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Talent manaZment ako sucast’ konkurenc¢nej vyhody

Ing. Juraj Mistn, PhD. — Ing. Ivana Hudakova, PhD.

Abstrakt

Stucasné obdobie je obdobim mnohych nepredvidatelnych zmien. Velkym problémom
pre vicsinu slovenskych podnikov, ale aj pre zahrani¢né podniky, ktoré sa nachadzaju v
zlozitom a turbulentnom podnikatel'skom prostredi, je nadrocnost’ najst’ dobrych a kvalitnych
zamestnancov. Ak sa aj najdu, je pre tieto podniky narocné si ich udrzat, najmi vtedy, ak
dosahuju excelentné pracovné vysledky. Ide o manazovanie talentov alebo talent manazment,
ktory sa stava frekventovanym a vel'mi popularnym na trhu domacom, ale i na zahrani¢cnom.
Uspech takychto podnikov mnohokrat zavisi od talent manazmentu, ktory je velmi aktualnou

a Casto sklonovanou témou.

Ciel'om prispevku je poukazat’ na talent manazment v podnikovej a podnikatel'skej praxi,
ktory sa zaroven stava konkurenénou vyhodou. Uspesnost a vykonnost' tychto podnikov
mnohokrat zavisi prave od tejto konkuren¢nej vyhody, ktord je zakladnym kamenom pre ich

vznik a budovanie.
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Talent management as a part of competitive advantage
Abstract

The current period is one full of unforeseen changes. A major problem for most Slovak
businesses, as well as foreign companies finding themselves in a difficult and turbulent
business environment, is the difficulty to find good quality employees. Even after they found
them, it is difficult to keep them, especially if they achieve excellent results at work. It is
about managing talent, or talent management, becoming common and extremely popular on
both domestic and foreign markets. The success of such businesses often depends on talent

management, which tends to be very topical.



The aim of the paper is to highlight talent management in corporate and commercial
practice, which is also becoming a competitive advantage. The success and performance of
those businesses often particularly depends on such a competitive advantage, which is the

cornerstone for their foundation and further development.

Keywords: talent management, competitive advantage, managing talents, business

success and efficiency

Uvod

Pod pojmom talent manazment rozumieme sthrn istych aktivit a opatreni, ktoré smeruju
k schopnosti manazérov identifikovat’ talenty v podniku. Tento pojem sa Coraz viac dostava
do popredia. V zahranici je talent manazment znamy uz dlhSie, udomacnovat’ sa zacina aj v

SR.
V talent manazmente ide o hl'adanie odpovedi na otazky:
» Ako sa ma ziskat a riadit’ talent?
» Ako vytvorit’ z talentovanych l'udi konkuren¢na vyhodu?

* Ako tito konkuren¢nt vyhodu udrzat™?

ZvySeny zdujem o manazovanie talentu bol zaznamenany v 90. rokoch minulého storocia.
Pojem sa zacal coraz viac uplatiiovat’ medzi vedcami, poradenskymi spolo¢nostami, ako aj v
samotnych podnikoch. VSeobecne uzndvand definicia talent manazmentu v tomto obdobi
zatial' neexistovala av jeho charakteristikdch sa odbornici liSili. Jedna skupina autorov
zahfmala do talent manazmentu len vyhladavanie talentov podl’a budicich potrieb podniku,
druha ho charakterizovala zvySovanim vykonnosti, rozvojom kariéry alebo uspeSnym

planovanim podnikovych spdsobilosti.

Pojmom kariéra sa oznaCuje ta Cast zivotnej drahy cloveka, ktora je spojend s jeho
pracovnymi aktivitami a s jeho zaradenim do ¢innosti a procesov organizécie alebo viacero
organizacii, resp. s jeho pracou pre tieto organizacie. [8, s. 97]. Hlavnym dovodom, preco
musia podniky venovat zvySeni pozornost riadeniu a planovaniu kariéry, je rastuca

fluktuacia pracovnej sily, odchod kvalifikovanych pracovnikov do zahranicia, predovsetkym



za lepSim zarobkom a lepSimi zivotnymi podmienkami a klesajica porodnost’ vo vyspelych
Statoch sveta, a aj v SR. Riadenie a pldnovanie kariéry je jednym z dovodov, pre ktoré
zamestnanec zotrva v podniku. Moznost’ rastu a postupu je jednym z najvacsich motivaénych
faktorov. Podnik musi mat’ taktiez zdujem o zotrvanie zamestnancov tvoriacich zdroje
talentov. Prave ich rozvojom a vyuzitim ziska podnik jednu z najvzacnejSich konkuren¢nych

vyhod.

NajdolezitejsSim aktivom podniku st I'udské zdroje. Dlhodobo uspesnym podnikom je
prave taky podnikatel'sky subjekt, ktorému zalezi na svojich I'ud’och. Tradi¢nou misiou
riadenia l'udskych zdrojov v podniku je ziskat’ spravnych l'udi, v sprdvnom cCase, na spravne
miesto, avSak urobit’ to efektivne je dobrou zakladnou pre dlhodoby podnikovy tspech, ktory
je zaroven cielom talent manazmentu. Na dosiahnutie tohto ciel'a je potrebné v podniku
vytvorit' tzv. ,talent mind-set”, ktory predstavuje spolony sposob myslenia vSetkych

pracovnikov a manazérov, upriameny na talent. [1, s. 29].
Proces talent manazmentu ma nasledujice kroky:

¢ identifikacia talentu,
e ziskavanie talentov,
e rozvijanie talentov,
e udrzanie talentov

e avyuzitie talentov.

Pri prvom kroku méa podnik dve moznosti, a to hladat’ talenty v externom alebo v
internom prostredi podniku. Externé prostredie predstavuju napriklad absolventi univerzit a
vysokych §kol. Staci, ak sa podnik zacastni tzv. dni kariéry a poniukne Studentom moznost
staze, pripadne pisania diplomovej prace. Niektoré podniky zachadzaji d’alej a pontikaju
Skoldm sponzorstvo. Podporuju vyucbu predmetov, ktoré podporia u Studentov schopnosti,
ktoré bude dany podnik od nich vyzadovat'. Dal§im zdrojom talentov mézu byt byvali aktivni
Sportovci, ktori sa v sicasnosti venuju uz len vyluéne trénovaniu mladych, pripadne talenty
modze podnik najst’ aj u svojich dodavatel'ov. Tito zamestnanci poznaju procesy a suvislosti.
Dalsim miestom, v ktorom moZno néjst’ talenty, je priamo podnik. Je to najvacsi potencial.
Metdd na ich identifikéciu je mnozstvo. NajcastejSie sa pouzivaji development centra, ucast
v projektoch, meranie potencialu alebo 360-stupiiova spitna vézba. Pri identifikécii talentu je

najdolezitejSie, aby neslo iba o rozhodnutie samotného manazéra. Musi sa dosiahnut’ zhoda ¢o



najvacSiecho poctu zamestnancov. Preto sa pri identifikécii Casto zohladnuju aj néavrhy

spolupracovnikov, kolegov a podriadenych.

Pri druhom kroku je nevyhnutné podpisat’ so zamestnancom kontrakt, ktory bude mat’
predovsetkym psychologicky a motiva¢ny charakter. Musia v ilom byt definované tak prava,

ako aj povinnosti zi¢astnenych stran.

Treti krok sa uskutoéiiuje prostrednictvom trainee programov. Su uréené pre novych
zamestnancov a zvicsa trvaju pol roka az rok. Ich napliiou je ucast’ na réznych Skoleniach ¢i
stazach. Po ukonceni trainee programov sa podpiSe novy kontrakt na dlhSie obdobie.
Zamestnanci, ktori pracuju v podniku dlhodobo, zucastiiuji sa programov talent development.
Ich hlavnou ulohou a napliiou je pochopenie réznych procesov a suvislosti, ktoré s sucastou

fungovania podniku. Ide o identifikovanie talentov, ktoré su na pociatku svojej kariéry.

Jednym z najdolezitejSich krokov je Stvrty krok, v ktorom ide o zabranenie odchodu
pracovnikov, do ktorych organizacia investovala v ramci rozvojovych programov. Slazi na to
mnozstvo technik. Prikladom je aj néstupnictvo alebo succession planning. Na jednej pozicii
nevydrzi pocas celej kariéry ani jeden vrcholovy pracovnik. Preto mu musi byt poskytnuta
moznost’ d’alSieho vzdelavania a rozvoja, aby mohol zastavat’ nova poziciu, ked’ nastane ten
spravny ¢as. Prave takymto planom nastupnictva by sa mal zaoberat’ Gtvar riadenia 'udskych
zdrojov. Daldim spésobom udrZiavania talentov je vytvorenie skupiny talentovanych, teda
talent pool. Ddlezité je, aby zamestnanci do tejto skupiny boli vyberani spravodlivo. Ich
sktisenosti sa intenzivne rozvijaju za ucelom ich maximalneho vyuzitia. Kariérna prestavka
predstavuje tiez jeden z motivacnych nastrojov. Ide o situaciu v zivote zamestnanca, ked’ je
nateny zmenit' svoj pohlad na svet a sposob zivota, napriklad o ochorenie blizkej osoby, o
ktort je potrebné intenzivnejSie sa postarat. Zamestnavatel' poskytne moznost’ prestavky v
praci, napriklad na jeden rok, a potom sa umoziuje zamestnancovi opdtovny navrat po
vyrieSeni jeho sukromnych problémov. Takto moéze podnik zabranit aj vyhoreniu

zamestnanca, tzv. syndromu burn out.

Piaty krok predstavuje hl'adanie prieniku a skibenie predchadzajucich krokov do jedného
celku. V tejto faze by mal talent mnohonasobne zurocit' vSetky prostriedky, ktoré domho

podnik investoval a

priniest mu ziadany Gzitok. Vyuzitie talentov sa Casto prelina s rozvojom talentu, kedy je

vel'mi ndro¢né urcit’ presnu hranicu medzi nimi. [4].



Ziskat’ skvelych a talentovanych l'udi nie je vonkoncom jednoduché. Maju uz véacsSinou
uspokojujucu pracu a otdzka neznie, pre¢o by ich podnik mal chciet’ ziskat’. Iniciativa musi
byt vyvinutd zo strany podniku a musi presvedc¢it’ dan¢ho pracovnika, aby prestipil prave do

neho.

Priklad z praxe

Vhodnym ilustraénym prikladom na trhu talentov je spolo¢nost’ Google, v ktorej vyborni
I'udia chci mat’ pocit, ze st stcastou niecoho mimoriadne vyznamného a dolezitého. Ich
zduyymom je stat’ sa vplyvnymi hra¢mi. Chcu byt stimulovani inymi vyznamnymi a
jedineénymi l'ud'mi. Motivaciou v tomto pripade nie je len financné ohodnotenie, ¢i sluzobné
auto a mobilny teleféon. Spolocnost’ Google povazuje problematiku talentov za strategicku
zélezitost’ kritického vyznamu. Vybrana spolo¢nost’ zverejnila aj zoznam desiatich dovodov,
preco by mali najlepsi svetovi vyskumnici, programatori, ¢i marketingovi Specialisti pracovat’
prave v sidle spolo¢nosti, ktoré sa nazyva aj Googleplex. Ani jednym z dovodov pritom nie st
opcie ¢i rozne bonusy. Ide o dovody, ktoré motivuju talentovanych a Spickovych ludi
pracovat pre Google. Prikladom je i praca na vyzvach sucasnej informacnej doby.
Spolo¢nosti nesmierne zalezi na vytvoreni ¢o mozno najlepSich pracovnych podmienok pre
svojich zamestnancov, ktoré su pre fu Specifické. Velkou snahou je aj vytvorenie zdravej
podnikovej kultury a moznosti pre Unik od psychicky extrémne naroc¢nej prace. Nezabuda sa
ani na fyzické zdravie zamestnancov v podobe poskytnutia racionalnej vyzivy a bicyklov pre
presun vo vel’kom areéli spolo¢nosti. Vedenie spolo¢nosti dba na napiianie svojej vizie a na
jej Co najlepSie pochopenie vsSetkymi zucastnenymi. Plati zasada, ze ,pokial vysoko
motivovani a mimoriadne schopni l'udia zdielaja ta istd viziu, nie je nutné voc¢i nim

uplatinovat’ formalne zlozky mikroriadenia.*

Mnohi manaZéri sa stretavaju s problémom, ze nie su schopni pocas dlhého obdobia najst’
vhodného kandidata na urCiti konkrétnu poziciu, a pritom sa takyto clovek moéze casto
skryvat’ aj v tej istej organizécii. Stava sa, Ze talentovani l'udia sa ,,zaseknu* na pozicii, ktoréd
nevyuziva ich pracovny a intelektudlny potencial internych zdrojov talentu. Talent je potrebné

mobilizovat’, nenechat’ ho nehybne stat’ na jednom mieste. [2, s. 190].

Talentovanych l'udi nemotivuje iba financnd odmena alebo dobry $éf. PredovSetkym im

ide o zazitok z prace, ktory nadobudnt uz pri prvom kontakte s firmou.



Ide o zazitok, ktory zaziju len v danej spolo¢nosti a nikde inde. Ak sa firme podari
prekrocit’ ocakavania I'udi, motivuje ich to, a aktivizuje vratit’ sa tam znovu. Takto sa vytvéara
neuveritelna konkurencnd vyhoda prostrednictvom vynimoc¢ného pristupu k 'ud'om ak ich

»chceniu®. [7, s.272].

Talent manazment je velkym prinosom pre podniky, aj pre ostatné Cinnosti a spdsobilosti
podniku. S vybornym talentom v podniku sa daji vSetky ostatné ¢innosti vylepsit, a v tom
spociva synergicky efekt talent manazmentu. Talent manazment sa stdva hnacim motorom
efektivnosti v podnikovych procesoch, ktory ma vplyv na celkovil vykonnost podniku.
Rovnako aj empirické vyskumy potvrdzujt, Ze talent manazment moze mat’ vel’ky prinos a
hodnotu, a to v pripade ze sa prepoji so stratégiou podniku. Takymto sposobom mdze talent

podporovat’ rychlejSie dosahovanie synergickych cielov podniku. [5, s.139].

Pri vybere talentov sa nesmie zabudat’ ani na mékké faktory. V danom pripade ide o
charakter ¢loveka, ktory je rovnako dolezity ako doposial’ ziskané praktické skusenosti alebo
dosiahnuté vzdelanie. Hodnoty a normy potencidlneho zamestnanca musia byt’ totozné, resp.

vel'mi blizke podnikovej kultare spolo¢nosti.

Zaver

Zmena chépania dolezitosti l'udskych zdrojov je najdolezitejSia pre zabezpecenie
existencie podniku v buducnosti. Cudia nepredstavuji len vstupy na dosiahnutie vystupu, ale
su 1 jedinym zdrojom moznych zlepSeni, inovacii a zabezpeCovania zvySovania kvality a
produktivity podniku. Nevyhnutnou podmienkou dobre fungujuceho talent manazmentu,
ktory zabezpe¢i podniku pozadované vysledky, je umoznit pristup talentom vo féaze
rozvijania do vSetkych oblasti ¢innosti. Rovnako je dolezité nevytvarat’ zo skupiny talentov
samostatnu kastu a neseparovat’ ich od ostatnych zamestnancov. Musia mat’ aj moznost’
komunikécie s celou spolo¢nost’ou. Hlavnym dévodom, preco je dblezité bojovat’ o talenty, je
okrem ziskania konkuren¢nej vyhody aj fakt, ze v podniku su aj nastrojom pdsobiacim na

zvySovanie jeho vykonnosti a efektivnosti.
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