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Na uvod...

ZvySovanie kvality Tudského kapitilu pomaha organiza-
ciam dosahovat narast produktivity a celkové zefektivne-
nie jednotlivych c¢innosti, zvySenie konkurencieschop-
nosti a dalsi rozvoj. NavySe im dokaze pomoct aj v ¢asoch,
ked celia réoznym negativhym vplyvom vonkajsiecho
prostredia a ich primarnou snahou je zabranit vlastnému
utlmu a stagnacii. Preto prave moze talent manazment or-
ganizaciam, ich manazérom a zamestnancom dat spravny
impulz, aby aj v pripade turbulentnych obdobi dokazali
dany stav vnimat ako jedinec¢nt prileZitost. Sicasne poslu-
Zi na to, aby si organizacie dlhodobo zabezpecili a stabili-
zovali kvalitnych a kvalifikovanych zamestnancov.

1. Talent a talent manaiment

Talent sa z pohladu Iudského kapitalu vnima ré0znymi spo-
sobmi. V ramci kazdej organizacie si moZno tento pojem
vylozit inymi slovami, pretoZe kazda organizicia moZe za
talent povaZovat nieco in€ v suvislosti so svojou ¢innos-
tou, zameranim a prostredim, v ktorom sa nachadza. Vse-
obecne sa talent vnima ako kombinacia schopnosti,
osobnostnych vlastnosti a kvalifikacnych znalosti
a zru¢nosti zamestnanca obohatena o potencial ich
dal$ieho rozvoja.

Talent manazment sa v stvislosti s riadenim vykonnosti za-
mestnancov vinima ako suhrn aktivit, nastrojov a pro-
cesov smerujucich k identifikacii, motivacii, stabili-
zacii a rozvoju talentov organizacie a zabezpeceniu
ich potencialu s cielom efektivne vykonavat jej ulo-
hy v sulade s budicimi potrebami a trendmi. Mnohé
organizacie sa najma v pripade rastu zameriavaja na zis-
kavanie talentov z extern¢ho prostredia s cielom ziskat
najlepsich Iudi na trhu prace, a tym si zabezpecit a udr-
Zat trhové postavenie, a tak si vytvorit podmienky na dalsi

Talent a jeho
vnimanie

Talent
manaiment
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rozvoj. Tieto ¢innosti v kombinacii s aktivitami talent ma-
nazmentu zameranymi na rozpoznavanie, rozvoj a udrza-
nie talentov vo vnutri organizacie umoznuju v SirSom kon-
texte dosiahnut:

lojalitu a angazovanost takychto zamestnancov,

stotoZnenie sa zamestnancov s firemnou kultarou a jej
filozofiou,

identifikiaciu klucovych pozicii a klacovych zamest-
nancov,

atraktivitu organizacie ako zamestnavatela,

znizenie fluktuacie zamestnancov,

pripravenost zamestnancov na zmeny,

motivaciu pre vicsi pracovny vykon,

ochotu zamestnancov Celit nairo¢nym tloham a vyzvam.

Talent manazment v uzSom kontexte poskytuje:

identifikdciu silnych stranok a rozvojovych oblasti za-
mestnancov,

pripravu talentov na vykondvanie ndro¢nych uloh
a rieSenie problémov,

plné a efektivne vyuzitie talentov v suvislosti s dosaho-
vanim ¢o najlepSich moznych vysledkov organizacie,

tvorbu kariérneho postupu jednotlivych talentov,

rozvijanie talentov v suvislosti s rozsirenim ich znalos-
ti, schopnosti, zru¢nosti a kompetencii,

vychodisko na odmeniovanie a starostlivost o zamest-
nancov,

vychodisko na rozmiestiiovanie zamestnancov a tvor-
bu ich pracovnej niplne,

rozvoj lidrov a budovanie liderskej kontinuity,

tvorbu priaznivych pracovnych podmienok a pracov-
ného prostredia.
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Martin pracoval Styri roky v stredne velkej spolo¢nos-
ti posobiacej v oblasti distribucie a predaja odbornych
knih a ¢asopisov na pozicii referent predaja. Po ndstu-
pe na poziciu bol kreativny a na pravidelnych pora-
diach obchodného timu predkladal mnozstvo inovac-
nych navrhov a zlepSeni. Postupne vsak zistil, Ze kvoli
mladému veku, nedostatku skusenosti a striktnému do-
drziavaniu internych procesov, smernic a pravidiel sa
jeho aktivita posudzuje negativne a s desSpektom. Ked
sa po jeho trojro¢nom posobeni v spolo¢nosti uvolnila
pozicia obchodny riaditel, pretoze zamestnankyna za-
stavajuca tato poziciu odiSla na matersku dovolenku,
nenasiel sa v spolo¢nosti nikto, kto by na jej obsadenie
splial pozadované znalosti, schopnosti a predpoklady.
Napriek tomu, Ze sa Martin niekolkokrat snazil o roz-
hovor s riaditefom spolocnosti, na miesto obchodne;j
riaditelky prijali jej znameho, ktory sa nielenZe nevy-
znal v aktivitich spolo¢nosti, ale dostato¢ne ani v ob-
chodnej ¢innosti. Martin po Styroch rokoch spolo¢nost
opustil. Nasledne sa z neho v pomerne kratkom case
stal uspesny riaditel konkurencnej spoloc¢nosti.

Podobnych a inych pripadov mozno vymenovat stovky
a zivotopisy takychto podcefniovanych talentov ¢asto kon-
¢ia v e-mailovych schrinkach zamestnancov personal-
noporadenskych spolo¢nosti alebo u personilnych ma-
nazérov konkurencnych firiem. TakZe: ¢o vlastne talent
manazment je a o vsetko obsahuje? V prvom rade si tre-
ba uvedomit, Ze ide o proces, ktory je naviazany na via-
ceré aktivity rozvoja ludského kapitilu. Jeho cielom je
zabezpecit a udrzat si v organizacii najlepsich ludi
na spravnych miestach. Zo strany organizacie pred-

stavuje dlhodobu investiciu.
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2. Najcastejsie vynZivané nistroje talent
manaimentu

2.1 Planovanie nastupnictva
(Succession Planning)

Planovanie nastupnictva je proces, ktorého cielom je za-
bezpecit, aby organizacia mala zabezpecenu kon-
tinuitu talentov na definovanych klucovych pozi-
ciach. Pri jeho uplatneni je pre organiziciu potrebné
takéto pozicie v prvom rade identifikovat, ohod-
notit ich vyznam a urcit rozsah potrebnych zru¢nosti
a kompetencii na ich obsadenie a neskdr sa zamerat na
planovanie procesu budtcich zmien. Tento nastroj vel-
mi uzko suvisi s hodnotenim zamestnancov (pozri kapi-
tola C) a identifikdciou ich rozvojového potencidlu (pozri
cast E 2.1). Pri jeho uplatneni si treba uvedomit a defino-
vat stratégiu, viziu a misiu organizacie preto, aby jej mana-
Zéri a zamestnanci mali jasno o jej budicom smerovani.
Ako moze takyto proces vyzerat v praxi?

Obrazok ¢. 1
L . 1. Identifikacia
4 Findlny plan Kléovych pozicii

nastupnictva (Identification of
(Final Succession Plan) Key Positions)

2. Audit talentov
a skupina
talentovanych
(Talent Audit,
Talent Pool)

3. Rozvoj talentov
(Talent Development)
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2.1.1 Identifikacia kIicovych pozicii
(Identification of Key Positions)

Prvotna fiaza procesu plinovania niastupnictva je podob-
ne ako pri procese manazérskeho/personilneho auditu
(pozri ¢ast E 2.1) zamerana na analyzu organiza¢nej a ma-
nazérskej Struktury organizicie vratane jednotlivych re-
portingovych linii, analyzu opisov pracovnych pozicii
a tvorbu profilov idealnych kandidatov na dané pozicie.
V ramci takéhoto hibkového posudzovania sa berie do
uvahy aj analyza procesov internej komunikicie, jednot-
livych pracovnych ¢innosti a kompetencii potrebnych na
ich vykonavanie.

2.1.2 Audit talentov a skupina talentovanych
(Talent Audit, Talent Pool)

Tato Cast procesu sa upriamuje na vytvorenie skupiny
potencidlnych talentov a na analyzu ¢i vlastnu tvorbu
kompetencného modelu (pozri ¢ast C 1.2) zameraného
na kompetencie, ktoré su pre dané klucové pozicie vni-
mané ako najdoleZzitejsie, alebo pripadne na stanovenie
takych vyberovych kritérii, ktoré su v sulade so sucasny-
mi i buddcimi potrebami organizacie.

Do vyberu do skupiny talentov (Talent Pool) by sa mali
mat moznost prihlasit zamestnanci sami, pripadne mozu
byt navrhnuti nadriadenym alebo kolegami, ktori ich po-
vazuju za vhodnych pre takyto vyber.
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= Nisledne a na ziklade vytvoreného tzv. benchmar-
kového profilu pre danu klucovu poziciu, voci kto-
rému by mali byt takito kandidati porovnavani, sa
v ramci auditu talentov realizuje ich podrobné po-
sudzovanie formou precizneho preskumania
ich doterajsieho hodnotenia, potencialu a kva-
1it, akymi sa schopnosti, zru¢nosti, znalosti, vlast-
nosti, produktivita, angazovanost, celkova vhodnost

a zaujem o zaradenie do takejto skupiny.

= Posudzovanie sa realizuje formou Standardizované-
ho $truktirovaného hibkového interview, a su-
¢asne pomocou vyuzitia inych metod, akymi sa
rozne testy, psychodiagnostika, Assessment Center,
Development Center, Leadership Assessment ¢i ove-
rovanie referencii, ktoré sa moze uskutocnovat do
vnutra (formou 360° overovania referencii) i mimo
organizacie (formou 540° overovania referencii),
najmi ak je potrebny nazor obchodnych partnerov
¢i inych spolupracujicich osob.

= Na zaver interného vyberového procesu je potreb-
né poskytnut individualnu spatni vizbu (pozri
Cast C 2.2, s. 21) vSetkym ucastnikom, komunikovat
jednotlivé zistenia a interpretovat vysledky tes-
tov, informovat o dalsich krokoch a cieloch a v ne-
poslednom rade aj zvlast citlivym spésobom za-
mietnut neaspesnych kandidatov, podakovat sa
im, poskytnut odporucania a navrhy pre daldi rozvoj
a posilnenie silnych stranok.

2.1.3 Rozvoj talentov (Talent Development)

Po fazach identifikdcie klucovych pozicii, ako aj talentov
organizicie prichddza na rad tvorba procesu rozvoja jej ta-
lentov, ktory je v stulade so strategickym smerovanim spo-
locnosti, jej zamermi, poZziadavkami klientov, zaujmom
jednotlivych zamestnancov, ale najmi s buddcimi potre-
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bami tykajticimi sa obsadenia vybranej pozicie. Nasleduje
vypracovanie planu individualneho rozvoja (pozri
cast E 2.2), ktory je tvoreny oddelenim rozvoja ludskych
zdrojov v priamej spolupraci so zastancami kluco-
vych pozicii a ich potencialnymi nasledovnikmi.

2.1.4 Finalny plin nastupnictva (Final Succession Plan)

Vysledkom celého procesu je Finalny plin nastupnictva,
ktory urcuje celkovy casovy harmonogram a obsahuje
podrobné informacie o planovanych i vykonanych
krokoch a fazach planovania nastupnictva. Zahfia aj
zoznam zodpovednych a zucastnenych osob a uloh, ktoré
je potrebné v urcitej casovej naslednosti vykonat, a cielov,
ktoré je potrebné€ dosiahnut.

Pocas tvorby a implementacie planovania nastupnictva
treba pamaitat na tieto pravidla pre jeho efektivne fungo-
vanie:

= transparentnost celého procesu,
= pravidelné vyhodnocovanie dosiahnutého pokroku,

= aktivna spolupraca vrcholového manazmentu s odde-

lenim Iudskych zdrojov a so zamestnancami na kluco-
vych poziciich a ich potencidlnymi nasledovnikmi,

= informovanost o celom procese a dodrZiavanie stano-
veného planu,

= udrziavanie flexibility daného systému.

2.2 Planovanie kariéry (Career Planning)

Planovanie kariéry vel'mi uzko stvisi s rozvojom talentov.
Podobne ako pri planovani nastupnictva pouziva vietky
informacie o poziadavkich organizacie, hodnoteni pra-
covného vykonu a potencidlu a planoch nastupnictva

Qﬂ
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v manazérskych funkciach a transformuje ich do podoby
individualnych programov rozvoja kari€ry a vSeobecnych
systémov rozvoja manazérov, konzultacii o ich kariére
a mentoringu.? AvSak tak, ako je pri planovani nastup-
nictva rozvoj vytipovanych talentov zamerany viac-menej
na konkrétne pozicie a rozvoj kompetencii potrebnych
na ich obsadenie, pri planovani kari€éry mozZzno hovorit
o procese identifikacie a prieniku rozvojovych potrieb
organizacie a talentov v SirSom kontexte. Planovanie ka-
riéry je proces, pomocou ktorého na jednej strane
talentovani zamestnanci formuluju a dosahuju svo-
je kariérne ciele a osobné ambicie a na strane dru-
hej organizaciahodnoti ich individualne schopnos-
ti a oblasti rozvoja v sulade s jej potrebami a prioritami.
Tento proces moZe v praxi vyzerat takto:

Obrazok ¢. 2
_,_-'-'—'_'_‘_‘—‘—-_._\__\_
<
\
\
3. Tvorba kariérneho 1. Vytvorenie
planu a riadenie skupiny
kariéry (Career Plan, talentovanych
Career Management) (Talent Pool)

2. Tvorba \

kariérnych cielov
(Career Goals)

D Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, a. s.,
2007, s.339.
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2.2.1 Vytvorenie skupiny talentovanych (Talent Pool)

Rovnako ako pri planovani nastupnictva je tato etapa po-
mocou vyuZitia kombinicie viacerych metéd hodnotenia
zamerand na identifikdciu potencialnych talentov tak, aby
takito zamestnanci mali v rimci dalSieho rozvoja mozZnost
vytvarat trvalo udrzatelnt konkurenc¢nu hodnotu pre orga-
nizdciu. Aj v tomto pripade je na zaver vyberového procesu
potrebné poskytnut spitnu vizbu vietkym ucastnikom.

2.2.2 Tvorba kariérnych cielov (Career Goals)

Identifikacia kariérnych cielov vychadza z predpokladu,
Ze talentovani zamestnanci vnimaja kariéru a ka-
riérny rozvoj (Career Development) rozdielne na zikla-
de osobnych postojov, motivacie, zdujmov, hodnot, zruc-
nosti, priorit a poziadaviek, ktoré sa navySe ¢asom menia.
Preto je potrebné, aby sa jednotlivi talentovani zamest-
nanci periodicky podrobili tvorbe a stanoveniu osobnych
kariérnych cielov tak, aby sa vopred zabezpecila efektivi-
ta plnenia ich kariérneho planu. Tato aktivita vel'mi tizko
suvisi s tvorbou plinu individudlneho rozvoja (pozri Cast
E 2.2, s. 15), avSak pri tvorbe takychto cielov je potrebné
uz od zaciatku brat do uvahy tzv. kariérnu typologiu talen-
tovanych zamestnancov, ktora sa prejavuje v ich zdklad-
nom zamerani, pretoZe napriklad podla kariérnej typolo-
gie E. H. Scheina? zamestnanec s vysokou uroviiou
technicko-funkénych kompetencii moéze mat iny
typ cielov ako zamestnanec s rozvinutymi mana-
zérskymi kompetenciami.

»  Bélohlavek, F.: Osobni kariéra. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1994.
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2.2.3 Tvorbakariérneho planu a riadenie kariéry
(Career Plan, Career Management)

Této faza procesu je zamerana na vypracovanie podrobné-
ho kariérneho planu, ktory obsahuje informacie tykajice
sa individudlnych kariérnych cielov, kariérneho pohybu
v organizacii, planu individudlneho rozvoja a hodnotenia
talentovaného zamestnanca.

Na ziklade kariérneho plinu moZno monitorovat, ako
si talentovany zamestnanec pocina, aké kompeten-
cie je v jeho pripade potrebné rozvinut a ako mu
umoznit zabezpecenie jeho kariérnych cielov v krat-
kodobom i dlhodobom ¢asovom horizonte. VSetky kroky
v oblasti riadenia kariéry by mali byt tvorené a zabezpeco-
vané v uzkej spolupraci zamestnanca, jeho nadriadeného
a oddelenia [udskych zdrojov tak, aby sa zabezpecilo pre-
pojenie medzi potrebami zamestnanca a organizacie.

V pripade kariérneho pohybu talentovaného zamestnan-
camoze ist o jeho povysenie alebo presun v rimci orga-
nizacie na inu poziciu, preradenie na ina pricu, presun
v ramci rotdcie price, pripadne jeho posobenie v zahrani-
¢i, v pobocke alebo v inej organizacii.

Pri jeho rozvoji zvicsa ide o zabezpecenie kvalitnej
Skaly vzdelavania, tréningov a dalSich rozvojovych
aktivit talentov organizacie, ktoré su bud vclenené do
pracovného procesu (tzv. on-the-job) ako prica v projek-
tovych timoch, formou mentoringu, roticie v ramci orga-
nizacie, rozne stize a vymeny, alebo sa rieSia mimo pra-
covného procesu (tzv. off-the-job), kam patri napriklad
on-line forma vzdelivania ¢i klasické metody ako roz-
ne practice groups cvicenia, kurzy, seminare, worksho-
py a 8kolenia. V neposlednom rade sa realizuje aj formou
koucingu, ktory neradi a nepomiha v konkrétnych rie-
Seniach, ale je vel'mi uc¢innou metodou osobného rozvo-
ja najma pri prekonavani vlastnych hranic talentovanych
Zamestnancov.
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2.3 Rozvojliderstva (Leadership Development)

Podla prieskumu AMROP HEVER Slovakia mozno ozna-
¢it za lidra niekoho, kto je v organizicii orientovany na
Tudi, motivuje ich, inspiruje a vedie. Lider je povazova-
ny za vynimoc¢ného, presvedcivého c¢loveka obda-
reného charizmou, ktory ma viziu a odhodlanie ist
za nou.”

Podla Davida McCullougha je objavenie talentu jeden
z najpodstatnejSich elementov uspesného vodcov-
stva.® Uvadza to aj na priklade Georgea Washingtona,
ktory nebol ani intelektudl, ani strhujici re¢nik, ani vo-
jensky génius, av§ak na druhej strane ako rodeny vodca
mal vynimoc¢nu schopnost objavit v ludoch schopnos-
ti, ktoré na prvy pohlad neboli zretelné, vdaka comu sa
z nim vytipovaného vojensky neskuseného cloveka stal
jeden z najlepsich vojenskych stratégov svojich cias.

Dalsi priklad poukazuje na dovtip amerického prezi-
denta Harryho Trumana, ktory nemal obavy obklopit
sa vo svojom kabinete ludmi, ktori boli kvalifikovanejsi
ako on, vzdelane;jsi, vzrastovo vyssi, atraktivne;jsi, kulti-
vovanejsi a aj viac zvyknuti pohybovat sa v tzv. vyssich
kruhoch.

Rozvoj liderstva ako sucast talent manaZzmentu sa zame-
riava na identifikaciu liderskych zrucnosti klucovych
zamestnancov, ich zhodnotenie a nasledny rozvoj. Podla
prieskumu AMROP HEVER Slovakia takmer 80 % opyta-
nychorganizaciivyjadrilosnahuidentifikovatlidrov
v radoch vlastnej organizacie a viac ako polovica z nich
si mysli, Ze by mali byt v tejto aktivite aktivnejsi. V praxi sa
tento proces moze realizovat takymto sposobom:

3)

Sulik, I., — Hybsk4, E.: Vhodnym typom liderstva mozno celit taz-
kym ¢asom. Bratislava: AMROP HEVER Slovakia, 2008, s. 14.

McCullough, D.: Timeless Leadership. In: Harvard Business Review,
marec 2008, s. 46.

e
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Obrazok ¢. 3
——
J’f o
%
3. Rozvoj liderskych 1. Vytvorenie
zru¢nosti skupiny klucovych
(Development of zamestnancov
Leadership Skills) (Key Employees Pool)
i
P
2. Posudenie \
vodcovstva
(Leadership
Assessment)

2.3.1 Vytvorenie skupiny klic¢ovych zamestnancov
(Key Employees Pool)

Kazda organizicia na ziklade svojej ¢innosti, zamerania,
velkosti, stratégie, trhového segmentu, konkurenc¢ného
prostredia, fazy vyvoja a ekonomickej situdcie moze klast
doraz nainy typ preferovanych vodcovskych zru¢nosti a za-
ujat odliSny postoj k nim alebo k jej zamestnancom na r0z-
nych arovniach. Niektoré mensie organizacie preto pri
tvorbe takejto skupiny mézZu povazovat za klucovych
vSetkych alebo vic¢$inu svojich zamestnancov.

2.3.2 Posiidenie vodcovstva (Leadership Assessment)

Leadership Assessment je vo vSeobecnosti metoda pouZiva-
na vo vybranych zadaniach zamerana na zhodnotenie vod-
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covskych schopnosti klicovych zamestnancov organizacie,
ktora jej napomaha identifikovat ich vodcovsky potenci-
al, posudit zhodu ich individualnych cielov so strategicky-
mi ciel'mi organizdcie, a zaroven ich schopnost prijat vyzvy
v konfrontacii s nepriaznivymi vplyvmi externého prostre-
dia. Tato metoda podobne ako pri audite talentov pouZiva
viaceré prvky posudzovania klicovych zamestnancov.

V zmysle sucasnych a buducich potrieb je pre organizaciu
potrebné urcit kIucové kompetencie a dimenzie vodcov-
stva, na ktoré sa chce zamerat, a na ich zaklade vytvorit
aj vodcovsky profil, podla ktorého by sa mali posu-
dzovat vytipovani zamestnanci.

Dimenzie vodcovstva sa mozu urcit na zaklade tzv. holis-
tického vodcovstva takto: >

» Zakaznicke vodcovstvo — poskytovanie hodnodt ex-
ternym zakaznikom.

* Obchodné a strategické vodcovstvo — tvorba a im-
plementacia obchodnej stratégie, ktora tvori konku-
rencnu vyhodu organizacie.

* Kultirne a hodnotové vodcovstvo — zhodnocova-
nie kultary a hodnot, vdaka ktorym sa organizacia sta-
va uspesnou.

* Vodcovstvo tykajuce sa organizacie — prekracova-
nie funkcnych barié€r za ic¢elom spajania zdrojov orga-
nizacie.

* Timové vodcovstvo — vytvaranie silnych timov, kde
celok je viac ako spojenie jednotlivych celkov.

*  Osobné vodcovstvo — prezenticia efektivineho osob-
ného vodcovstva a tvorba hodnot organizacie.

»  Weiss, D. — Molinaro, V. — Davey, L.: Leadership Solutions: the path-
way to reach the leadership gap. Mississauga : John Wiley & Sons
Canada Ltd., 2007, s. 52.

Dimenzie
vodcovstva
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Organizacia sa pri posudzovani vodcovstva moZe zamerat
na posudzovanie vSetkych jednotlivych dimenzii i na kon-
krétne vybrané oblasti v kontexte s vykonavanymi uloha-
mi v ramci organizacie preto, lebo na vykonavanie roz-
nych ¢innosti je potrebny aj rozny typ liderstva.

2.3.3 Rozvoj liderskych zrucnosti
(Development of Leadership Skills)

Po posudeni vodcovskych schopnosti by v pripade za-
mestnancov, u ktorych bol zisteny lidersky potencial,
malo prist na rad vzdelavanie a rozvoj zru¢nosti v oblas-
tiach, ktoré boli identifikované ako menej rozvinuté. Tato
cast procesu by rovnako ako pri tvorbe kariérneho pla-
nu mala byt §itd na mieru kaZzdému zamestnancovi indi-
vidualne.

NajdoleZitejsSie je pri rozvoji liderstva uvedomit si fakt,
Ze tak, ako nie je mozné naucit sa hrat na klavir precita-
nim knihy o hrani, ale hranim nan, rovnako sa mozno stat
a ucit sa byt lidrom len v pripade vedenia [udi.®

Na zaver...

Velky pocet prieskumov a odbornych $tadii renomo-
vanych poradenskych spolocCnosti sa zaobera vplyvom
uplatnenia systému talent manazmentu v organizaciach
na ich vykonnost. Jedna z takychto Stadii spolo¢nosti Mc-
Kinsey” hovori, ze porovnatelné organizacie so zave-
denym systémom efektivneho talent manaZzmentu
a vsetkych jeho nastrojov dosahuja po uplynuti troch
rokov o 22 % vyS$$iu ziskovost ako ostatné organiza-
cie vdanom odvetvi.

®  McCullough, D.. Timeless Leadership. In: Harvard Business
Review, marec 2008, s. 47.

7 Michaels, E. — Hanfield-Jones, H. — Axelrod, B.: The War for Talent.
Boston, MA : Harvard Business School Press, 2001, s. 7.
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Talent manaZment je jednym zo spdsobov zvySovania vy-
konnosti zamestnancov a tym, Ze je orientovany na bu-
dacnost, organiziciam pomaha vyuzit sicasny potenci-
al talentovanych zamestnancov na zlepSovanie budiceho
pracovného vykonu. Vytvaranie podmienok na rozvoj
a realizaciu takychto zamestnancov moze mat vplyv na
rast pozitivneho hospodarskeho vysledku celej organi-
zacie. Talentovani zamestnanci sa dlhodobym pri-
nosom pre organizaciu, a preto by mali rozvojové
aktivity pre nich signalizovat, Ze organizacia ma za-
ujem ich dlhodobo zamestnavat. Zamestnanci, ktori
absolvujua dlhodobé programy a zucastiiuji sa na rozho-
dovani, su lojilnejsi voci organizacii a investicie zo stra-
ny organizicie ,odmenuji“ nadpriemernymi vykonmi.®
Viac neZ kedykolvek predtym si vedenia organizicii mu-
sia utvorit jasnu predstavu o individualnych i kolektiv-
nych silnych strankach ¢lenov organizacie a musia si byt
isti ich schopnostou prinasat poZzadované nadStandardné
vysledky. VSetky metody talent manaZzmentu smerujua to-
tiz k jedinému cielu, a tym je efektivne a dlhodobé€ vyuZi-
tie strategick€ho ludského kapitalu.

®  Bajzikovi, L. a kol. Manazment Iudskych zdrojov. Bratislava: Univer-
zita Komenského, 2009, s. 110.
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