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Anotace:

Talenty — nositelé specialnich vloh a schopnosti jsou kliCovym prorastovym faktorem
organizaci. Tvofi vyznamnou slozku intelektualniho kapitalu organizace. S novymi podnéty
prichazeji zeyjména mladi pracovnici - projektové talenty. Odlisuji se od starSich pracovnika
v piistupech k praci a k cilim organizace, ve svych narocich na komunikaci a celou fadou
dalSich charakteristik. Talentli je nedostatek a organizace se musi snazit udrzet si je. Proto je
nutné znat jejich motivy, aby bylo mozné hledat a volit adekvatni systém stimult. Mezi
nejvyznamnéjsi motivacni faktory projektovych talentd nalezi tiroven delegovanych kol
a pravomocit, ktera jim umozni pln¢ vyuZzivat sviij potencial, umozni jim rist a rozvoj
osobnosti. Talenty maji vyhranény zajem byt uspésni, dokazat to, co jini nedokazou. Ve
prospéch téchto cilii jsou ochotni tvrde pracovat a obétovat svilj volny ¢as a do znacné miry
1 osobni Zivot.
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Abstract:

Talents as the carriers of the special abilities and faculties are the key growing factor of the
organisations. They create the major component of the organisation intellectual capital. The
young staffs as the project talents are coming with the new stimuli. They differ from the older
staff in the access to the work and to the company’s goals and in their claims for
communication and entire range of other characteristics. There is an absence of the talents and
the organisations have to endeavour to hold them. Therefore is necessary to know their
motives to find and select an adequate system of the stimuli. The level of the delegate tasks
and the powers that enable them full exploitation of their own potential and personal growth
belongs between the motivation factors of the project talents. Talents have individual interest
to be successful and to achieve what the others are not able to. In a favour of these goals they
are willing to work hard and to offer their free time and a piece of their personal life.
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UVOoD

Talenty, jako lidé disponujici souborem specidlnich vloh a schopnosti, které podmitiuji
Spickovy vykon vuréité oblasti, jsou lidmi, kteti prichdzeji se stimuly k dalSimu
dynamickému rozvoji organizaci. Jedna o lidi, ktefi maji na rozdil od béznych pracovnikl
fadu specifickych postojii, vyznavaji poncékud odlisné hodnoty a kladou si vysoké cile.
Talenty musime hodnotit ve vztahu k ukoliim, které fesi a k rolim, které v organizacich hraji.

Rozvoj organizaci vyzaduje kombinaci ¢innosti vSech typt talentli — profesionald, tj.
leaderti s talentem pro fizeni, ,,projektovych® talentti i ,,mozkl tyma*“. Prvni skupina talentl
se vénuje formulaci vize, stanoveni cest, kam se bude podnik ubirat a vymezeni
dlouhodobych cilti, druhé dvé skupiny jsou poveéfovany (nebo si samy nachdzeji) projekty,
které bude nosné feSit a pfipravovat tim podnik na budouci aktivity, na nalézani



konkuren¢nich vyhod, které podniku umozni dal$i rozvoj. DalSim typem talentd je
»organizacni talent®, lidé plisobici v oblasti bezprostfedniho fizeni vyrobnich, resp. dalSich
procesi. Méli by mit hluboké odborné znalosti a praktické zkusSenosti, schopnost vést lidi,
umét s nimi komunikovat, umét prosadit zdméry a dovést je do konce.

Népady, nové myslenky, produkce ,,projektovych® talentli musi byt uvedena do zivota
podniku, musi byt implementovana. V této oblasti je nezastupitelnd role starSich autorit,
profesionald — leaderti. Realizace zdmérti zavisi na ¢innosti ,,organizacnich* talentti. Pouze
synergicky efekt z ¢innosti vSech skupin talent mlze vést k trvale udrzitelnému rozvoji.

Pro efektivni ¢innost talentli v organizaci je nutné vytvorit podminky. Na druhé strané
je ovSem tieba, aby tito lidé byli ke své ¢innosti motivovani. Vnitini faktory motivace maji
pro vynikajici vykony minimalné stejny vyznam, jako vnéj$i podminky.

CiL A METODIKA

Realizované dil¢i zkoumani vychdzelo z hypotézy, Ze ,,projektové™ talenty se ve své
motivaci lisi od dal§ich typt talentii. Cilem zkoumani bylo v dil¢i sondé ovétit tuto hypotézu
a pripravit podklad pro prohloubeni koncepce vyzkumu. Jednalo se o dalsi krok, realizovany
v ramci grantového projektu GA 402/03/1003 ,Talenty jako zdroj konkuren¢ni vyhody
(oblast agrobyznysu)®.

Realizovand sonda byla zalozena na kvalitativnim pfistupu ke zkouméni problému.
Dil¢i sonda se uskutecnila formou osobniho nestandardizovaného dotazovani zamérné
vybranych absolventi provozné ekonomické fakulty CZU v Praze, ktefi/které pracuji
pfevazné v zahrani¢nich podnicich jako ¢lenové/Elenky projektovych tymi.

Vysledky zkouméni vSak maji, vzhledem k malému rozsahu souboru dotazovanych
talentd (celkem 8), omezenou platnost a ptedstavuji prvni krok v mapovani slozité
problematiky motiva¢niho zaméteni talentovanych jedinct.

VYSLEDKY

Charakteristika motivace projektovych talenti vychazi zkoncepce motivacniho
profilu c¢lovéka. Motivaéni profil piedstavuje syntetickou, individudlné specifickou a
soucasn¢ v Case relativné stabilni charakteristiku osobnosti ¢loveéka. Jejim obsahem jsou pro
jedince pfizna¢né dominantni orientace ¢i tendence, resp. skladba, vyhranénost a intenzita
jeho vnitfnich motivacnich sil. Motivacni profil utvareji 1 skutecnosti, které vyplyvaji ze
sebehodnoceni clovéka nebo zpojeti sama sebe. Kazdy ¢lovék ma formulovany urcity
zaddouci nebo idedlni osobni profil a stanovenu miru volni aktivity k jeho napliiovani.
Motivacni profil zahrnuje rovnéz urcitym zplsobem specifikované tendence prosadit se
v bezprostiednim socialnim prostiedi, se kterym clovek ptichazi prubézné do styku. Pfitom se
samoziejm¢ uplatiiuji interpersondlni osobni rysy ¢lovéka, jako je naptiklad specifickd mira
dominantnosti, socidlni citlivosti, kooperativnosti, nezavislosti apod. Motivacni profil je
rovnéz zavaznou mérou vazan na celkové temperamentové ladéni Clovéka, na skladbu a
intenzitu jeho citového prozivani.

Motivacni profil je tvofen Sirokym spektrem dimenzi nejriznéjsiho obsahu. V Ceské
literatui'e jsou nejcasnéji uvadéné dimenze:

Orientace na dosaZeni uspéchu — orientace na vyhnuti se neuspéchu. Jedna se na jedné
stran¢ o snahu Clovéka vyuzit situace, kterou povazuje za ,,vyzvu®, prilezitost k ispéchu a na
druhé¢ stran¢ chapani takové situace jako jisté ohrozeni svého hodnoceni ¢i sebehodnoceni a
snahu rad¢ji se neprojevovat a zustat ,,v bezpeci®. [3]

Orientace na uspéch - orientace na obsah Cinnosti. Zamérnost a cilevédomost lidské
¢innosti zahrnuje v sob¢ 1 jeji hodnoceni. V tomto hodnoceni je obsazeno zatfazeni pribéhu a
vysledki ¢innosti do S$irSich souvislosti osobnich a spolecenskych, to znamena, ze je
posuzovana uspésnost ¢innosti. Dale je v hodnoceni ¢innosti obsaZeno srovnani dosazené¢ho



cile a vynalozeného usili s pfedpokladem nebo zdmérem. Jednu krajnost z tohoto hlediska
pfedstavuje vyrazna orientace na Uspéch, zvyraznéna korekce pribéhu a vysledki ¢innosti na
zakladé srovnani s dosazenym spole¢enskym postavenim a s vysledky ¢innosti druhych osob.
V osobni orientaci je zfeteln¢ patrny akcent na meziosobni soutézivost (byt prvni, byt
uspésny). Druhou krajnost predstavuje vyraznd preference obsahu cinnosti, zvyraznéni
osobniho uspokojeni a spoletenské zavaznosti dosahovanych vysledki. Uspéch &i netispéch
ve vyse uvedeném smyslu je ptitom pokladan za néco podruzného ¢i formalniho.

Situa¢ni zaméreni - perspektivni zaméreni. Tato dimenze vyjadfuje orientaci jedince na
ukoly a cile s ohledem na jejich ¢asové trvani a jakousi ¢asovou expozici. Jednu krajnost
pfedstavuje vyluéna orientace na bezprostfedni situaci, prospéch ¢i cil (ve smyslu zasady
carpe diem); vyznamna je pfitom i konkrétnost stanovenych cilii. Druhou krajnost predstavuje
vyluéné orientace na cile ¢i zdméry perspektivni ¢i dlouhodobé, bez pfimétené¢ho piihlizeni
k situaénim okolnostem (ve smyslu nekritického snilkovstvi). Dilezity je obecny raz
perspektiv nebo spiSe vytéenych idedlti jedince. Tato dimenze vystupuje jako zévazna
v pripadech, kdy objektivni situace nuti ¢lovéka zvazovat, jak nejlépe pracovat v dalSim
obdobi svého zivota, hodnotit a vyuzivat osvojenou zZivotni zkuSenost a pfimétene aktivovat
sebevédomi i volni usili.

Individualni orientace - skupinova orientace. Dimenze vyjadiuje vazbu jedince na
spoleCenské kontakty s druhymi lidmi a tendenci uspokojive se prosadit v bezprostiednim
socialnim prostiedi, ke kterému ptindlezi (vazba na primarni nebo referencni skupiny
jedince). Jednu krajnost tohoto hlediska piedstavuje vyhranéna nezavislost na spolecenskych
kontaktech, pfipadné jejich podfizovani osobnimu zaméfeni. Jedné se o zvyraznény
individualismus, posilenou samostatnost a nezavislost. Druhou krajnost predstavuje uplné
ztotoznéni se s normami a hodnotami pro jedince velmi zadvazné skupiny a vyrazné potlaceni
osobniho zaméfeni a osobni hodnotové orientace, posilend zavislost a nesamostatnost.

Orientace na osobni prospéch — prosocialni orientace. V dimenzi je vyjadiena skladba
sebehodnoceni a zavaznost, kterou tomuto sebehodnoceni jedinec ptiklada. Jednu krajnost

z tohoto hlediska pfedstavuje vyhranéné vydéleni vlastni osoby, posunuti sebeuvédoméni do
roviny rozhodujiciho nebo vyluéného méfitka (mtze byt provazeno zvySenym sebevédomim
¢1 obdivem sama sebe, ale také snizenym sebevédomim ¢i prevazujicim pocitem
nedostacivosti). Druhou krajnost piedstavuje zietelné zatlaceni vlastni osoby, vyrazna
orientace na druhé osoby. Vykondvané ¢innosti ¢i osvojené idedly jsou provazeny zietelnou
tendenci nékomu ¢i nééemu aktivné slouzit, obétovat se, Zit pro néco.

Cinorodost — pasivita. Dimenze vyjadiuje celkovou Zivost reakei jedince, mnozZstvi
realizovanych ¢innosti, prevazujici ptistupy k prekondvani piekazek, shromazd’ovani a
vyuzivani informaci v realizovanych ¢innostech a pii prekonavani prekazek. Jednu krajnost
predstavuje vyhranéna (az nezkrotna) ¢inorodost, druhou krajnost pak ptevazujici pasivita.
Tato dimenze je Gizce vazana na temperamentovy profil clovéka a na jeho volni vlastnosti.
Vystupuje jako zavazna, kdyz je jedinec nucen samostatné se v tikolech orientovat a zvladat
jejich feseni.

Ekonomicky prospéch - moralni (ideové) uspokojeni. Jedna se o tu slozku hodnotové
orientace Cloveéka, kterd vyjadiuje jeho vztah k penézim a kterda dale vyjadiuje skladbu
ptevazujicich preferenci v oceniovani vysledkii ¢innosti a socialniho postaveni jedince. Odrazi
v ur¢itétm pomeéru (ktery nemusi byt pfili§ vyvazeny) nutnost ekonomického zabezpeceni a
zavaznost etickych kritérii (moralniho kodexu spolecnosti). Jednu krajnost z tohoto hlediska
predstavuje vyluc¢na preference ekonomického prospéchu nebo pieneseni zékladnich
perspektiv a cili ¢lovéka na penize samy o sobé, a tedy na jejich az samoucelné hromadéni.
Na to je pak vazana tendence pievadét vSechny skutecnosti, se kterymi se Clovek setkava, na
penézni relace. V tomto piipadé je spolecenské postaveni jedince vyjaddieno pouze
ekonomickymi méfitky, resp. ekonomickymi hodnotami, kterymi disponuje. Druhou krajnost



predstavuje prehlizeni pfiméteného ekonomického zajisténi na ukor zvyraznénych etickych a
ideovych prvkill v jednani ¢lovéka a jeho idealt. To se zpravidla projevuje ve vytyCovani a
sledovani osobnich cili bez potfebného finan¢niho (nebo hospodaiského) zhodnoceni a
zabezpeceni. Tato dimenze je Casto zdvaznd, nebot bezprostfedné vyjadiuje cilové usili
¢loveka.

Zaméreni smérem Kk podniku - zaméfeni smérem od podniku. Jednd se o zachyceni
prevazujiciho a relativné trvalého vztahu Ccloveéka kjeho zaméstnavateli (hospodarské
organizaci, zavodu, pracovisti). Do jisté miry odrazi interindividualné rozdilnou potiebu a
snahu pracovnika identifikovat se se socidlni realitou pracovniho zafazeni. Jednu krajnost
z tohoto hlediska pfedstavuje osobni orientace na identifikaci, a tedy vyrazné usilovéani
pracovnika o identifikaci s hospodarskymi a spole¢enskymi okolnostmi pracovniho zatazeni,
az bezvyhradné piejimani stim spojenych slozek socidlni pozice a aktivni posilovani
priznivych charakteristik podniku. Druhou krajnost pfedstavuje udrzovani znacného odstupu
pracovnika od podnikového déni, aktivni usilovani o jakousi osobni nezavislost, ptipadné
zvyraznéni vazby na jiné socialni prostfedi. Tato dimenze pfimo podmifiuje miru a rozsah
pracovni a spolecenské aktivity ¢loveéka v hospodéiské organizaci. [3, 4]

Motivacni profil ¢loveéka je fenomén, kterému je na podnikové trovni tieba vénovat
pozornost, jak pfi vybéru a pfijimani novych pracovnikd, tak pii jejich hodnoceni i pfi jejich
ovlivitovani, tj. vybéru efektivniho systému stimuld. Jest¢ vyznamnéj$i je zkoumani
motivacniho profilu u talentii, protoZe hraji klicovou roli v rozvoji organizace . Chceme védeét,
¢im se talenty odliSuji od ostatnich pracovnikli a zda se ve svém motiva¢nim profilu odlisuji
jednotlivé typy talenti.

Projektové talenty jsou obvykle mladi lidé ve véku 20 — 30 let, kteti maji nadprimérné
vlohy a schopnosti, maji zdjem se uplatnit a byt GspéSni. [2] S takovymi lidmi — absolventy
PEF CZU v Praze, ktefi jsou jiz zapojeni do riiznych projektovych tymu, také byly vedeny
nestandardizované rozhovory, tykajici se obsahu a urovné jejich motivace.

Shrnou-li se vysledky rozhovort a settidi z hlediska dimenzi motivacni profilu, pak se
jedna o lidi, ktefi se snazi dosdhnout uspéchu, tj. existuje u nich minimalni obava
z neuspechu, resp. minimdlni snaha ,,neupozoriiovat™ na sebe. Ve prospéch svého uspéchu
jsou ochotni riskovat, jsou schopni vyuzivat témét kazdé situace, kterd uspéch nabizi.
Hodnoti-1i se vSak dimenze orientace na Uspéch v protikladu na orientaci na obsah ¢innosti,
pak je motiv uspéchu oslaben. Lze fici, ze tato dimenze je v rovnovaze, tj. projektové talenty
nesleduji tspéch za kazdou cenu. Maji z4jem pracovat na projektech, které je zajimaji a bavi,
kde mohou uplatnit své schopnosti, znalosti, svoji tvofivost a své originalni pfistupy k feSeni
problému. Z hlediska dimenze orientace situacni vs. perspektivni se ptiklangji k perspektivni
orientaci. Jsou schopni sledovat dlouhodobégjsi az dlouhodobé cile, nejsou vsak ,,planymi
snilky®, jsou pln¢ zakotveni v realité Zivota, resp. svého pracovniho tikolu.

Projektové talenty se snazi prosadit ve svém bezprostiednim socidlnim prostiedi, ke
kterému naleZeji. Nejsou ovSem zcela nezavisli na socialnich kontaktech, ale je u nich
posilena samostatnost a nezavislost. Jsou zna¢n¢ nekonformni, coz odpovida charakteristikam
tvofivého jedince. V dimenzi orientace na osobni prospéch vs. prosocialni orientace pfevazuje
mezi dotazovanymi jedinci ur¢ita vyvazenost. Maji zajem o osobni uzitek, kterym neni
primarn¢ ekonomicky prospéch (mize to byt ,,prospéch socidlni® — prestiz, status apod.), ale
zaroven hledaji prospéch pro druhé, tj. pro tym, v némz pusobi, pro podnik, v némz pracuji.
Jsou si védomi toho, zZe je tfeba ,,slouzit™ vyssim, nadosobnim cilim. Proto také cile podniku
(pokud s nimi souhlasi) zaclenuji do systému svych cila, identifikuji se s nimi.

Dotazovani mladi lidé jsou vyrazné ¢inorodi, coz se projevuje jejich ochotou pracovat
tvrd€, pracovat bez ohledu na cas, dokonce bez ohledu na své zdravi a sviij osobni Zivot.
Pracuji s vysokym nasazenim, ziejmé dobie zvladaji ,,techniku vile®“, dokazi se soustfedit,
jsou houzevnati. V jejich hodnotovych preferencich pievazuje moralni uspokojeni nad



ekonomickym prospéchem, ale nelze jednoznacné fici, Ze materidlni hodnoty jsou
bezvyznamné. Projektové talenty povazuji svou mzdu za ocenéni svého ptfinosu organizaci a
z tohoto hlediska jsou to lidé velmi citlivi na spravedlivé hodnoceni. Jejich naroky na hmotné
zajisténi jsou pomerné vysoké — povazuji za standard ptidéleny sluzebni automobil (pokud pii
své ¢innosti jednaji s klienty), mobilni telefon, kvalitni pocita¢ a dalsi vybaveni pro svou
praci. Zaroven ocekavaji, ze se budou moci dale vzdélavat a pfi tomto vzdélavani budou moci
uplatnit sviij vybér a své osobni preference.

Z hlediska specifické dimenze, kterou je orientace smérem k podniku vs. orientace
smérem od podniku se v malém souboru dotazovanych jedinct projevuje urcity rozptyl kolem
vyvazené orientace. Jsou dosti vyrazn€ identifikovdni se svym tymem, ale identifikace
s podnikem jiz neni tak vyrazna. Podili se na ni vztah podniku k zaji§téni podminek pro jejich
¢innost, prestiz, kterou ma jejich Cinnost v podniku a patrn€ i dalSi okolnosti. Nelze
automaticky predpokladat, Zze projektové talenty jsou v podniku stabilizovany, tj. Ze neopusti
podnik, pokud se setkaji s atraktivni nabidkou, ktera pro n€¢ bude piedstavovat vétsi vyzvu.

Mezi nejvyznamnéjsi motivacni faktory projektovych talentli nalezi nejen troven
delegovanych ukoll, ale také adekvatni pravomoci. Jde o faktory, které jim umozni plné
vyuzivat svilj potencidl, umozni jim rdst a rozvoj osobnosti. Talenty maji vyhranény zajem
byt uspésni, dokazat to, co jini nedokazou; vyraznou roli hraje jejich soutézivost.

Talenty dalSich identifikovanych typd — tj. leadefi a ,,organizac¢ni“ talenty, dosud
nebyli dotazovéni. Poznatky zjinych provedenych zkoumani vSak naznacuji, Zze v jejich
motiva¢nim zaméteni existuji urcité rozdily. Neni to v dimenzi orientace na uspéch vs. snaha
vyhnout se neuspéchu, v tom je zaméteni vSech typi talentl stejné — maji snahu dosahnout
uspechu, vyuzivaji prilezitosti, neboji se riskovat apod. U talentl typu leadert je vSak vyssi
orientace na uspéch na ukor orientace na obsah Cinnosti. Do této dimenze se patrné promita
zvySena potfeba moci, ktera je z€asti uspokojovana dosahovanym uspéchem.

Ve srovnani s projektovymi talenty jsou leadefi i ,,organizacni® talenty vyrazngji
situatné¢ zaméfeni. Neziidka se toto zaméfeni promita do preferenci operativnich ¢innosti na
ukor ¢innosti koncepcnich, coZz se projevuje ve velmi vagnich pifedstavach o budoucim
rozvoji podniku. (Vynikajici leadefi jsou vSak zaméfeni perspektivné.) Dal§im rozdilem je
silngjsi skupinové orientace proti projektovym talentim.

V dimenzi orientace na osobni prospéch vs. prosocidlni orientace se leadefi i
»organizacni® talenty od talentli projektovych neodliSuji. Rovnéz v ¢inorodosti (pasivite)
nejsou zietelné rozdily. Hledani individuélniho ekonomického prospéchu na tkor moralniho
uspokojeni se nevyskytuje. Plati zhruba totéz, co se projevuje u projektovych talentii — mzda
(dalsi hmotné vyhody) je chdpana jako ocenéni naro¢né prace, slouzici piedev§im
nadosobnim cilim.

Vice nez projektové talenty jsou vSak leadefi i organiza¢ni talenty identifikovani
s podnikem a jsou ochotni ve prospéch jeho uspésnosti obétovat doCasné (i relativné
dlouhodobé, existuje-li perspektiva zlepSeni) uspokojovani fady svych potieb a zajmii.
ZAVER

Zajistit opravdu efektivni C¢innost podniki, zvySovani jejich konkurenceschopnosti
neni mozné bez pusobeni talentd. Maji-li vSak byt talenty zdrojem podnétd pro dalsi rist,
musi jim podniky zajistit odpovidajici podminky pro jejich praci. VétSina podminek je pak
talenty chdpdna jako adekvatni systém stimuli, které odpovidaji jejich motivaénimu
zaméteni.

Znalost motiva¢niho zaméfeni talentd mé velky vyznam i z hlediska moZznosti jejich

ziskavani a vybéru. Motivacni profil mladého Clovéka miize naznacovat, zda ma jedinec
zadoucti predpoklady k tomu, aby se stal opravdovym talentem.



Pokracujici hlubsi zkoumani motivacniho profilu, potieb a z4jma talenti umozni
ziskat poznatky nezbytné pro fizeni osobniho rozvoje talentii. Bude rovnéz mozné Uc¢innéji
pusobit na talenty ve smyslu upozornéni na negativni stranky jejich zivotniho stylu —
zanedbavani péce o vlastni zdravi, jistou rezignaci na osobni zivot, coZz by jim mohlo
v budoucnosti zptisobit nemalé osobni problémy.

Uc¢inné persondlni fizeni v podnicich musi byt zaloZeno na mnozstvi tzv. mékkych
informaci. Faktory pracovni motivace talentii nalezeji mezi né.
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