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ZASOBAREN PLNA TALENTOV

KONCEPT STRATEGICKEHO PRiISTUPU K ZiSKAVANIU LUDI NA POZICIE ZAJTRAJSKA

partnerka pre strategické ziskavanie talentov,
Amrop

OTAZKY, KTORE S| TREBA KLAST:

Ktoré su pozicie budticnosti v nasej firme?
Kde hl'adat spravnych l'udi? Ako ich
oslovit, motivovat a udrzat?

Rozvoj akéhokolvek biznisu ¢i Uspech
akéhokolvek projektu si vyzaduje najst

a ziskat spravnych ludi. Ide o nesmierne
délezity a naro€ny proces s mnohymi
premennymi. Ako vzdy, spdsobov, ako sa
tejto ulohy chopit, je niekolko. V koncepte
strategického pristupu k ziskavaniu

talentov (nazyva sa aj Strategic Talent
Acquisition — STA), ktory Sancu na uspech
vystreluje do vysky, sa zamestndavatelia
snazia ,,systematicky hladat a priebezne
identifikovat, komunikovat a riadit vztahy

s talentmi na pozicie buducnosti“. Tak vravi
definicia predstavujica premyslenu stratégiu,
ktora kombinuje ,kvalitativne a kvantitativne
poznanie jednotlivych segmentov pracovného
trhu, dlhodobu tvorbu a upevrovanie
vztahov s réznorodymi kandidatskymi
komunitami v jednotlivych sektoroch®. Ak

k tomu pridame vahu réznorodého vnimania
zamestnavatelskej znacky, spolo¢nosti, ktoré
na tuto cestu nastupili, si dokazu &i uz cez
vlastné zdroje alebo s podporou Executive
Search poradcov vytvorit udrzatelny
zasobovaci retazec talentov (tzv. Talent
Supply Chain).

To, na €o sme boli zvyknuti — obsadzovat
volné pracovné pozicie aktualne volnymi
kandidatmi dostupnymi na trhu, je
neefektivne. Vedie to k zvySenym nakladom
na nabor a predlzovaniu naborového
procesu. Klasickému recruitingu jednoducho

odzvonilo. Strategické ziskavanie talentov sa

2 instpre

sotrategicky pristup k ziskavaniu talentov je vo svete personalneho poradenstva
horucou témou. Kto je vSak vo firmach jej adresatom a kto by sa jej mal chopit

v prvom rade? Manazéri ludskych zdrojov, liniovi manazéri &i najvyssie vedenie?
Napriklad ked' stoja pred ulohou ngjst ludi ako Chief Futurist, Marketing Creator,
Sales Creator ¢i Workplace Futurist... Nielen pomenovanim, ale ani obsahom
nemaju ni¢ spolo&né s beznymi pracovnymi poziciami. A pritom nejde o postavy
zo Star Wars, ale o konkrétne pracovné miesta, ktoré si vyzaduju Uplne ind
pripravenost a naplnenie kompetencii. Jednoducho: poziadavky na ludi sa menia.
A menia sa aj pracovné pozicie. A to nie je vSetko, posuvaju sa aj Casové horizonty:
uz dnes potrebujeme vediet ngjst ludi, ktorych budeme potrebovat zajtra,” hovori
Ladislava Molnarova, partnerka pre strategické ziskavanie talentov, Amrop.
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zacina ovela skor, nez sa objavi neobsadena
pracovna pozicia. Pri tomto pristupe
zamestnavatelia vyuzivaju kandidatov a ich
znalosti a zruénosti, ktoré uz davnejsie
spoznali a vyhodnotili ako najvhodnejsie

pre buduce pozicie a buduce podnikatelské
zamery a ciele.

Naborové a vyberové praktiky a postupy
personalistov v spolo¢nostiach su len
podmnozinou strategického pristupu

k ziskavaniu talentov. Strategické ziskavanie
talentov je neustaly cyklus, v ktorom sa
spaja efektivita a sila zamestnavatel'skej
znacky, networking, zasah spravnej cielovej
skupiny i nadvézovanie a udrziavanie
vztahov s potencidlnymi kandidatmi. Ina je

v tomto koncepte aj optika, s akou sa treba
pozerat na buduceho zamestnanca — o tom,
¢i sa kandidat stane alebo nestane nasim
zamestnancom, uz nerozhoduje sektorova
skusenost a dosiahnuté vzdelanie. Pozornost
treba nasmerovat mimo CV a v centre zaujmu
musi stat talent, potencidl a ich mozné
rozvinutie pre buduci biznis.

RECRUITMENTU ODZVONILO -
BUDUCNOST JE V LAKANI
TALENTOV

OTAZKY, KTORE S| TREBA KLAST:
Venujeme zamestnancom rovnaku
pozornost ako zakaznikom? Pozerame sa



na nabor a vyber ludi rovhakou optikou
ako na proces strategického obchodu
a marketingu?

Pohlad na ziskavanie zamestnancov musi
fungovat na takom istom principe ako
vyrobné ¢i obchodné stratégie! Na nabor

a vyber zamestnancov sa treba pozerat
rovnako ako na marketingovu a obchodnu
strategicku ¢innost. Len sa pozrime, kolko
finanénych prostriedkov, ¢asu a napadov
investujeme do ziskavania biznisu, oslovenia
nového klienta Ci prieniku na nové teritoria.
Ako velmi sa venujeme spokojnosti zakaznika
a o ¢o viac si vS§imame tzv. Customer
Experience (CE)? A kolko usilia venujeme
téme Employee Experience (EE)? Kde su
nasi ludia? Ako vazne berieme nastavenie
stratégie, vyhladanie, pritiahnutie a udrzanie
spravnych ludi? Z praxe vieme, Ze vaésinou
ide o vyrazny nepomer, priznajme si...

Pre zamestnavatela je pri nastavovani
strategického pristupu k vyhladaniu

a udrzaniu talentov vynimocne doélezité
zamerat sa na zamestnavatel'sku znacku
(Employer Branding) a jej hodnotu (Employer
Value Proposition — EVP). Ak si opat na
pomoc zoberieme odborny slovnik, ten EVP
definuje ako ,,klu¢ovu poziciu spolo¢nosti
ako zamestnavatela“. Zahffa subor ponuk,
asociacii a hodnét charakteristickych pre
danu spolo¢nost, ktoré su relevantné pre
aktudlnych aj potencialnych zamestnancov

a ktoré urcuju jedine¢nost a atraktivnost danej

spolo¢nosti.

EVP je obdobou vyrazu USP (Unique Selling
Proposition - tzv. jedine¢ny predajny
argument), ktory sa pouziva v marketingu
a v obchode a ktory odpoveda na otazku,
preco by si zdkaznik mal kupit prave

tento produkt. Presne to isté plati aj pri
EVP, av§ak namiesto zékaznika je cielom
zaujmu zamestnanec. Pri jasnom a vhodne
komunikovanom obsahu tohto pojmu sa
ovela lahsie hlada odpoved na otazku,
prec¢o by si mal potencialny zamestnanec
vybrat spomedzi inych zamestnavatelov
prave danu spolo¢nost, ¢o zamestnavatel
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vklada do vztahu so zamestnancami a aké

to skutoc¢ne je, pracovat pre jeho znacku?
Sikovni a vykonni ludia vzdy pdjdu tam, kde
im bude lepsie. Pri si¢asnom napati medzi
ponukou a dopytom na pracovnom trhu sa za
skratkami STA a EVP skryvaju pristupy, ktoré
stoja za pozornost.

OTAZKY, KTORE SI TREBA KLAST:

Venuje sa nasa spoloénost tvorbe planu
buducich pozicii a budticej potreby ludskej
sily na najblizsie tri az pat rokov? Akych
zamestnancov budeme potrebovat?

PAT ROZDIELOV MEDZI
RECRUITMENT & STRATEGIC
TALENT ACQUISITION

e Kratkodoby verzus dlhodoby pohlad
NajlahSia cesta k pochopeniu rozdielu
medzi recruitmentom a STA je optika ¢asu.
Teda kratkodoby, fixny a rigidny proces
verzus dlhodobé nastavenie stratégie.

V praxi mozno pouzit oba pristupy,

avSak recruitment je viac o taktike a STA

o stratégii. Pri recruitmente ide o zaplatanie
pozicie, ktord je neobsadena, kym STA

je neustaly proces umoznujuci vyuzitie

a oslovenie talentov a ich zru¢nosti

a schopnosti, ktoré sme zmapovali pocas

recruitmentu a ktoré vyuzijeme pre budtce
potreby biznisu a pre pozicie buducnosti.
Recruitment je podmnozina STA

Nie zriedka sa mozno stretnut so
zamienanim tychto dvoch pojmov,

avSak nie je to spravne. STA je dazdnik
zastreSujuci viaceré oblasti ako napriklad
recruitment, segmentacia pracovnej sily,
CRM, TA planovanie a stratégia, Employer
Branding, praca s ,big data“... Recruitment
je len jedna zlozka STA a zahfnha aktivity
ako vyhladanie zdrojov, screening,
interview, posudenie, vyber, ndbor... STA
uzko spolupracuje s marketingom a PR a,
samozrejme, s HR, aby vyslali jasny odkaz
a nastavili komunikaciu, z ktorej je zrejmé,
koho firma vyhladava a aky talent rozvija.

Linearny verzus neustaly proces
Recruitment je proces, ktory ma zaciatok
(volna pracovna pozicia) a koniec
(obsadenie pracovnej pozicie — za aky

¢as a s akymi nakladmi). STA je neustaly
proces, ktory sa zacina ovela skoér, nez sa
v organizacnej Strukture objavi neobsadena
pozicia. Vyzaduje si vela ¢asu a priprav

s akcentom na Employer Branding,
spravny zasah cielovej skupiny, networking
a budovanie vztahov s potencialnymi
komunitami kandidatov v danom sektore.

Recruiter verzus Talent Acquisiter

Kto je osoba, ktora vyhladava a vybera
[udi do spolo¢nosti? Ako sa osoba, ktora
vyhladava talenty, pozera na kandidatov?
Pre recruitera je podstatna sektorova
skusenost a vzdelanie. Manazér na
ziskavanie talentov sa pozera ,za“ CV
kandidata — vnima predovsetkym talent,
ktory prinasa.

STA znamena najst spravnych ludi na
budtce pozicie

STA si vyzaduje identifikaciu buducich
potrieb podnikania a vytvaranie vztahov
s kandidatmi pre buduce potreby
podnikania. Cielom je vytvorit udrzatelny
retazec talentov pre spolo¢nost a jej
potreby v buduicnosti.
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