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Cuvânt ı̂nainte

Societatea ne expune la numeroase provocări şi oportunităţi cărora trebuie

să le facem faţă, ı̂nvăţând ı̂n acelaşi timp să ne adaptăm schimbărilor, toate

acestea contribuind la definirea personalităţii noastre.

În acest context, temele abordate ı̂n această lucrare sunt prezentate

sub forma unor modele de succes pentru valorificarea corespunzătoare a

competenţelor şi talentelor individuale ale resurselor umane, pentru crearea

unei culturi organizaţionale propice dezvoltării unei organizaţii, pentru re-

alizarea unui model de management funcţional ı̂n condiţii de eficienţă şi efi-

cacitate, sau pentru a obţine succesul ı̂n activitatea desfăşurată valorificând o

parte din consecinţele globalizării - outsourcing-ul şi crowdsourcing-ul.

Mulţumesc studenţilor mei care, de-a lungul timpului, au făcut să

rodească seminţele implicării şi pasiunii, construind o lume ı̂n care trăiesc

ı̂mpreună cu ei, cu speranţa şi gândul către o altă realitate.

Constanţa, Autoarea

15 Octombrie 2014
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Capitolul 1

Talentul principalul factor
cheie ı̂n obţinerea succesului

1.1 Talentul - forţă determinantă a per-
formanţei individuale

Pentru prezentarea şi ı̂nţelegerea exactă a conceptului de resursă umană

talentată precum şi de importanţa talentelor la nivel global, am considerat

potrivită explicarea exactă a noţiunii de talent.

Dicţionarul Explicativ al Limbii Române, defineşte termenul de talent

astfel[1]: Aptitudine, ı̂nclinare ı̂nnăscută ı̂ntr-un anumit domeniu; capaci-

tate deosebită, ı̂nnăscută sau dobândită, ı̂ntr-o ramură de activitate, care fa-

vorizează o activitate creatoare. Loc. adj. De talent = talentat. Persoană

ı̂nzestrată cu aptitudini remarcabile. Din fr. talent, lat. Talentum.

Marii manageri definesc talentul drept ”un model recurent de gândire,

simţire sau comportament care poate fi aplicat ı̂n mod productiv”[4]. Aceştia

sunt de părere că talentele sunt regăsite ı̂n comportamentul individului. La

fiecare dintre noi există un filtru mental care ne permite să cernem lumea din

jurul nostru, obligându-ne să fim atenţi la unii stimuli, ı̂n vreme ce alţii trec
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Talentul principalul factor cheie ı̂n obţinerea succesului

neobservaţi. Se consideră că abilitatea de a memora nume dar şi pasiunea

pentru cuvintele ı̂ncrucişate pot fi exemple de talente.

Această definiţie banală ı̂i călăuzeşte pe managerii marilor companii

către o credinţă puternic ı̂nrădăcinată: ”Orice rol, ı̂ndeplinit la cote de

excelenţă, necesită talent, pentru că orice rol ı̂ndeplinit astfel necesită anumite

modele recurente de gândire, simţire şi comportament”[4]. Talentul devine

forţa determinantă din spatele performanţei individuale. Experienţa, capaci-

tatea intelectuală sau voinţa sunt şi ele importante ı̂nsă suma talentelor unui

angajat, ce ı̂l pune ı̂n mişcare, cum gândeşte, cum ı̂şi construieşte relaţiile, are

se pare, mult mai multă importanţă. Doar prezenţa talentului poate explica de

ce, dacă ceilalţi factori sunt identici, unii angajaţi excelează ı̂ntr-un rol, iar

alţii se străduiesc din greu.

Marii manageri ai lumii cred cu tărie că talentul este ı̂nnăscut şi nu poţi

pierde vremea ı̂ncercând să adaugi ceva acolo unde nu a existat niciodată şi

că un lucru productiv este să profiţi de ceea ce există deja.

Un bun manager ı̂şi ajută ajută angajaţii să ı̂şi descopere talentele as-

cunse. Aceştia au capacitatea de a vedea orice urmă de talent la angajaţii

lor şi ı̂i reorientează acolo unde organizaţia poate profita de pe urma aces-

tui talent. De altfel, managerul ı̂şi poate sprijini angajaţii ca aceştia să ı̂nveţe

noi abilităţi şi cunostinţe, ajungând astfel la una dintre cele mai profunde

viziuni ı̂mpărtăşite de către managerii de elită. Aceştia susţin că abilităţile,

cunoştinţele, şi talentele sunt elemente distincte ale performanţei unui individ

şi că diferenţa ı̂ntre acestea este că primele două pot fi deprinse, ı̂n timp ce

talentul nu, iar regăsite la aceeaşi persoană pot da naştere unui potenţial uriaş.

Abilităţile se referă la procedurile de bază ale unei funcţii, reprezintă

aptitudinile ce pot fi transferate de la un individ la altul. Cel mai bun mod de

a deprinde o abilitate este să adopţi ı̂nvăţarea progresivă să poţi pune laolaltă

toată informaţia nou acumulată pentru a putea ı̂ntări abilitatea prin practică.

Cunoştinţele sunt toate acele lucruri de care o persoană este conştientă. Există

două feluri de cunoaştere şi anume: cunoaşterea faptică unde se regăsesc toate

lucrurile pe care le ştii, şi cunoasterea empirică lucrurile pe care le-ai ı̂nţeles

de-a lungul vremii. Acest tip de cunoaştere empirică este mai greu de ı̂nvăţat,

tocmai de aceea de asimilarea ei este responsabil fiecare individ. Aceasta
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Talentul - forţă determinantă a performanţei individuale

necesită auto-disciplină, să te opreşti şi să priveşti ı̂napoi la experienţele din

trecut şi să ı̂ncerci să le dai un sens.

În cazul talentului, lucrurile stau total diferit. Talentul constituie ı̂nsuşi

esenţa care formează tiparele recurente de gândire, simţire şi comportament,

acesta trebuie să facă parte din natura fiecărui individ, din filtrul cu care

percepe tot ce este ı̂n jurul său.

Conform studiului efectuat de Organizaţia Mondială de renume Gallup,

efectuat asupra a peste 10 milioane de clienţi, 3 milioane de angajaţi şi

200.000 de manageri, talentele se regăsesc ı̂n 3 mari categorii de bază: talente

competiţionale, talente mentale şi talente relaţionale.

a. Talentele mentale se axează pe explicarea cum-ului unui individ şi

mai exact cum gândeşte, cum cântăreşte opţiunile, cum ia deciziile.

Concentrare: capacitatea de a stabili obiective şi a le folosi zi de zi ı̂n

orientarea faptelor.

Disciplină: nevoia de a-şi sistematiza viaţa şi munca.

Simţ organizatoric: abilitatea de a aranja.

Orientarea către muncă: nevoia de a repeta şi revedea ı̂n minte.

Responsabilitate: nevoia de a-şi asuma ı̂n mod personal responsabili-

tatea pentru munca depusă.

Reprezentare conceptuală: abilitatea de a concepe un cadru care să dea

sens lucrurilor

b. Talentele relaţionale explică cine-le unui individ. În cine are

ı̂ncredere, cu cine intră ı̂n relaţie cu cine se confruntă, pe cine ignoră.

Putere de seducţie: nevoia de a câştiga aprobarea celorlalţi.

Empatie: abilitatea de a te identifica cu sentimentele şi viziunile

celorlalţi.

Relaţionare: nevoia de a construi relaţii durabile.
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Talentul principalul factor cheie ı̂n obţinerea succesului

Multi-relaţionare: abilitatea de a construi o largă reţea de cunoştinţe.

Spirit interpersonal: abilitatea de a-şi folosi relaţiile ı̂n mod deliberat.

Percepţie individualizată: faptul de a fi conştient de diferenţele indivi-

duale şi de a acorda importanţă acestora.

Dezvoltator: nevoia de a investi ı̂n ceilalţi şi de a obţine satisfacţie din

asta.

Stimulator: abilitatea de a crea entuziasm şi dramatism.

Spirit de echipă: nevoia de a naşte sentimente de sprijin reciproc.

Gândire pozitivă: nevoia de a privi partea bună a lucrurilor

Persuasiune: abilitatea de a-şi convinge semenii ı̂n mod logic.

Autoritate: abilitatea de a prelua comanda.

Activator: nerăbdarea de a-i impulsiona pe alţii să trezească la acţiune.

Curaj: abilitatea de a folosi emoţia pentru a ı̂nfrânge rezistenţa.

c. Talentele competiţionale explică de ce-ul unui individ. De ce acesta

coboară din pat ı̂n fiecare zi, de ce se străduieşte tot mai mult.

Realizare: năzuinţa interioară, constantă si auto-impusă.

Chinestezie: nevoia de a-ţi cheltui energie fizică.

Robusteţe: capacitatea de rezistenţă fizică.

Competiţie: nevoia de a-ţi măsura succesul comparându-te cu alţii.

Dorinţă: nevoia de a-ţi revendica importanţa prin independenţă, exce-

lenţă, risc şi recunoaştere.

Competenţă: nevoia de pricepere sau cunoaştere profesională la un nivel

ı̂nalt.
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Migraţia talentelor

Credinţă: nevoia de a-ţi organiza viaţa ı̂n jurul anumitor valori domi-

nante.

Misiune: năzuinţa de a-ţi pune convingerile ı̂n practică.

Sprijin: tendinţa de a-i sprijini pe ceilalţi.

Etică: o ı̂nţelegere clară a binelui şi a răului, care să-ţi călăuzească

faptele.

Viziune: tendinţa de a zugrăvi imagini bazate pe valori despre viitor.

Forţa talentului constă ı̂n faptul că se poate adapta de la o situaţie la

alta iar ı̂n prezenţa stimulului potrivit el acţionează spontan. Un manager bun

ştie că nu ı̂şi poate ı̂nvaţa angajaţii să fie talentaţi, acesta ı̂şi poate alege doar

oamenii ı̂n funcţie de talentul lor pentru performanţe ale ı̂ntreprinderii.

1.2 Migraţia talentelor

Secolul XX a văzut o reechilibrare progresivă ı̂ntre factorii migraţiei (care

duc la boli, sărăcie şi conflicte) şi factorii care atrag mişcările forţei de muncă

(salarii mai bune şi oportunităţi mai bune de a dobândi noi competenţe sau

de a dezvolta o afacere). Oricum, de-a lungul ultimelor decenii, mobilitatea

internaţională a forţei de muncă a fost facilitată foarte mult şi ı̂ncurajată de

următorii factori:

� Diferenţe semnificative ı̂n câştigul potenţial al unui set similar de
competenţe. Exemple clasice sunt acelea ale dezvoltatorilor indieni de

software (salariile din India fiind o fracţiune din cele plătite ı̂n Statele

Unite ale Americii sau Europa de Vest). Acest lucru este aplicat de

asemenea şi profeşioniştilor instruiţi ı̂n Europa de Est (ale căror salarii

sunt cu mult sub cele ale omologilor vestici).

� Atractivitatea ecosistemului. Unul din motivele majore non-monetare

este prezenţa ecosistemului care oferă un mediu favorabil pentru
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Talentul principalul factor cheie ı̂n obţinerea succesului

creşterea profesională şi auto-dezvoltare. De exemplu, profesioniştii

C&D ı̂şi pot dori să meargă ı̂n străinătate ı̂n cautarea de laboratoare

mai bune, un mediu de cercetare stimulant, mai multă ı̂nteracţiune de

la egal la egal, finanţări mai mari, sau relaţii mai bune ı̂ntre universităţi

şi mediul de afaceri.

� Interdependenţa ı̂ntre capital, competenţe şi fluxurile de talent.
Există o corelare puternică ı̂ntre creşterea oportunităţilor pe de-o parte

şi abilitatea de a atrage capital şi talent pe de cealaltă parte.

� Creşterea importantă a rolurilor guvernelor. Când vine vorba de

atragerea talentelor rămase, guvernele joacă un rol cheie ı̂n designul

şi ı̂n implementarea fiscală adecvată şi ı̂n politicile imigrării; mai mult

ele tind să facă acest lucru ı̂n conformitate cu lipsa relativă (sau costuri

relativ mari) a competenţelor cerute de către o ı̂ntreprindere ı̂n tările

lor. De exemplu ı̂n Statele Unite ale Americii, o clasă specială de vize

(H1) este acordată profesioniştilor din domeniul IT: o mare proporţie a

beneficiarilor acestor vize vine din partea industriei IT din India.

Instituţiile internaţionale preocupate de această temă au elaborat un model

simplu - Modelul Piramidei Globale a Talentului Figura 1.11.

În acest model, abilitatea unei tări de a atrage talentele internaţionale este

determinată de trei factori principali precum:

1. Atractivitatea ecosistemului naţional faţă de talentul local şi străin;

2. Existenţa unei mase critice ı̂n fondul comun al talentului naţional.

(stocuri şi fluxuri)

3. Eficienţa globală / calitatea economiei şi a societăţii.

1 Sursa: UNCTAD, diferiţi ani; PNUD, 2007; UNESCO, 2007; UNESCO, Institu-

tul de Statistică; Grupul Băncii Mondiale, 2008; Banca Mondială, indicatori de gu-

vernare; Forumul Economic Mondial, sondaj de opinie executiv 2007, 2008. (UNC-

TAD = Conferinţa Naţiunilor Unite pentru Comerţ şi Dezvoltare; PNUD = Programul

Naţiunilor Unite pentru Dezvoltare; UNESCO = Organizaţia Naţiunilor Unite pentru

Educaţie, Ştiinţă şi Cultură)
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