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Abstract

The current pandemic situation and working with talented employees is becoming an important
part of SALW in society. However, despite the growing need to develop and educate talent,
over the years there have been uncertainties regarding the importance of learning and
implementing the theory of talent management in practice. However, from the point of view of
its history, this is not an absolute novelty. Talents fall under the tools of employee development
management and career planning. By its nature, it focuses on the long-term identification of the
system, development, and retention of employees, and thus increases the efficiency,
performance, and competitiveness of a company in the market. The concept of talent
management represents many variations regarding differences, definitions, and practices not
only in talent education but also in human resource management practices. By working on
training and talent development in the context of human resource management practices,
companies after the COVID-19 quarantine state have a promising tendency to respond more
effectively in the future to challenges that can significantly affect their position in achieving

better results, which is closely related to our problems.
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1 Ramec rozvoja a vzdelavania talentov
V stcasnej odbornej a vedeckej literatire sa publikuje prekvapivo pomerne malo vystupov z
oblasti rozvoja a vzdelavania talentov, globdlneho rozvoja a problémovych ¢initelov, ktoré by
mohli ur€it” hranice konceptu talentov ako vysoko vykonnych pracovnikov.

Vo vSeobecnosti sa uz dlhodobo uznava nézor, ze rozvoj a vzdelavanie predstavuju
dolezita sucast’ globalneho riadenia talentov (Cook, 2010). S cielom pochopit’ celkovy rdmec
talentov si moézeme polozit’ otazky: ,,Co je talent” a ,,na aké uéely rozvoja organizacie sluzi*?

Ma sa vyvoj talentov viac zameriavat’ na technické alebo vSeobecné kompetencie, alebo oboje?
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Co je potrebné na primarne vzdelavanie rozvoja talentov? Existuje sposob, ako urychlit rozvoj
talentov? Odpovede na tieto a mnohé d’alSie otazky by mali napomdct’ priniest’ ur¢iti kohéziu
v rozsahu pdsobnosti koncepcie manazmentu talentov (Garavan, Carbery, Rock, 2011).

Pre ucely spracovania tohto prispevku chdpeme rozvoj a vzdelanie talentov ako
sucinnost’ planovania, vyberu a rozvoja stratégie pre cely fond talentov tak, aby sa zabezpecil
jasny smer sucasné¢ho ale aj budiceho prisunu talentov. Splnenim tychto noriem sa dosahuju
strategické ciele podniku a zosuladuji rozvojové aktivity s procesmi riadenia talentov
organizacie (Younger a Cleemann, 2010). 75 % manazérov povazuje ziskavanie a udrzanie
talentov za prioritu Cislo jeden (Ali Taha, Tej a Sirkova, 2015). Prioritou ¢islo jedna sa stava
nielen z dovodu ekonomickej nepredvidatel'nosti, ale aj demografickej tendencie, ktorou je
starnutie obyvatel'stva a napokon aj faktu, Ze napredovanie technoldgii je mozné najma
investiciou do l'udi a ich rozvoja. Stcasna vedomostnd zakladia tykajuca sa rozvoja a
vzdelavania talentov je pomerne slaba. AvSak, existujuce dokazy naznacujl, ze organizacie
navrhuji rozvoj jedine¢nych procesov pre ich organizacie aj ako hlavnu sucast’ praktik riadenia
ludskych zdrojov. Je vSak zrejmé, Ze mnoho definicii alebo opisy rozvoja a vzdelavania
talentov sa zameriavaju na exkluzivne modely a zdoraziuji rozvoj talentov ako hlavného
principu vodcovstva. Poklisime sa preskimat’ spominané ale aj niekolko d’al§ich otazok
tykajucich sa nami rieSenej problematiky.

Teoretické vychodiska o riadeni talentov naznacuju, Ze na individudlnej irovni je talent
nieco, ¢o niektori 'udia vlastnia. Ked’ vSak vezmeme talent na Grovni organizacnej, objavi sa
uzs8i pohl'ad na talent. Schraeder (2009) podotyka, zZe v suvislosti s manazérskymi poziciami je
talent konceptualizovany ako kod pre najucinnejSich manazérov a vodcov na vSetkych
urovniach, ktori mézu spolocnosti pomoct’ splnit’ svoje ambicie a riadit’ vykonnost. Rozvoj
a vzdelavanie sa tak povazuje za:

¢ budovanie manazérskeho talentu pre zdokonalovanie ,,ostrého* strategického myslenia,
e vodcovskych schopnosti,

e emocionalnej zrelosti,

e komunikacnych schopnosti,

e schopnosti prildkat’ a inSpirovat’ d’alSich talentovanych vysokovykonnych pracovnikov

pre dosahovanie pozadovanych vysledkov organizacie.
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1.1  Vzdelavanie ako sucast’ riadenia a udrZania talentov

Kazda organizicia sa snazi zabezpecit' primerany potencidl pracovnej sily a jej integraciu do
postupného vzdelavania sa a integracie na pracovisko. Riadenie l'udskych zdrojov ako
pracovnej sily rozhoduje o uspechu kazdej organizacie a dosahovania konkurencieschopnosti
na trhu.

Potencial pracovnej sily tak predstavuje zékladny predpoklad napliiania stasnych
organizacnych ciel'ov v trhovej ekonomike. Takyto potencial znamena nielen ¢o najvacsi pocet
zamestnancov, ale tiez ich znalosti, schopnosti, zrucnosti, inteligencia, talent ale aj osobné a
charakterové vlastnosti potrebné na splnenie stanovenych cielov organizécie. Prijimanie
takychto zamestnancov je preto jednym z najddlezitejSich ¢innosti persondlneho manazmentu,
ktory uzko suvisi s riadenim l'udskych zdrojov (Baum, 2020). Avsak, je dolezité si uvedomit,
ze nielen externé zdroje prispievaju k pracovnej sile, ale hlavne interné, teda vyber
zamestnancov z internych zdrojov pre kariérny rast, o zabezpecuje dosledny rozvoj a
vzdelavanie takychto zamestnancov. PouZitie internych zamestnancov sa vo vSeobecnosti
hodnoti vel'mi pozitivne a takéto spravanie pracovnikov motivuje k lepSiemu vykonu a
zanietenosti pre pracu (Saniuk a kol, 2013).

Trendy vo vzdelavani zamestnancov na su¢asnom pracovnom trhu smeruji k rozvoju a
vzdelavaniu zamestnancov, ktori vedu organizaciu k zvySeniu vykonnosti, efektivnej kvalite
sluzieb a to vSetko pod neustale zvySujicim sa tlakom zmien globalneho prostredia. To ma za
nasledok potrebu zmeny z planovanych na pohotové neplanované vzdelavanie, ako online
kurzy a E-learning pre potreby nadobudnutia a ziskania danych znalosti a skusenosti (Stachova
a Stacho, 2013). Jednou z kl'aCovych tloh organizacii na neustale meniacom sa trhu je udrzat’
si talentovanych vysokovykonnych pracovnikov v organizaciach, ktoré sa snaZia presadit’
inovacie a tak dosahovat’ konkurencieschopnost (Wang a Wang, 2012). Vzdelavanie spolo¢ne
s riadenim l'udskych zdrojov ma organizaciu vybavit’ predpokladmi, prostrednictvom ktorych
bude chciet’ byt natol'’ko schopné zvladnut’ ulohy, ktoré si sama stanovi a tie, ktoré vplyvaja
z rychlo sa meniaceho vonkajSieho prostredia.

Vzdeldvania talentov pri rychle rozvijajicom sa globalnom trhu sa muselo podrobit’
zmenam a akceptovat’ vyuZitie inovativnejSich metdéd na podporu rozvoja, vzdelavania
a udrzania zamestnancov. Prostrednictvom LMS (Learning Management Systems), ktory sa
zameriava na vzdelavacie online programy a kurzy venované zamestnancom moézu podniky
vytvarat’ pomocny pilier udrzania svojich zamestnancov. Pod systtmom LMS moéZeme
rozumiet’ softvérovu aplikaciu, ktora funguje ako virtudlna ucebiia a umoziuje sledovat’ spravu,

dokumentéciu, podavanie sprav a dorucovanie elektronickych kurzov. Inymi slovami, systém
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riadenia takéhoto vzdeldvania robi pre Skolenia tohto typu to, Co systém pre spravu obsahu robi
web, teda udrzuje vSetko dobre organizované a 'ahko pristupné na jednom digitdlnom mieste
(Ellis a kol. 2014). Agentura Innovate Learning Solutions (2019) sa venuje vzdelavaniu v ramci
LMS a zo svojich sktsenosti vyzdvihuje Styri hlavé piliere pre LMS:

e Poskytnutie vSetkym zamestnancom rovnaké skusenosti s LMS — jednou
z dolezitych faktorov LMS je to, Ze Skolenia takéhoto typu umoziiujii spolocnostiam
vytvorit virtualne prostredie na u€enie sa, ktoré bude rovnaké pre kazdého zamestnanca.
Systém, ako je tento, umoznuje pouzivatel'om nastavit poradie modulov, vytvarat
casove limity, zdiel'at’ zdroje a zabezpecit', aby sa v priebehu procesu ni¢ nestratilo ale
archivovalo;

e Zjednodusenie sledovania pokroku v LMS — syst¢tmy LMS ponutkaji vynikajice
nastroje na vytvaranie prehl'adov, ktoré zamestnavatel'om umoziuju zistit, ako sa dari
zamestnancom na Skoleni. Je mozné¢ zistit, ako rychlo sa cez nich dostanu, v ktorych
oblastiach sa stretavaju a ktoré kvalifikacie potrebuju zlepsit’;

e Zabezpecenie ¢o najpriamejSiecho vzdelavania a rozvoja talentu — s cielom prinutit
zamestnancov, aby LMS brali vazne sa zamestnavatel'om oplati zabezpecit', aby bolo
¢o najjednoduchsie. Podstata systému spociva v tom, Ze zabezpeci, aby kazdé Skolenie

a kurz fungoval presne rovnakym spdsobom.

ManaZzéri Coraz viac vnimaji LMS ako nevyhnutnost’ v usili o splnenie vzdelavacich
cielov, pre potreby spolocnosti ich zainteresovanych strdn a organizacné stratégie. Okrem
udrzania zamestnancov pomdha udrzat’ ich aktualne zru€nosti, ktoré dopomahajii pri
dosahovani vysledkov. Vzdeldvacie institcie ale aj podniky sa snaZia vyuzivat’ vyhody tohto
vzdelavania. Saniuk a kol. (2013) uvadzajt, Ze najmenej 84 % vysokych §kdl a organizacii
ponuka urciti formu kurzov elektronického vzdelavania, pri¢om absolventi tychto kurzov maja
dobré vyhliadky pre osobnostny aj kariérny rast. V priebehu rokov vzrastol dopyt po LMS a
jeho nastroje sa vyvinuli aj do sofistikovanejsich rieSeni, ktoré by podnikom mohli pomoct’ aj
pri udrzani talentov v podniku. Vhodnejsie by sme mohli povedat’, Ze na rychlo rozvijajicom
sa pracovisku, kde sa technolégia a osvedCené postupy moédzu transformovat rychlostou
prelomu, je klicové, aby vedomosti a zrucnosti zostali Cerstvé a aktudlne, pretoze
zamestnavatel'om to umozni odliSit’ sa od konkurencie. Preto je potrebné, aby zamestnanci a
manazéri 'udskych zdrojov sa spolupodielali na postdeni kvalifikacie vyberu Skolenia tak, aby

sa posilnil ich talent a zaroven si ich tak udrzat’ v organizécii. Fermi (2018) spaja LMS s
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udrZanim talentov v organizicii, pricom je potrebné, aby sa zamestnancom poskytla jasna cesta

k pokroku a kariérnemu rastu. Uvadza niekol’ko tipov udrZania talentov:

Kombinacia stratégie s informaciami LMS — pokial’ ide o stratégie odbornej pripravy
arozvoja talentov, ni¢ nehovori jasnejSie a pravdivejSie ako informécie. Talentovani
zamestnanci hodnotia odborn pripravu ako jedno z najvicsich a najlepSich vyhod,
ktoré mézu na svojom pracovisku ziskat’, na druhej strane, sa tento pristup moze vel'mi
rychlo zmenit’, ak sa zamestnanci dostanu k neziaducej odbornej ceste, ktoré ich talent
moze degradovat’ a oslabit’;

VyhPadanie medzier vo vzdeldvani a zruénostiach talentov — u vacSina platforiem
LMS médzeme sledovat’ a monitorovat’ pracovné timy, oddelenia a organizacie filtrujuce
sa k udrzaniu talentov. Pri analyze idajov od zamestnancov a stratégie LMS si mézu
zamestnavatelia vytvarat’ obraz o tom, ktoré oblasti st vynikajlce a kde sa nachadzaju
medzery vo vzdelavani talentov tak, aby sa zamestnavatelia mohli zamerat’ na ich
udrzanie;

Prisposobenie skusenosti — organizicie disponuju niekol’kymi oddeleniami pre
zamestnancov, Co znamena, ze zamestnanci budi mat’ r6zne poziadavky. Zamestnanci,
spoloc¢ne s ich talentmi, ktori absolvuju skolenie, ktoré nie je vhodné pre ich tlohu alebo
kariérny postup, pravdepodobne nebudi s obsahom pracovat’. Stanovenie kariérnych
postupov prostrednictvom prispdsobenych vzdelavacich tras sa ukazuje ako dokonaly
sposob poskytnit’ svojim zamestnancom relevantné ciele a akéné prvky, pricom ich
motivuje a angazuje;

Reprodukcia informacii — ak organizacie poskytuji Skolenia v rdmci LMS, je dobré
zvazit moznost’ opédtovne spristupnit’ takymto zamestnancom ten isty kurz, pretoze
niektori zamestnanci maji dlhsiu krivku ucenia sa. Dat’ svojim zamestnancom Sancu
vratit’ sa spat’ na kurzy a Skolenia je skvely sposob, ako zabezpecit, aby sa vyucbové
materidly drzali v Gischove, pretoZe sa stava, Ze nie na vSetko si spomend;
Prisposobenie sa réznym Stylom ucenia — kombinované vzdelavanie nie je iba
masivnym Setrenim nakladov pre podnikanie, ale tiez vyhovuje potrebam rdéznych
Stylov ucenia. Niektorym zamestnancom moéze trvat’ dlhsie ako ostatnym, alebo mézu
existovat medzery v zru¢nostiach/uceni, ktoré si vyzaduji osobny tréning. Efektivny
LMS bude kombinovat’ rozne $tyly Skolenia od videi po kvizy, ako aj d’alSie moZnosti
vyuéby. Cely proces LMS moéze byt zdihavy a pri zdihavom procese je tazké vidiet

pociato€nu investiciu do talentov. MdZe to byt’ off-puting pre majitel'a podniku, ktory
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nemusi mat’ vel’ky pocet zamestnancov. UdrZiavanie zamestnancov je vSak sucast’ou
kultary a kultara si vyzaduje urCity ¢as na rozvoj, ktory je potrebné stravit’, aby boli

zamestnanci spokojni a zapojeni.

1.2 Vplyv COVID-19 na priacu zamestnancov
V stcasnosti exituje mensi pocet Studii a vyskumov, ktoré sa zameriavaji na vyskum
spominanej problematiky, avSak aj tie méZzeme pokladat’ za dobry zéklad pre budaci vyskum.
Schell (2018) vo svojom prieskume prace vo virtudlnych timoch 1620 zamestnancov z 90 krajin
uvadza, Zze 15 % manazérov oznacilo takito pracu za vel'mi efektivnu, pricom len 20 %
z celkové poctu zamestnancov absolvovalo Skolenie o tom, ako pracovat’ na dialku a ma
problémy s pracou na dialku poc¢as pandémie.
Spolo¢nost” Gartner (2020) skiimala vplyv riadenia talentov medzi 229 zamestnancami pocas
pandémie. Ukazalo sa, Ze spolocnosti poslali vySe 80 % na home office kvdli zniZeniu Sirenia
sa virusu, Co zapri¢inilo zniZeny zaujem o rozvoj aonline vzdelavanie kvoli stagnacii.
Zamestnanci maju Casto komplikécie s udrZiavanim hranic medzi pracou a osobnym Zivotom
na pracovisku. Pandémia COVID-19 toto tvrdenie ete viac skomplikovala. Dalej zistila, Ze
16 % zamestnavatel'ov pouziva technologie na sledovanie Casu strdvené¢ho na sluZobnom
pocitaci, zatial’ Co niektoré sleduju internit komunikéciu v chate, angazovanost” alebo pohodu
zamestnancov, aby lepSie pochopili talentovanych zamestnancov.
Organizacia CIPD (2020) vo svojom vyskume zistovala medzi 1001 anglickymi
pracovnikmi dopad COVID-19 na pracovny Zivot zamestnancov:
e 43 % zamestnancom sa zhorsilo psychické zdravie po nastupe pandémie, pricom
48 % uviedlo, Ze ich zdravotny stav sa nezmenil,
e 02 % zamestnancov s dobrym zdravotnym stavom pocituje Gzkosti pri pomysleni
na navrat na pracovisko,
e 67 % zamestnancov uviedlo, Ze pocituju uzkosti z toho, Ze pocas pandémie maja
chodit’ do prace, pricom maju smrtel'ne choré¢ho ¢lena rodiny,
Na predchéadzajucu stadiu nadvézuje prieskum spolo¢nosti PWC (2020) kde medzi
22 000 zamestnancami po celom svete skiimali vplyv vzdelavania a rozvoja talentov na ich
osobnosti. Najviac¢sim zistenim bolo, ze az 74 % vrcholovych pracovnikov pocas pandémie
prisSlo nato, kol'ko kl'i€ovych kompetencii im chyba a 77 % z celkového poctu opytanych
tvrdia, Zeby chceli nadobudnut’ nové kompetencie.
Na zéklade vysSieho usudzujeme, ze désledky pandémie mézu byt esSte len na zaciatku vyvoja.

Spominané prieskumy a Stadie alarmuji nedostato€nt pripravenost’ zamestnancov ale aj
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riadiacich pracovnikov na krizové situacie v podniku. Tieto dosledky sa odraZaju na ich
psychike, verbadlnom spravani, ale aj v kazdodennych situaciach. Pokial' vedenie dostato¢ne
nepripravi zamestnancov a jednotlivé oddelenia pre rozvoj a vzdelavanie aj po€as vynimoc¢nych
situdcii akd je tato, mozeme ratat’ s najhorSim scendrom pre zamestnancov, ktory sa tiahne do

vysokymi percentami nahor.

1.3 Riadenie a udrzanie talentov pocas karanténneho stavu

Na vzdeldvanie a rozvoj by sa nemalo pozerat’ ako na néklady - je to investicia. Ak sa to
urobi spravne, moZeme ocakavat, Ze organizacie ziskaju silni pozitivnu névratnost’ tychto
investicii.

Je to koniec koncov najlepsi sposob, ako zvySit' hodnotu najcennejSiecho majetku
organizéacie. Nastastie existuje vel'a spdsobov, ako pokracovat’ v rozvoji, riadeni a vzdelavani
pocas krizy COVID-19. To, ze nemo6zeme l'udi posielat’ do tried, eSte neznamend, Ze ich
nemdzeme rozvijat. Baum a kol. (2020) podotyka, Ze najddlezitejSou koncepciou pri realizacii
planov médze byt pravidlo 70/20/10, potom stcasna kriza v skuto¢nosti ponuka vel’a prilezitosti
pre prikladné vyvojové sktisenosti. Model 70-20-10 bol prvykrat publikovany Morganom
McCallom a jeho kolegami v Centre for Creative Leadership pred viac ako 30 rokmi. Po $tudiu
uspesnych veducich pracovnikov McCall a jeho kolegovia vedci zistili, ze 70 % toho, ¢o vieme
a ako mame robit, vyplyva zo skutocnych skusenosti z praxe. 20 % pochddza od inych l'udi
(koucing a mentoring). Zvysnych 10 % pochéadza z vyucby v triede. TakZe aj ked’ v sucasnosti
nemdzeme posielat’ 'udi do (osobnych) ucebni, 90 % nasho vyvoja by aj tak malo pochéadzat’ z
inych metdéd. Ako moze vyzerat’ vyvoj 70 - 20 - 10 pocas tejto krizy?

Haak-Saheem (2020) zddraznuje, Ze najdolezitejSou Cast’'ou tejto trojice je zazitkové
ucenie. Nielen, Ze je to stdle mozné, kriza ponuka vel’a prilezitosti na planovanie skusenosti,
ktoré prispievaji k u€eniu zamestnancov a optimalizuji pracovny vykon. Spolo¢nosti, ktoré
riadia I'udi sa Coraz CastejSie zamySlaju nad tym, ako presmerovat l'udi sposobom, ktory
pomdze pri vykonani prace a poskytne I'udom rozvojové prilezitosti na ziskanie novych
sktsenosti a novych zru¢nosti. Ucenie sa od ostatnych je ddlezitou sucastou vyvojového
portfolia kazdého ¢loveka. To, Ze v suCasnosti vacsia ast’ zamestnancov pracuje z domu, este
neznamend, Ze sa nemdzu vytvarat kouCovacie a mentorské vztahy. AvSak, prili§ vela
mentorskych vzt'ahov byva neformélnych a ¢asto maju v priebehu ¢asu malu hodnotu. Rovnako
ako vo vSetkych aspektoch rozvoja zamestnancov, koucing a mentoring by sa mali
uskutociiovat’ so zdmerom na budtice planovane. Kazdy program koucovania alebo mentorstva

by mali sprevadzat’ konkrétne ciele a mil'niky.
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Allen (2020) uvadza, ze vécSina 'udi mysli na ufenie arozvoj, avSak maloktora
organizacia to v skutoc¢nosti praktizuje. Je dolezité mysliet’ nato, ze pravidlo 70-20-10 nam
hovori, Ze ucenie sa v triede je len malou (ale zivotne dblezitou) sucast’ou nasho vyvojového
portfolia. Virtualny svet ndm nast’astie dava rovnako vel’a (ak nie viac) prilezitosti vzdelavat
sa. Mnoho odbornikov tvrdi, Zze model ucenia sa 70-20-10 je zastarany, pretoZe viac
zamestnancov sa za¢ne venovat e-learningu alebo prestane tol'’ko interagovat v praci z dévodu
flexibilnych planov a vzdialenych prilezitosti. Tvrdia, Ze percentudlne podiely modelu st
nespravne a mali by sa prispdsobit’ aktudlnej povahe pracovnej sily a spdsobu, akym sa l'udia
ucia pomocou technolégii. Dalo by sa vSak tiez tvrdit’, Ze technoldgia v skuto€nosti umoziuje
modelu zostat’ Uplne nedotknutym. Aj ked’ zamestnanci moézu pri vykone prace pouzivat
technologiu, dostavaju Coraz viac pravomoci ucit’ sa sami, venovat’ sa vlastnému rozvoju a
kariérnemu postupu, hladat’ svoje vlastné odpovede, spolupracovat so svojimi
spolupracovnikmi prostrednictvom cetovacich okien a socialnych panelov a pod. Aj ked bude
mozno potrebné ¢isla v u¢ebnom modeli 70-20-10 trochu aktualizovat’ alebo upravit, zda sa,
ze samotny model ma stale urc€itl strategickl vahu, pokial ide o to, ako zamestnanci a manazéri
chapu a implementuju vzdeldvanie a rozvoj pocas karanténneho stavu COVID-19 (Kuckertz
a kol. 2020).

Skusenosti zo vzdelavania poukazuju na to, Ze dolezitejSi ako presny percentualny
podiel vzdeldvania je fakt, Ze vzdeldvanie (talentov) permanentne prebieha aj v zlozitej

aktudlnej situdcii podnikov a prinasa svoje vysledky.

Zaver

Rozvoj a vzdeldvanie zamestnancov st vzdy pre podnik vel'mi dolezité. Nielen, Ze zvySuju
kvalifikaciu, vedomosti a odbornost’ pracovnych sil, zvySuju aj angazovanost' a zniZuje sa
fluktudcia.

Stale viac si uvedomujeme, ze mnoho manazérov, ktori riadia, rozvijaji a vzdelavaju
zamestnancov ignoruje alebo meni osved¢ené postupy v oblasti riadenia talentov pocas korona
krizy COVID-19. Mysli sa tym, Ze ked’ organizacie zvladaju krizu, zatial’ nie je ¢as na taky
luxus, ako je talent manazment. Je potrebné prist’ na to, ako pokracovat’ v praci s talentmi ¢o
najefektivnejSie. Sucasné podniky si plne uvedomuju, ze talent manazment nie je luxus ze
talenty su hnaci motor, ktory Startuje produktivitu aj pocas krizy a udrziava podnik vo funkénej
kondicii. Ked'ze v sucasnej dobe v mnohych podnikoch vicSina zamestnancov pracuje na

dialku, je udrzanie produktivity poc€as korona krizy COVID-19 ddlezitejSie ako kedykol'vek
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predtym. Preto by st spolo¢nosti mali udrziavat’ povedomie ddlezitosti a nevyhnutnosti talent
manazmentu aj pocas tejto krizy s hlbokym hospodarskym dosahom.

Koronavirusova kriza neodstrafiuje potrebu neustaleho vyvoja ¢i vzdelavania l'udskych
zdrojov a ani nevyhnutne nemusi zataZit' rozpocet ¢i chod podniku. Vzdelavanie a rozvoj
talentov su dolezitou praktikou manazmentu kazdého podniku pocas krizy COVID-19, a bude
aj po jej odzneni. VSetky spolo¢nosti by mali zhodnotit’ rozvojové ciele svojich zamestnancov
a potom vytvorit' trojrozmerné portfélio, ktoré obsahuje zazitkové ucenie, ucenie sa od
ostatnych a pracu v kurze. Stale je potrebné mat’ na paméti, Ze domaca praca a ucenie sa

navzajom nevylucuju.

Dodatok
Tento prispevok je stcastou grantu 012PU-4/2019 — KEGA - Vypracovanie eduka¢nych

podkladov pre novo zavadzany predmet ,, Talent manazment*.
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