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Cuvant inainte

Societatea ne expune la numeroase provocdri i oportunitdfi cdrora trebuie
sd le facem fatd, Invdtand in acelasi timp sd ne adaptdm schimbdrilor, toate
acestea contribuind la definirea personalitdtii noastre.

In acest context, temele abordate in aceastd lucrare sunt prezentate
sub forma unor modele de succes pentru valorificarea corespunzdtoare a
competentelor si talentelor individuale ale resurselor umane, pentru crearea
unei culturi organizationale propice dezvoltdrii unei organizatii, pentru re-
alizarea unui model de management functional in conditii de eficienta si efi-
cacitate, sau pentru a obtine succesul 1n activitatea desfasurata valorificaind o
parte din consecintele globalizdrii - outsourcing-ul si crowdsourcing-ul.

Multumesc studentilor mei care, de-a lungul timpului, au ficut si
rodeascd semintele implicarii §i pasiunii, construind o lume in care trdiesc
impreuna cu ei, cu speranta si gandul catre o altd realitate.

Constanta, Autoarea
15 Octombrie 2014




Capitolul 1

Talentul principalul factor
cheie in obtinerea succesului

1.1 Talentul - forta determinanta a per-
formantei individuale

Pentru prezentarea si Intelegerea exactd a conceptului de resursd umand
talentatd precum si de importanta talentelor la nivel global, am considerat
potrivitd explicarea exacta a notiunii de talent.

Dictionarul Explicativ al Limbii Roméne, defineste termenul de talent
astfel[1]: Aptitudine, inclinare Tnndscutd Intr-un anumit domeniu; capaci-
tate deosebitd, innascuta sau dobandita, Intr-o ramura de activitate, care fa-
vorizeazd o activitate creatoare. Loc. adj. De talent = talentat. Persoana
inzestratd cu aptitudini remarcabile. Din fr. talent, lat. Talentum.

Marii manageri definesc talentul drept “un model recurent de gandire,
simtire sau comportament care poate fi aplicat Tn mod productiv’[4]. Acestia
sunt de pdrere ca talentele sunt regdsite in comportamentul individului. La
fiecare dintre noi exista un filtru mental care ne permite sa cernem lumea din
jurul nostru, obligdndu-ne sd fim atenti la unii stimuli, in vreme ce altii trec
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Talentul principalul factor cheie in obtinerea succesului

neobservati. Se considerd cd abilitatea de a memora nume dar §i pasiunea
pentru cuvintele incrucisate pot fi exemple de talente.

Aceastd definifie banald i cdlduzeste pe managerii marilor companii
citre o credintd puternic inrdddcinatd: “Orice rol, indeplinit la cote de
excelentd, necesitd talent, pentru ca orice rol indeplinit astfel necesitd anumite
modele recurente de gandire, simtire si comportament”[4]. Talentul devine
forta determinantd din spatele performantei individuale. Experienta, capaci-
tatea intelectuald sau vointa sunt si ele importante Tnsd suma talentelor unui
angajat, ce il pune Tn miscare, cum gandeste, cum isi construieste relatiile, are
se pare, mult mai multd importantd. Doar prezenta talentului poate explica de
ce, daca ceilalti factori sunt identici, unii angajati exceleaza intr-un rol, iar
altii se straduiesc din greu.

Marii manageri ai lumii cred cu térie cd talentul este Tnndscut si nu poti
pierde vremea incercand sd adaugi ceva acolo unde nu a existat niciodata si
cd un lucru productiv este sd profiti de ceea ce exista deja.

Un bun manager isi ajutd ajutd angajatii sa isi descopere talentele as-
cunse. Acestia au capacitatea de a vedea orice urma de talent la angajatii
lor si 1i reorienteazd acolo unde organizatia poate profita de pe urma aces-
tui talent. De altfel, managerul 1si poate sprijini angajafii ca acestia sa invete
noi abilitdti si cunostinte, ajungand astfel la una dintre cele mai profunde
viziuni impartasite de catre managerii de elitd. Acestia sustin ca abilitdtile,
cunostintele, si talentele sunt elemente distincte ale performantei unui individ
si ca diferenta intre acestea este cd primele doud pot fi deprinse, in timp ce
talentul nu, iar regasite la aceeasi persoand pot da nastere unui potential urias.

Abilitatile se referd la procedurile de bazé ale unei functii, reprezintd
aptitudinile ce pot fi transferate de la un individ la altul. Cel mai bun mod de
a deprinde o abilitate este s adopti invatarea progresivad sd poti pune laolaltd
toatd informatia nou acumulata pentru a putea intdri abilitatea prin practica.
Cunostintele sunt toate acele lucruri de care o persoand este constientd. Existad
doua feluri de cunoastere si anume: cunoasterea faptica unde se regisesc toate
lucrurile pe care le stii, $i cunoasterea empiricd lucrurile pe care le-ai inteles
de-a lungul vremii. Acest tip de cunoastere empirica este mai greu de invétat,
tocmai de aceea de asimilarea ei este responsabil fiecare individ. Aceasta
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Talentul - forta determinanta a performantei individuale

necesitd auto-disciplind, sd te opresti si sd privesti Tnapoi la experientele din
trecut si sd incerci sd le dai un sens.

In cazul talentului, lucrurile stau total diferit. Talentul constituie Tnsusi
esenta care formeazad tiparele recurente de gandire, simtire si comportament,
acesta trebuie si facd parte din natura fiecdrui individ, din filtrul cu care
percepe tot ce este in jurul sdu.

Conform studiului efectuat de Organizatia Mondiala de renume Gallup,
efectuat asupra a peste 10 milioane de clienfi, 3 milioane de angajati si
200.000 de manageri, talentele se regasesc in 3 mari categorii de baza: talente
competitionale, talente mentale si talente relationale.

a. Talentele mentale se axeazd pe explicarea cum-ului unui individ si
mai exact cum gandeste, cum cantdreste optiunile, cum ia deciziile.

Concentrare: capacitatea de a stabili obiective si a le folosi zi de zi in
orientarea faptelor.

Disciplina: nevoia de a-si sistematiza viata si munca.
Simt organizatoric: abilitatea de a aranja.
Orientarea catre munca: nevoia de a repeta si revedea in minte.

Responsabilitate: nevoia de a-gi asuma in mod personal responsabili-
tatea pentru munca depusa.

Reprezentare conceptuala: abilitatea de a concepe un cadru care sa dea
sens lucrurilor

b. Talentele relationale explici cine-le unui individ. In cine are
incredere, cu cine intra in relatie cu cine se confruntd, pe cine ignora.

Putere de seductie: nevoia de a castiga aprobarea celorlalti.

Empatie: abilitatea de a te identifica cu sentimentele si viziunile
celorlalti.

Relationare: nevoia de a construi relatii durabile.
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Talentul principalul factor cheie in obtinerea succesului

Multi-relationare: abilitatea de a construi o largd retea de cunostinte.
Spirit interpersonal: abilitatea de a-si folosi relatiile in mod deliberat.

Perceptie individualizata: faptul de a fi constient de diferentele indivi-
duale si de a acorda importanta acestora.

Dezvoltator: nevoia de a investi in ceilalti si de a obtine satisfactie din
asta.

Stimulator: abilitatea de a crea entuziasm si dramatism.

Spirit de echipa: nevoia de a naste sentimente de sprijin reciproc.
Gandire pozitiva: nevoia de a privi partea bund a lucrurilor
Persuasiune: abilitatea de a-si convinge semenii Tn mod logic.
Autoritate: abilitatea de a prelua comanda.

Activator: nerdbdarea de a-i impulsiona pe altii sa trezeasca la actiune.
Curaj: abilitatea de a folosi emotia pentru a infringe rezistenta.

c. Talentele competitionale explicd de ce-ul unui individ. De ce acesta
coboari din pat n fiecare zi, de ce se straduieste tot mai mult.

Realizare: nizuinta interioard, constantd si auto-impusa.
Chinestezie: nevoia de a-ti cheltui energie fizica.

Robustete: capacitatea de rezistenta fizica.

Competitie: nevoia de a-ti madsura succesul comparandu-te cu altii.

Dorinta: nevoia de a-fi revendica importanta prin independentd, exce-
lentd, risc si recunoastere.

Competenta: nevoia de pricepere sau cunoastere profesionala la un nivel
inalt.
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Migratia talentelor

Credinta: nevoia de a-ti organiza viata in jurul anumitor valori domi-
nante.

Misiune: ndzuinta de a-ti pune convingerile in practica.
Sprijin: tendinta de a-i sprijini pe ceilalti.

Etica: o intelegere clara a binelui si a raului, care sa-ti cdlauzeasca
faptele.

Viziune: tendinta de a zugravi imagini bazate pe valori despre viitor.

Forta talentului constd in faptul cd se poate adapta de la o situatie la
alta iar in prezenta stimulului potrivit el actioneaza spontan. Un manager bun
stie cd nu 1si poate invata angajatii sa fie talentati, acesta isi poate alege doar
oamenii in functie de talentul lor pentru performante ale Tntreprinderii.

1.2 Migratia talentelor

Secolul XX a vdzut o reechilibrare progresivd intre factorii migratiei (care
duc la boli, saracie si conflicte) si factorii care atrag miscarile fortei de munca
(salarii mai bune si oportunitdti mai bune de a dobandi noi competente sau
de a dezvolta o afacere). Oricum, de-a lungul ultimelor decenii, mobilitatea
internationald a fortei de muncd a fost facilitatd foarte mult si incurajatd de
urmadtorii factori:

> Diferente semnificative in castigul potential al unui set similar de
competente. Exemple clasice sunt acelea ale dezvoltatorilor indieni de
software (salariile din India fiind o fractiune din cele pldtite in Statele
Unite ale Americii sau Europa de Vest). Acest lucru este aplicat de
asemenea si profesionistilor instruiti in Europa de Est (ale cdror salarii
sunt cu mult sub cele ale omologilor vestici).

> Atractivitatea ecosistemului. Unul din motivele majore non-monetare
este prezenta ecosistemului care oferd un mediu favorabil pentru
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cresterea profesionald si auto-dezvoltare. De exemplu, profesionistii
C&D 1isi pot dori sd meargd in strdindtate in cautarea de laboratoare
mai bune, un mediu de cercetare stimulant, mai multd interactiune de
la egal la egal, finantari mai mari, sau relatii mai bune intre universitati
si mediul de afaceri.

> Interdependenta intre capital, competente si fluxurile de talent.
Existd o corelare puternicd intre cresterea oportunitdtilor pe de-o parte
si abilitatea de a atrage capital si talent pe de cealaltd parte.

> Cresterea importanta a rolurilor guvernelor. Cand vine vorba de
atragerea talentelor ramase, guvernele joacd un rol cheie in designul
si in implementarea fiscald adecvata si 1n politicile imigrarii; mai mult
ele tind sa facd acest lucru in conformitate cu lipsa relativa (sau costuri
relativ mari) a competentelor cerute de cdtre o intreprindere in tdrile
lor. De exemplu in Statele Unite ale Americii, o clasd speciald de vize
(H1) este acordatad profesionistilor din domeniul IT: o mare proportie a
beneficiarilor acestor vize vine din partea industriei IT din India.

Institutiile internationale preocupate de aceastd temd au elaborat un model
simplu - Modelul Piramidei Globale a Talentului Figura 1.1°.

In acest model, abilitatea unei tiri de a atrage talentele internationale este
determinatd de trei factori principali precum:
1. Atractivitatea ecosistemului national fata de talentul local si strdin;

2. Existenta unei mase critice In fondul comun al talentului national.
(stocuri si fluxuri)

3. Eficienta globald / calitatea economiei si a societdtii.

I Sursa: UNCTAD, diferiti ani; PNUD, 2007; UNESCO, 2007; UNESCO, Institu-
tul de Statisticd; Grupul Béncii Mondiale, 2008; Banca Mondiald, indicatori de gu-
vernare; Forumul Economic Mondial, sondaj de opinie executiv 2007, 2008. (UNC-
TAD = Conferinta Natiunilor Unite pentru Comert si Dezvoltare; PNUD = Programul
Natiunilor Unite pentru Dezvoltare; UNESCO = Organizatia Natiunilor Unite pentru
Educatie, Stiintd gi Cultura)
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