.

Z hodnot, vyznavanych v negjlépe vedenych americkych spolecnostech akceptuji
manazeri vyznam jakosti a vyznam ekonomického ristu a ziski. Jsou presveédceni o uréujici
roli komunikace, ale spise v podob¢ pravidel, norem a zvyklosti, které dokazi tvarci klima
blokovat. Nadale je podcenovana dilezitost jedinecnych piinosi lidi jako neopakovatelnych
individualit, pochybuje se o moznosti vyuziti invence a napaditosti vsech pracovnika.
Neformalni komunikace predstavuje pro manazery spise problém k feSeni, nez podminku
dalsiho rozvoje podniku.

Proinovacni a tvar ¢i klima

Proinovacni a tviréi organizacni klima jako vyznamna soucast kultury se vyznacuje
nasledujicimi rysy:

- jasna, vsemi pracovniky sdilena predstava o budoucim rozvoji organizace,

- védomi sounalezitosti lidi, aktivni spoluprace pfi realizaci rozvojovych cilt organizace,

- organizacni struktura a vztahy umoznujici a podnécujici zménu, volny tok informaci,
rychlé pieskupeni zdroja a kapacit ve prospéch slibnych inovagnich projekti,

- zdrava vnitini soutéz, dobra ,\viditelnost vysledkt dosahovanych na jednotlivych
pracovistich,

- soulad mezi lovy aciny, mezi plany arealnou ¢innosti,

- prabézné sledovani a periodické vyhodnocovani silnych a slabych stranek inovacniho
potencialu organizace jako vychodisko pro vyhledavani novych prilezitosti a pro volbu
optimalni strategie vynal ozeni zdrojt organizace a utvareni vazeb k vnéjsimu prostiedi,

- vysoka miratolerance vici nejistoté, akceschopnost v podminkach rizika,

- otevienost vici novym podnétim z okoli, rychlé reagovani na prilezitosti, které slibuji
dosazeni vysokych efektu,

- demokratické tizeni vyuzivajici nejlepsich schopnosti lidi, silny pocit zodpovédnosti
pracovniki za rozvoj organizace, uc¢ast pracovnich kolektiva atymu natizeni rozvojovych
proces,

- vysoka prestiz, siroka podpora iniciatora inovaci a progresivnich zmén jako garanti
budouciho rozvoje podniku, vysoka podporatalenti vsech druhu,
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- optimismus, vysoka aspirace a pracovni motivace lidi, zalozena na viie ve smysluplnost
zadavanych tkolt a na prostoru pro tvarci seberealizaci pii jejich plnéni.

Uvadéné charakteristiky predstavuji nezbytné podminky pro c¢innost talenta
v organizacich. Dotazovani manazeri vétsinou pochybuji 0 vyznamu tvorivosti a maji
skepticky postoj k fadé inovaci ainovacnich aktivit. Je vsak treba podotknout, ze pod pojmem
inovace ve své Vétsing chapou zmeény v technice a technologii vyroby, dalsim zménam
Vv podstaté nazev inovace odpiraji. Manazeti z uspesnych podniki s vétsinou tvrzeni souhlasi,
omezuji vsak pasobeni téchto faktora na pracovniky kvalifikované, kteri pracuji v podnicich
na vyssich trovnich tizeni.

Tvir éi Fizeni

Za tvarci fizeni v organizacni praxi lze povazovat takové tizeni, které vyraznym
zpusobem podporuje inovacni procesy, a které zaroven podnécuje rozvoj (ngjen) tvarcich
schopnosti a osobnosti pracovnika podniku.

K vyznamnym podnétam, které maji pozitivni vliv na cinnost konkrétnino pracovnika
aposiluji jeho motivaci k tvarci ¢innosti patii:

- narocna, schopnostem jedince primeérena pracovni ¢innost,
- gtimulujici spoluprace se schopnymi pracovniky,

- prilezitost ¢i moznost ,.jit na svou ideou®,

- 0sobni uznani nadiizeného,

- dobra spoluprace s nadiizenym,

- vykonu piiméiena mzda, popi. podnikova spoluicast,

- jistota pracovniho mista,

- moznosti pracovniho postupu,

- priznivé pracovni podminky (vécné, fyzické i socialni),

- moznost absolvovat Job-rotation s dopadem narozsireni kvalifikace,
- moznost vydobyt si své jméno (poveést) v odborném svéte.

Posto] manazert podnika agrobyznysu k témto podnétam vyjadiuje jgjich presvédceni,
ze zkoumana problematika, tj. podpora napaditosti a tvorivosti, se tyka omezeného poctu
pracovniki. Tyto pracovniky jsou ochotni chapat jako talenty a jim poskytovat urcitou —
nékdy ovsem velmi omezenou, podporu.

DISKUSE

Ze semistandardizovanych rozhovort s manazery podnikt agrobyznysu vyplynulo, ze
problematika uplatnéni talentti v jgich organizacich je na okrgji jgich zajmu. Uvazuji
predevsim v kratkodobém horizontu a otazky, které je nejvice zajimaji, se tykaji zmeény
pozice podniku po vstupu Ceské republiky do Evropské unie a viech ztoho plynoucich
dusledkt. Potrebu udrzet si, resp. zvysit konkurenceschopnost samozigimé uznavaji, ae
nespojuji ji prednostné s vyuzivanim lidského potencialu, ktery v jejich podnicich jiz existuje.
Tim méné uvazuji o rozsirovani a prohlubovani tohoto potencialu. Klima, které podle
vlastnich vypoveédi panuje v jimi vedenych podnicich, se svymi parametry blizi spise ne-
tvaréimu, resp. ne-inovacnimu klimatu. 1 nadale by, podle jgich nazoru mély byt obecné
vyznavany predevsim takové hodnoty jako jsou poctiva a kvalitni prace, jakost vyrobka a
sluzeb, vysoky a stabilni pracovni vykon, odpovédnost za praci, profesionalita. Potud |ze
svyroky manazera souhlasit. Nicméné dalsimi hodnotami jsou jiz ty, které inovativnost spise
blokuji — disciplinovanost, sebekontrola a sebekazen, konformismus, nekonfliktnost,
formulace cili navazujicich prednostné na predchozi c¢innost, apod. Tyto hodnoty jsou
chapany jako dukaz stability — protikladu chaosu, ktery muaze, podle jgich nazoru, tviréi
invence prinést. [3,4]
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Je ziggmé, ze v mysleni a jednani manazera prevladaji stereotypy, které vyplyvaji
z nedostatku jejich fidici tvorivosti. Musime vzit v uvahu, ze fidici tvofivost ma urcité
charakteristické a konkrétni projevy:
al syl tvorivé ridici prace, zahrnujici napt. siroké delegovani pravomoci a odpovédnosti

podiizenym pracovnikim ve vécech nespadajicich do organickych funkci vedouciho,
zvysovani samostatnosti podiizenych, hodnoceni jgjich tvorivosti, systematicka vychova a
péce o0 zvysovani vzdélanosti a kvalifikace,

b/ ochota brat na sebe riziko tvorivé tidici prace, projevujici se napi. v tom, ze manazer se
neboji rozhodovat z vlastniho podnétu, neceka pouze na prikazy nadiizenych apod.,

c/ uplathovani odborné intuice a fantazie jako zakladnich prvka tvorivosti, kterymi se
pirekonavaji hranice dané soucasnou logikou a dostupnymi informacemi,

d/ siroky kontakt s pracovnim a problémovym okolim; manazer musi mit co nejlepsi piehled
amusi co negjvice védét o vsem z jeho odborného (a nejen odborného) okoli; tuto stranku
své ¢innosti nemuze nikomu delegovat.

Tvorivost manazeri by se mela predevsim zamérovat navenek, na dosazeni tviréich
vysledku celého kolektivu, na stimulaci tviréiho klimatu atvorivé produkce.

Pokud takto zameérena tidici tvorivost chybi, resp. je velmi oklesténa, jsou uvadené
nazory a postoje manazera logickym vyuasténim situace.

Vétsina odborniki se shoduje na tom, ze tvorivé fizeni je charakterizovana dobrym,
kvalitnim vedenim lidi. Tvofivy manazer musi mit predevsim nasledujici zakladni
predpoklady:

1. Musi dobfte znat oblast, kterou fidi.

2. Originalnost mysleni, schopnost produkovat vlastni napady, které nejsou kopiemi napadi

jinych lidi.

3. Musi byt schopen rozlisovat dobré a spatné napady a musi umét dobré napady prosadit.

4. Potrebuje mit vad¢i schopnosti, tj. schopnost inspirovat k praci jiné tvaréi lidi, schopnost

vytvaret na pracovisti tvorivé klima.

Velky vyznam ma tvaréi (tvorivy) styl fidici prace. STYBLO [7] uvadi, ze spo¢iva ve
schopnosti manazera umet se inspirovat inovacnimi naméty, umét si z nich vybirat ty, které
jsou nejefektivngjsi, dokazat formovat tvarcéi pracovni kolektivy (tymy) k rozpracovavani a
realizaci inovatnich naméta. Manazer musi zaroven umét vytvaret podminky pro praci
takovych tymi, energicky prosazovat nové, u¢innéjsi metody prace apod. Tyto piistupy
manazera vyzaduji:

- vedeni lidi prostiednictvim spoluprace,

- vybavenost a dynamiku osobnosti vedouciho pracovnika, tj. podnikavost, ochotu piijimat
riziko, hodnotovou orientaci zamérenou na pozitivni postoje, trvale vysokou uroven
motivace, zasadovost, dislednost atd.; zaroven musi mit manazer vyvazeny racionalni a
emocionalni slozky osobnosti,

- ftadu specialnich schopnosti a dovednosti — napr. uplatiovani kritickych postoja,
variantnost a pruznost v jednani, schopnost bohaté myslenkové produkce a tvorby novych
hypotéz, atd.,

- charakterové vlastnosti — ngjen pracovitost, vytrvalost, dynami¢nost, moralni pevnost a
zasadovost, ale také nesmiftitelny postoj k ustalenosti a ztrnulosti, schopnost prosazovat
vlastni usudek (urcita nekonformnost) atd.,

- tendence davat prednost novym, slozitym a dosud nefesenym tukolum,

- schopnost piekonavat osobni (psychické) i socialni bariéry; v informagni roving schopnost
adovednost osvojit si problematiku tvorivosti,

- vproblémové (heuristické) roviné musi manazer rozvijet ty tvarci schopnosti a
dovednosti, které jsou nezbytnym predpokladem pro uspésny fidici styl tvarciho
charakteru (napf. organizace a racionaizace rezimu prace, delegovani pravomoci a
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odpovédnosti, tymova prace, metody vedeni lidi g.); musi neustale ,pracovat na

formovani« zadoucich osobnostnich rysi a vlastnosti, zeiména téch, které jsou uvadény
vyse.

ZAVER

Vysledky provedeného zkoumani negjsou povzbudivé. Nasvédcovaly by tomu, ze
organizace v oblasti agrobyznysu stagnuji, nebo jsou v upadku, coz neodpovida realité. Nelze
jednoznatné fici, zda manazeri postupuji jinak, nez uvedli v pribéhu zkoumani, nebo se
ostychaji priznat zménu svych postoji. Komplexnéjsi zkoumani, které bude provedeno,
prinese jisté konkrétngjsi poznatky. Je vsak zigimé, ze by se méli manazeri vzdélavat, aby tak
ziskali impulsy pro zadouci zmény svého mysleni, postoji i jednani.

ANOTACE

Vyznamnym zdrojem uspéchi v konkurencnim prostiedi je schopnost organizaci
posilovat kvalitu lidského potencialu a vyuzivat ji pro zdokonalovani podnikatelské
vykonnosti. Mezi lidskymi zdroji hragji dulezitou roli talenty — vysoce tvorivi lidé, iniciatofi
zmen a rozvoje organizaci. Efektivnost uplatnéni talentd v organizaci zavisi na podminkach,
které jsou vytvoreny pro jeich ¢innost. Jedna se o: jasné zadani vize a strategie, zadani cile,
ocekavany efekt prace stalenty, charakter prostiedi, které bude podporovat a podnécovat
talenty k ¢innosti (napi. adekvatni zpusob fizeni, organizatni kulturu, podporu tvorivého
klimatu, syst¢ém komunikace) a roli talentd vrozvoji organizace. Pokud nejsou talenty
podporovany, jeich ¢innost se do rozvoje organizace promitne v omezené miie. V horsim
pripade tito lidé organizaci opusti.
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