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UPRAVLJANIJE S TALENTI

POVZETEK

Zaposleni so pri delu najbolj uspesni, kadar lahko izkazujejo svoje sposobnosti. Uspesne organizacije po svetu,
zato is¢ejo talentirane posameznike, ki bi lahko povedali njihovo konkurenéno moé na trgu. Upravljanje s talenti
je proces, ki vkljuéuje privabljanje talentov, ohranjanje talentiranih posameznikov v organizaciji ter nenehno
razvijanje njihovih sposobnosti. Le s skrbno nacrtovanim delom lahko izkoristimo njihove potenciale in zagotovimo
uspesno organizacijo z zadovoljnimi zaposlenimi.

UPRAVLJANJE S TALENTI

Posamezniki so pri delu najbolj uspesni in ucinkoviti, kadar lahko pri delu izkazuje svoje talente in sposobnosti.
Za delo so zavzeti in notranje motivirani. Prav zaradi tega je upravljanje s talenti v organizacijah po svetu, Zze
stalna praksa. Poglavitvenega pomena je, da znotraj bazena kandidatov najdejo nadarjene in visoko
usposobliene kandidate. Da so pri tem uspesni, pa potrebujejo moéno in pozitivno blagovno znamko
delodajalca (Fegley, 2006; v: Bhatnagar, 2007). Scullion, Collings in Caligiuri (2010; v: Bjérkman, Ehrnrooth,
Mdakeld, Smale in Sumelius, 201 3) upravljanje s talenti definirajo kot vse aktivnosti organizacije, s katerimi Zelijo
pritegniti, selekcionirati, razvijati in spremljati najboljSe posameznike na trgu delovne sile. Glavni postopki, ki
jih uvri¢amo v proces dela s talenti so torej zaposlovanie, selekcija, mentorstvo, upravljanje z uspesnostjo, razvoj
kariere, razvoj vodstva, nacrtovanje nadomestnega kadra, prepoznavanje uspeSenega dela in nagrajevanje
zaposlenih (Romans and Lardner, 2006; Heinen and O’Neill, 2004; Scheweyer, 2004; v: Bhatnagar, 2007).
Ceprav se pristopi razlignih organizacij med seboj razlikujejo, vsi teZijo k istemu cilju. Osredotoéajo se na
posameznike, ki v doloéeni lastnosti izstopajo in so pri svojem delu zelo uspesni, poslediéno pa so oznadeni kot
vodie, kljuéni kader ali pa izkazujejo potenciale, da bi se v takine posameznike lahko razvili (Lewis in Heckman,
2006). Strokovnjaki, ki upravljajo s talenti, pri svojemu iskanju niso omejeni le na organizacijo, v kateri so
zaposleni, temveé potencialne kandidate is¢ejo znotraj konkurenénih organizacij (Colligs, Scullion in Morley,
2007; v: Bjorkman, Ehrnrooth, Mdkeld, Smale in Sumelius, 2013). Prav to predstavlja bistveno razliko med
tradicionalnim upravljanjem s Eloveskimi viri in upravljanjem s talenti. Prvo se posveéa zaposlenim v organizaciji
ter skrbi za razvoj celotnega ¢Eloveskega kapitala v organizaciji (Collings in Mellahi, 2009; v: Susnik, 2016),
medtem ko se drugo osredotoéa na razvoj visoko nadarjenih posameznikov, ki so ali pa bodo kljuéni za
uspesnost organizacije (Lewis idr., 2006; v: Claussen, Grohsjean Luger, Probst, 2014). V ospredju upravljanja s
talenti je predpostavka, da je potrebno nadarjenost naiti, jo razéleniti, negovati in postavit na kljuéne poloZaie,
ki so bistveni za konkurenéno prednost podijetja (Boudreau in Ramstad, 2005; v: Bjérkman, Ehrnrooth, Mdkelg,
Smale in Sumelius, 201 3).

Raziskovalci oznadujejo upravljanje s talenti kot najbolj uéinkovito intervencijo pri izbiri ustreznih sodelavcev
(Bhatnagar, 2005; v: Bhatnagar, 2007).

V literaturi najdemo razliéne definicije termina upravljanje s talenti. Lewis in Heckman (2006) pojasnjujeta, da
v literaturi obstajajo vsaj tri razliéne rabe omenjenega pojma. Upravljanje s talenti oziroma delo s talenti je:
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e zagotavljanje, da je prava oseba, ob pravem &asu, na pravem delovnem mestu (Jackson in Schuler,
1990; v: Lewis in Heckman, 2006)

e premislieno in sistemati¢no prizadevanje organizacije, zagotoviti kontinuviteto vodstva na kljuénih
poloZaijih ter spodbujati individualni napredek posameznikov (Rothwell, 1994; v: Lewis in Heckman,
2006)

e upravljanje s ponudbo, povprasevanjem in pretokom talenta skozi Eloveski kapital (Pascal, 2004; v:
Lewis in Heckman, 2006).

RAZVOJ DELA S TALENTI

Upravljanje s talenti je bilo v osnovi zasnovano za izboljSanje procesa zaposlovanja ter za uspesno umestitev
potencialnih zaposlenih v delovanje organizacije (Bhatnagar, 2007). Lewis in Heckman (2006) sta
predpostavila, da so za prenos poslovnih strategij na podrodje upravljanja s éloveskimi viri zasluzni predvsem
Tichy, Fombrun in Devanna (1982; v: Lewis in Heckman, 2006). Kadrovske oddelke organizacij so spodbujali k
razumevaniju poslovne organizacijske strategije ter h strateski usmerjenosti. Jackson in Schuler (1990; v: Lewis
in Heckman, 2006) sta prikazala, kako je naértovanje aktivnosti upravljanja s éloveskimi viri (ocenjevanije
povprasevanja in ponudbe na trgu dela, izvajanje programov in vrednotenje rezultatov) povezano z
organizacijskimi spremenljivkami, kot so strategije organizacije, stopnja Zivljenjskega cikla ter tekmovalna klima,
preko razliénih ¢asovnih obdobij. Zuboff (1988; v: Lewis in Heckman, 2006) je izpostavila, da tehnoloske
spremembe povzrodajo spremembe talentov, potrebnih za uporabo te tehnologije. Ugotovila je, da
implementacija avtomatiziranih proizvodnih sistemov spreminja bazen talentov. Pri tem je izpostavila, da ne gre
le za odpravo roénega dela, temveé tudi za spremembo narave informacij, pridobljenih v procesu. Stewart
(1997; v: Lewis in Heckman, 2006) je kasneje njeno idejo prenesel na podroéje upravljanja s éloveskimi viri in
izpostavil primerjavo vrednosti talentov s problemati¢nostjo njihove zamenjave.

Skozi ¢as, so se raziskovalci na podrodju upravljanja s ¢loveskimi viri osredotodili tudi na iskanje morebitnih
potencialnih kandidatov zunaj okvirjev organizacije v kateri so zaposleni. Zadnjih nekaij let je v sodobni strokovni
literaturi mo¢ opaziti razpravo o znanstvenemu pristopu in opredelitvi upravljanja s talenti. Po letu 2006 se je
znatno povecalo znanstveno preuéevanje upravljanje s talenti, a se zgodnja dela osredotocajo predvsem na
vzpostavljanje definicij in razloéevanje pojma od drugih sorodnih konceptov (Gallardo — Gallardo, Nijs, Dries

in Gallo, 2015).

UPORABNOST PROCESA UPRAVLJANJA S TALENTI

Terpstra in Rozell (1993; v: Lewis in Heckman, 2006) sta ugotovila povezanost med kadrovskimi praksami
podijetja in njenim dobic¢kom. V svoji raziskavi sta pokazala kako pomembne so visoko kvalitetne kadrovske
prakse ter ugotovitve povezala z izbrano poslovno strategijo ali strategijo upravljanja z ljudmi. Na podlagi
njune raziskave so Stevilni avtorji oblikovali metode, ki skusajo integrirati strategije, kadrovske prakse ter
nadarjenost zaposlenih, tj. talent.

Bhatnagar (2007) je na podlagi raziskave ugotovil, da razvoj talentov in njihovo zadrzevanje v organizaciji
predstavlja najbolj poglavitno skrb kadrovskih oddelkov, v letu 2006. Uéinkovite strategije upravljanja s talenti
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vodijo k visoki ucinkovitosti ter pripadnosti zaposlenih, ter k manjSemu odstotku odpovedi znotraj podijetja.
Lockwood (2006; v: Bhatnagar, 2007) je delovno ucinkovitost zaposlenih oznadil kot glavni dejavnik dobrega
poslovanja celotne organizacije. Martel (2003; v Bhatnagar, 2007) je poudaril, da je tudi pripadnost
zaposlenih izredno pomembna pri doseganju uspehov organizacije. Rezultat ucinkovitega upravljanja s talenti
so torej visoko ucinkoviti in organizaciji pripadni posamezniki.

Van Riel, Berens, and Dijkstra (2009; v: Bjérkman, Ehrnrooth, Mdkeld, Smale in Sumelius, 201 3) so ugotovili, da
lahko organizacija s stratesko naravanim vedenjem spodbuja motivacijo zaposlenih, jih ozavei¢a o dogajaniju
na trgu dela ter o procesih znotraj organizacije in spodbuja razvoj posameznikov, kot tudi celotne organizacije.
Bjorkman, Ehrnrooth, Mékeld, Smale in Sumelius (2013) pa so ugotovili, da aktivnosti prepoznavanja talentov,
npr. posredovanje pri¢akovanih ciljev, preko psiholoske pogodbe ter spodbujanje Zelenega vedenja znotraj
organizacije, spodbuja posameznike k aktivnemu sodelovanju in udinkovitemu delu. S pomodjo strategij
prepoznavanja talentov se poveda tudi predanost podijetju, posamezniki pa se lazZje identificirajo z organizacijo
(Mael in Ashfort, 1992; v: Bjérkman, Ehrnrooth, Mdkeld, Smale in Sumelius, 201 3). Identifikacija z organizacijo
je povezana z mnogimi pozitivnimi uéinki tako za posameznike kot za celotno organizacijo (Ashfort, Harrison in
Corley, 2008; v: Bjorkman, Ehrnrooth, Mdkeld, Smale in Sumelius, 201 3). Raziskovalci so izpostavili predvsem
pozitivno zaznavanje vodilnih, izboljSanje posameznikove sampodobe in zviSanje notranje motivacije. Kadar
pride do identifikacije z organizacijo, posamezniki prevzamejo vrednote in razvijejo organizacijsko pripadnost
(Bjorkman, Ehrnrooth, Makeld, Smale in Sumelius, 201 3).

Rhoades in Eisenberger (2002; v Bjérkman, Ehrnrooth, Mdkeld, Smale in Sumelius, 2013) sta ugotovila, da
posamezniki, ki zaznavajo podporo organizacije, v manijsi meri zapustijo svoje delovno mesto. Ker je glavni
namen dela s talenti ohranitev visoko talentiranih posameznikov znotraj organizacije, so Zhao idr. (2007; v
Bjorkman, Ehrnrooth, Mdkeld, Smale in Sumelius, 2013) poudarili pomen strategij upravljanja s talenti in
zagotavljanje zadovoljnih posameznikov. Harter, Schmidt in Hayes, 2002; v: Clifton in Harter, 2003) so v svoji
raziskavi zaposlene sprasevali ¢e imajo priloZznost delati stvar, v katerih so najbolj uspesni. Ugotovili so
pomembnost kreativnega okolja, ki ga ustvarijo vodilni. Posamezniki, ki opravljajo delo, za katero se pocutijo
kompetente, so pri delu precej bolj uspesni. Zelo pomembno za posameznike je tudi zaznavanje dejstva, da so
bili prepoznani kot talenti. Posamezniki dobijo obéutek, da so znotraj organizacije cenjeni, hkrati pa Cutijo
dolZnost, da se dodatno izobraZujejo in osebnostno rastejo (Bjérkman, Ehrnrooth, Mdkeld, Smale in Sumelius,

2013).

Poudariti je potrebno tudi nekatere pomanijklivosti raziskav na podroéju dela s talenti. Lewis in Heckman (2006)
sta izpostavila, da so mnoge raziskave zasnovane retrospektivno in ne pojasnijo, ali kadrovske prakse vodijo k
dolocenim izidom v organizaciji, ali pa organizacijski izidi zagotovijo sredstva za izbrane kadrovske prakse
(Gerhart, 2005; Wright, Gardner, Moynihan in Allen, 2005; v: Lewis in Heckman, 2006). Veéina raziskav
uporablja metodo samoporoéanija, kar oteZuje ocenjevanje obsega odnosa med kadrovskimi praksami in izidi.
Poudarila sta tudi, da lahko razlike v kadrovskih praksah odrazajo razlike v konkurenci, geografski regiji ali
socio-ekonomskih spremenljivkah. Problemati¢no je predvsem dejstvo, da ni bilo eksplicitno raziskovano, kako
se izbira prakse povezuje s strategijo podietja.
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PREGLED UPORABNOSTI METODE

Namen

Upravljanje s talenti je proces, ki opisuje kako uspesno organizacije izbirajo, razvijajo in obdrzijo visoko
talentirane, delovno uspesne posameznike (Michaels, 2001; v Sudnik, 2016). Uspesne organizacije talente
dojemaijo kot svojo prioriteto, zato je naloga dobrega vodije, da konkurencne prednosti spodbuja s kvalitetnimi
vlogami talentov. Svojo konkurenéno prednost, ki temelji na talentih, povedujejo na dva nadina. V prvem koraku
morajo privabiti najbolj talentirane posameznike, v nadaljevanju pa jim morajo zagotoviti razvoj ter ustrezne
delovne naloge (Michaels, 2001; Zupan, 2001; v: Susnik, 2016). Michaels (2001; v: Susnik, 2016) je poudaril,
da bi vsaka organizacija morala opraviti doloéene meritve na podrodju svojega poslovanja, na podlagi katerih
bi sprejela odloéitev o Siritvi bazena talentov. Hkrati je opozoril, da je pri Sirjenju bazena potrebno pri¢akovati
velike spremembe znotraj procesa dela in organizacije, kajti majhne spremembe, ne bodo prinesle Zelenega
napredka.

Pred zacetkom iskanja talentov, je torej potrebno narediti natanéno analizo delovnega procesa in ugotoviti kje
se pojavljajo teZzave. Seigel (2010; v Tarique in Schuler, 2010) pa je v svoji raziskavi predstavil, kako
organizacije v praksi uporabijo tako imenovano strategijo bazena talentov, tj. baza potencialnih posameznikoyv,
ki izstopajo po doloéenih sposobnostih ali ves€inah. V vecini primerov organizacije izberejo najbolj
talentirane /izobrazene posameznike, katerim najdejo mesto v organizaciji. Redko se zgodi, da organizacije
is¢ejo posameznike s specifiénimi lastnostmi, potrebnimi za specifiéno delovno mesto.

Delo s talenti se izvaja, kadar si organizacija Zeli pridobiti novo delovno silo, s pomocdjo katere bo organizacija
celostno napredovala. Posamezniki, prepoznani kot talenti, bi naj pripomogli k novim idejam, inovativnosti,
kreativnosti, u¢inkovitemu vodenju in upravljanju z materialnimi ali pa éloveskimi viri.

Cilina populacija

Posamezniki, ki prepoznavajo talente in z njimi delajo, so menedzerji oziroma posamezniki, ki delajo na
podrodju upravljanja s ¢loveskimi viri. Véasih so to vodilni v organizacijah, véasih pa za proces dela s talenti
skrbijo kadrovske sluzbe. V proces pa so seveda vkljuéeni tudi visoko talentirani posamezniki, ki so v procesu
prepoznani kot talenti oziroma kljuéni kader.

Potek izvedbe

Za upravljanje s talenti organizacije uporabljajo 3 aktivnosti:

e privabljanje talentov (upravljanje z blagovno znamko deloddajalca, zaposlovanje in selekcija),
e ohranjanje talentov v organizaciji (upravljanje uspesnosti in kompenzacijske dejavnosti) in

e razvijanje talentov (dejavnosti usposabljanja in poklicnega razvoja) (Tarique in Schuler, 2010).

Potrebo je poudariti Se vlogo upravljanja s talenti pred zaposlitvijo v organizaciji, tj. predzaposlitveno
upravljanije s talenti.
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Upravljanje s talenti pred zaposlitvijo

Posamezniki so Ze pred vstopom v delovno razmerje ali doloéeno organizacijo sooceni s prepoznavanjem svojih
talentov. Izobrazevalni sistemi namre¢ spodbujajo k razvoju prepoznavanja samega sebe kot talenta. Ti procesi
potekajo v obliki delovne prakse, prakticnega usposablianja dijakov in Studentov, pripravnistva itd.
Posameznikom omogodajo, da raziskujejo in Ze v zgodniji fazi odkrivajo svoje talente (Susnik, 2016). Tudi Foster
(2015; v: Susnik, 2016) je predlagal, da se upravljanje s talenti zaéne Ze v Solskem sistemu in ne Sele ob vstopu
v organizacijo.

Delo s talenti pred zaposlitvijo je dobro poznano v Sportu, vojski in organizacijah, ki nudijo sponzorstva za
nadaljevanje Solanja in usposabljanja. Prepoznavanje talentov pred zaposlitvijo odpravlja neskladnosti med
izobrazevalnim sistemom in delovnim okoljem ter pripomore k povedanju nacionalnega potenciala talentov,
motivira posameznike k doseganju uspeha in pripomore k zaposlovanju najprimernejSih kandidatov (Susnik,
2016).

Privabljanije talentov

Michaels, Handfield — Jones in Axelrod (2001; v: Susnik 2016) so navedli kljuéne dejavnosti, ki jih mora
organizacija izvajati, da bi na svojo stran privabila talente, tj. vodstveno sprejemanje usmeritve k talentom,
oblikovanje vrednostnega naérta zaposlenega, preobikovanje strategije pridobivana najprimernejsih
kandidatov, vpeljava razvoja talentov v organizacijo in razlikovanje in potrjevanje uspesnosti dela zaposlenih.
To podrodje vklju¢uje 4 glavne aktivnosti upravljanja s Eloveskimi viri, tj. razvijanje blagovne znamke,
pridobivanje zanimanja potencialnih talentov za njihovo organizacijo ter selekcija in zaposlovanja (Tarique in
Schuler, 2010).

Raziskave na podrodju blagovne znamke delodajalca in ugleda organizacije so ugotavljale zakaj je ravno ta
dejavnik postal eden izmed poglavitnih pokazateljev organizacijske zmogljivosti (Holland, Sheenan in De Cieri,
2007; v Tarique in Schuler, 2010). Nekaj raziskovalcev se je ukvarjalo tudi s preuéevanjem kako organizacija
sploh razvije dobro blagovno znamko delodajalca (Ferris idr., 2007; v: Tarique in Schuler, 2010).

Pri zaposlovaniju talentov velja vodilo, da se mora posameznikovo vedenje ujemati z vedenjskimi zahtevami
delovnega mesta, kar pomeni, da je pri identifikaciji potencialnega zaposlenega potrebno prepoznati njegove
vrednote, cilje, Zelje in ugotoviti nadine njegovega nagrajevanja. Koristno orodje za ugotavljanje ustreznosti
kandidatov je vedenijski intervju, saj na takSen nacin intervjuvanec teZje prikrije neskladnosti med njegovo Zeleno
in resni¢no podobo. Vprasanja zastavliena na taksnih intervjujih kandidata silijo, da opise dejanske situacije v
katerih se je znasel. Vedenijski intervjuji so namre¢ osnovani na tezi, da je najboljsi napovedovalec vedenja
preteklo vedenije (Susnik, 2016).

Stuart-Kotze in Dunn (2008; v: Susnik, 2016) sta opozorila na negativno plat vedenjskega intervjuja. Ce se pri
selekciji osredoto¢amo na pretekle izkusnje kandidatov, lahko spregledamo morebitne talente. Potrebno se je
osredotociti tudi na njihove zmozZnosti in sposobnosti za doseganije rezultatov, ki bi kljuéno vplivali na uspeh
organizacije v prihodnosti.
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Ohranjanje talentov v organizaciji

Ko je talent na podlagi postopkov izbran oziroma privabljen v organizacijo, ga organizacija vkljuci v delovne
procese in aktivnosti. Kadar govorimo o vkljuéevanju talentov v organizacijo, imamo v mislih vse oblike
angaziranja talentov, npr. klasi¢cna pogodbena razmerja, zunanji najem, najemanje kadrov za kratkoroéne ali
dolgorocne projekte, partnerski odnosi, ... Vse nastete oblike najemanja kadrov imajo podobne karakteristike
kot redna zaposlitev, na svetovnih trgih dela pa so vse bolj pogoste in inovativne pri vzpostavljanju medsebojno
odvisnega odnosa med delodajalci in talenti (Scheimann, 2014; v: Susnik, 201 6).

Pri novi zaposlitvi je zelo pomemben proces integracija posameznika v organizacijsko kulturo. Ceprav je proces
integracije kljuénega pomena, je velikokrat nekoliko zanemarjen. Nekateri posamezniki hitro prepoznajo svojo
vlogo v organizaciji in hitro presodijo ali sodijo v organizacijo, medtem ko drugi nimajo tako dobrega vpogleda.
Lahko se zgodi, da novo zaposlenega talenta fiziéno ali v mentalnem smislu izgubimo Ze na samem zadetku.
Zaznavanje neustreznosti se lahko zgodi, ée je bila pred (npr. blagovna znamka delodajalca) in med (npr.
vedenijski intervju) fazo pridobivanja posameznika organizacija pomanijkliivo ali pa celo neustrezno
predstavljena. Poglavitnega pomena je, da Ze na samem zacetku ugotovimo stopnjo skladnosti med kandidatom
in obstoje¢im kadrom v organizaciji (Susnik, 2016). Sprejem novih talentov je za nadaljnji razvoj talenta zelo
pomemben. Vodje morajo v tem primeru poskrbeti, da prepoznavajo uspehe talentov, talentom pa je potrebno
omogocati karierno in osebnostno rast, obdutek varnosti in praviécno obravnavo ter odprto komunikacijo
(Scheimann, 2014; v: Susnik, 2016).

Za ohranjanje talentov v organizacijah je zelo pomembna psiholoska pogodba, ki jo organizacija in talent
sklenejo v kljuénih trenutkih zaposlitvenega odnosa, v ¢asu pridobivanja kadra, zaposlovanja, ocenjevanja
uspesnosti zaposlenega in v procesih, ko organizacija izraZza naérte za prihodnost. Pomen psiholoske pogodbe
je v zapolnjevaniju vrzeli, ki jih klasiéna formalna pogodba ne zapolni. Pomembna so predvsem skladna in jasna
pricakovanja obeh strani, kar predstavlja osnovo za razumevanje odnosa izmenjave med organizacijo in
zaposlenimi (Susnik, 2016).

Raziskave so pokazale, da skladna pri¢akovanja obeh strani pripomorejo k visSjemu zadovoljstvu z delom, ter
poslediéno visji produktivnosti in niZji fluktuaciji zaposlenih (Branham, 2001; v: Susnik, 2016).

Razvijanje talentov

Garavan idr. (201 2; v: Susnik 2016) je pojasnil, da je razvoj talenta Se dokaj neodkrito in neraziskano podrodje,
a predstavlja bistveno komponento upravljanja s talenti. Scheimann (2014; v: Susnik, 2016) je eno od faz v
Zivljenjskem ciklu talenta opredelil kot uravnavanje njegove delovne ucinkovitosti. Njegova uspesnost se meri z
uspesnostjo tima ter njegovo usklajenostio s cilji organizacije, zato je pomembno, da so pomanikljivosti
pravoéasno ugotovlijene. Talentom je potrebno redno omogocati razvijanje sposobnosti ter dodatno
izobrazevanje. Delo s talenti bi moralo z zagotavljanjem hitrega dostopa do znanj teziti k fleksibilnim
postopkom razvoja talentov, saj je talentu kjerkoli in kadarkoli omogoéen dostop do raznovrstnih razvojnih
resursov (Garavan idr., 2012; v: Susnik, 2016).
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Konkreten primer procesa

Primer, ki bo naveden v nadaljevaniu, je izmisljien in hipoteti¢no zastavljen. V prvem koraku je potrebno ustvariti
bazen talentov, ga raziskati in poiskati najbolj ustrezne, izstopajoée kandidate. Izdelati je potrebno dobro
blagovno znamko delodajalca. V tem primeru lahko organizacija posname video posnetek, v katerem se
predstavi, vanj pa vkljuci Se kratke intervjuje z zaposlenimi oziroma zaposleni podajo kratko osebno mnenje,
zakaj je dobro biti del dolo¢ene organizacije. Organizacija do talenta pristopiti previdno, a hkrati odloéno.
Ponudi mu stvari, ki jih na dosedanjem delovnem mestu nima (moZnost dodatnega izobrazevanija, visjo placo,
vlogo vodie projektq, ...). Pri izvajanju vedenjskega intervjuja, manager kandidatu postavlja vprasanja kot so:

o Kaksni so vasi cilji2

e Kje se vidite ez 5 let?

e Katere so vase glavne vrednote?

e Kaj vas pri delu najbolj motivira?

® Prosim, nastejte vase kompetence in razlozite, na kaksen nacin ste jih pridobili.

e Kako se soolate s konflikti2

e Kaj bi naredili v situaciji, ko je potrebno izbrati med veéimi moZnostmi?

e Kako ste v prej$nji organizaciji pridobivali nove stranke?

e Sodelavec v podietju je storil napako pri vasemo najpomembenjSemu projektu. Opisite, kako ste resili
problem s sodelavcem in kako s stranko, s katero ste sodelovali pri projektu.

e Na kaksen nacin bi vnasali novosti v naso organizacijo?

V psiholoski pogodbi vsaka stran opredeli svoja pri¢akovanja in Zelje, manager novega sodelavca uvede v
organizacijsko kulturo in naéin dela. Organizacija ves &as spremlja njegovo delo, ga spodbuja in ustrezno
nagraijuje. Skrbi za njegov osebnostni in karierni razvoj, ter zanj is¢e nove izzive.

Omejitve uporabe metode

Prepoznavanije talentov se med razliénimi organizacijami nekoliko razlikuje. Ceprav imajo v osnovi isti ali vsaij
zelo podoben cilj, se problem pojavi Ze na samem zadetku. Obstajajo razliéne definicije pojmov talent in
upravljanje s talenti, kar povzroc¢a nejasnost samega procesa.

Med izbrano literaturo nisem zasledila, da obstajajo omejitve, pri uporabi metode. Nadeloma jo izvajajo
oddelki, ki upravljajo s ¢loveskimi viri, je pa potrebno omeniti, da so verjetno nekateri bolj usposobljeni za
izvajanje tovrstnih procesov — prepoznavanje talentov, selekcioniranje, zaposlovanje, intervijuvanie, ... —, kot
drugi.

Na izvajanje metode se je potrebno temeljito pripraviti. Prepoznavanije talentov vsebuje veliko korakov, od
ustvarjanja bazena talentov, selekcije in zaposlovanja do razvijanje talentov. Vsak izmed procesov mora biti
skrbno naértovan, prav tako pa je potrebno sistemati¢no slediti razvoju talenta.
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Do napak lahko pride v razliénih segmentih procesa. NajpogostejSe napake menedzerjev pri izbiri ustreznih
kandidatov, so dajanje prednosti izkusnjam in strokovnosti pred talentiranostjo, zaposlovanje na podlagi
dobrega obdutka, sindrom iskanja »nadélovekat ali »supermana«, zaposlovanje po lastni podobi ali na
podlagi zvez, poznanstev in referenc brez dokazov o uspesnosti, delegiranje procesa tretji osebi, pomanikljiv
opis delovnega mesta in delovnih nalog ter spregled internih kandidatov (Branham, 2011; v: Susnik, 2016).
Lahko se zgodi, da vodilni v organizaciji na vsak naéin Zelijo dolo¢eno osebo zaradi njegovega talenta, v
delovnem procesu pa se njegove kompetence ne odraZajo. Do tega lahko pride, ko se v procesu ne izvede
analiza delovnih potreb. Takrat govorimo o praksi prehitrega zaposlovanija.

MOJ POGLED NA METODO

Tematika upravljanja s talenti je zelo aktualna, a nekoliko problematiéna. Kdo sploh je talent in na kaksen nacin
delati z njim? Definicije, ki jih raziskovalci ponujajo, so raznolike in neenotne. Tukaj vidim prvo teZavo, ki
potrebuje nekaj ve¢ pozornosti. Raziskovalci si niso enotni pri definiranju pojma, zato se tudi nadini izvajanja
procesa dela s talenti in strategije, ki jih uporabljajo, med organizacijami razlikujejo. V tej fazi je tezko zdruzZiti
vse informacije v smiselno celoto.

Talenti so ljudije, ki so kljuéni za uspesno delovanje organizacije ali pa izkazujejo potencial, da bi se v taksne
posameznike lahko razvili. Prav to je glavni razlog, zakaj je ustrezno delo z njimi tako pomembno. Vecina
svetovnih organizacij Ze prepoznava njegov pomen in se delu s talenti veliko posvec¢a. Namen procesa je
pomemben, rezultati pa so uporabni. Ce je proces skrbno naértovan in ustrezno izpeljan, ne vidim tezav, zakaj
se ga ne bi posluZzevali. V tem primeru pridobimo dobro delujoéo organizacijo, ki zdruZuje zadovoljne
zaposlene in nadgrajuje svojo konkurencno vrednost na trgu.

Proces prepoznavanija talentov bi oznadila za hitro rasto¢o aktivnost znotraj velikih organizaciij, ki je v zadnjih
letih dobila nekaj veé pozornosti v raziskovalnih vodah, a je podroéje Se vedno odprto za nova odkritja.

VLOGA PSIHOLOGA

Ceprav vloga psihologov v procesu dela s talenti ni izpostavlijena, sem prepri¢ana, da je psiholosko znanje
lahko zelo dobro unovéeno.

Psihologi lahko s svojim znanjem izbiramo in selekcioniramo ustrezne kandidate ter v procesu prepoznavanja
talentov svoje ugotovitve podkrepimo Se z uporabo psiholoskih testov ter seveda z njihovo ustrezno
interpretacijo. Dobro se znajdemo v vlogi intervijuvarjev pri uporabi vedenjskega interviuja, pri emer je
potrebno pozorno opazovati posameznikovo neverbalno govorico.

Psihologi imamo veliko znanja na podroéju motivacije zaposlenih, skrbimo za ustrezno organizacijsko klimo,
izdelamo sistem nagrajevanja ter blagovno znamko delodajalca, skrbimo za napredovanije, izobrazevanje
posameznikov in njihovo osebnostno rast. Delo psihologa vkljuéuje tudi svetovanije in nudenje podpore zaposlenih
ter predstavlja nekakSen most med vodilnimi znotraj organizacije in delavci.

S talenti lahko sodelujemo v vseh korakih procesa — od zacetne predstavitve organizacije in nudenja pomodi
ob spoznavaniju z organizacijo pa do zagotavljanja visoke motiviranosti talentov ter delovnega zadovoljstva.

Vsekakor je delo psihologa lahko zelo signifikantno v procesu upravljanja s talenti, za vodilne kot tudi talente.
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