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Talenter skal

plejes og coaches

# Boganmeldelse

AF FLEMMING POULFELT,
professor og prodekan
Copenhagen Business School

For over 50 &r siden skrev
den daverende leder af
McKinsey & Co. Marvin
Bower en artikel i Harvard
Business Review, der sat-
_ te fokus pa talentudvikling.
Hans afset var, at man-
ge virksomheder gjorde en
iheerdig indsats pa at finde
nye talenter.
Men overraskende nok
gjorde de kun en middelna-

dig indsats for at fastholde

dem. Hans budskab var der-
for Klart: Hvis man vil have
talenter, som udvikler sig
og som bliver, mé der gores
en mere aktiv ledelsesind-
sats. Og med de mange res-
sourcer, der fortsat ofres pa
talentudvikling i virksom-
heder, er hans budskab for-
mentlig stadig gangbart.
Om dette emne er der just
kommet en ny bog pd mar-
kedet. To erfarne radgivere
indenfor ledelsesudvikling
og erhvervspsykologi har
sammen skrevet bogen Fra
potentiale til talent og med
undertitlen Identifikation
- Udvikling - Fastholdelse.
Deres budskab er ganske pa-
rallelt med Marvin Bowers,
nemlig at mange virksomhe-
der (fortsat) famler 1 blinde,
nar det geelder arbejdet med
talentudvikling. Det er sa-
ledes ikke tilstreekkeligt, at
havde, at »medarbejderne
er virksomhedens vigtigste
ressource«. Det skal efterle-
ves i praksis samt méske om-
skrives til at »det er de rigti-
ge medarbejdere, som er en
virksomheds vigtigste res-
source.« Derfor skal der ar-
bejdes systematisk og kom-
petent med talentdelen for

at sikre, at en virksomhed
har de nedvendige ressour-
cer p& de rette tidspunkter

til atlose de
og udfordringer.

Tre hoveddele

Bogen er opdelt i tre de-
le hovedele, som falger bo-
gens undertitel. I den for-
ste del, Identifikation, stilles
der skarpt pa potentiale og
talent ud fra devisen om, at

alle har et potentiale, men

fzerre et talent. Der fremhee-
ves forskellige typiske ken-
detegn ved talenter sisom
intelligens, faglig originali-
tet, indsigt, engagement, vi-
sion, situationsfornemmel-
se, handlekraft og sociale
kompetencer. Og det anfa-
res, at talent principielt ik-
ke har en alder. Herefter re-
degores der for en model for,
hvordan talenter kan identi-
ficeres, velges og fraveelges.
Den anden vedrerer udvik-

ling, samt hvordan udvikling:

kan og ber foregd. Og ikke
overraskende anferes det, at

uelle opgaver

megen udvikling fore-
gar og bar foregd i dag-
ligdagen. I tilknytning
hertil preaesenteres en
dynamisk model for
talentudvikling, samt
hvordan man pa det
konkrete og praktiske
plan kan arbejde med
udvikling aftalenter.
Bogens tredje del
har fokus pi fasthol-
delse. For nir man
nurser bestemte per-
soner, gger man 0gsa
deres selvopfattelse
og selvveerd. Det be-
tyder, at mange »ta- |
lenter« faktisk on-
sker at skifte job eller
rent faktisk skifter
job. Budskabet i
denne del er derfor,
at talenter fortsat
skal plejes og coaches,
hvis de skal blive i organisati-
onen. Og det er en opgave for

" bade HR ogledere.

Bogens zrinde er at ge-
re opmerksom pd, hvad der
skal til for at skabe en »ta-
lentfuld virksomhed« med
en egentlig talentkultur.
Den er velskrevet og logisk
opbygget. I stedet for virk-
somhedseksempler har for-
fatterne valgt tre gennemga-
ende personer til atillustrere
forskellige pointer.

Bogen er let at gi til, om
end den méske savner at be-
handle de dilemmaer, ta-
lentudvikling ogsé indebze-
rer. For hvad betyder det for
den @vrige organisation?
Hvad sker der, nir man ik-
ke leengere er et talent? Og
hvordan undgar man, at ta-
lenter bliver for talentfulde?
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