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SUHRN

CUNINKOVA, Lucia: Navrh metodického postupu implementdcie talent manazmentu v strednych
a velkych priemyselnych podnikoch v podmienkach Industry 4.0 [Dizerta¢na praca] — Slovenska
technick4 univerzita v Bratislave. Materialovotechnologicka fakulta so sidlom v Trnave; Ustav
priemyselného inZinierstva a manazmentu. — Veduci prace: prof. Ing. Milo§ Cambal, CSc. —

Trnava: MTF STU, 2024. 137s.
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Svet sa meni, neustdle. Nastupujuca 4. priemyselnd revolicia, ktoru charakterizuje umela
inteligencia, internet veci, digitalizacia, strojové ucenie, robotika a mnoho d’alSich, bude
predstavovat’ posun rovnako vyznamny, ak nie eSte vyznamnej$i, ako mechanizacia Vv
predchadzajtcich generaciach pol'nohospodarstva a vyroby. Industry 4.0 predpoklada rapidne
zvysenie efektivnosti podniku, ¢o ma silny vplyv na spravne vyuzitie I'udského kapitalu a
potencialu, ktory sa zameriava na dosahovanie obchodnych cielov a ziskanie konkurencnej
vyhody. Cielom dizertatnej prace je Ndvrh metodického postupu implementacie talent
manazmentu v strednych a velkych priemyselnych podnikoch v podmienkach Industry 4.0. Obsah
dizertacnej prace je rozdeleny do Siestich kapitol. V prvej kapitole sa zameriavame na analyzu
teoretickych vychodisk talent manazmentu v priemyselnych podnikoch v podmienkach Industry
4.0. V druhej kapitole sa zameriavame na formuldciu hlavného ciela a Ciastkovych cielov
dizertacnej prace, vymedzenie objektu a predmetu skiimania a stanovenie vyskumnych otazok
a hypotéz. Tretia kapitola je venovana metodike a metédam spracovania dizerta¢nej prace. Stvrta
kapitola je rozdelend na 4 kI'icové Casti, prva sa zameriava na vyhodnotenie dotaznikového
vyskumu, druhd €ast’ na poznatky ziskané z prieskumov projektu VEGA 1/7021/22, tretiu Cast’
tvori prehl'ad vyskumu v oblasti talent manaZzmentu v zahrani¢i a posledna Stvrta Cast’ je venovana
vyhodnoteniu vyskumnych otdzok a hypotéz. Po spracovani komplexnej analyzy sti€¢asného stavu
riesenej problematiky, nasleduje piata kapitola, v ktorej navrhujeme komplexny metodicky postup
implementacie talent manazmentu v strednych a vel'kych podnikoch na Slovenku v podmienkach
Industry 4.0. Posledna Siesta kapitola dizertacnej prace zahfnia prinosy dizertacnej prace pre vedu,

prax a vzdelavanie.



ABSTRACT

CUNINKOVA, Lucia: Proposal of a methodological procedure for the implementation of talent
management in medium and large industrial enterprises in the conditions of Industry 4.0 [Thesis
for dissertation examination] — Slovak University of Technology in Bratislava. Faculty of
Materials Science and Technology in Trnava; Institute of Industrial Engineering and Management.
— Supervisor: prof. Ing. Milo§ Cambal, CSc. — Trnava: MTF STU, 2024. 137p.
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The world is undergoing constant change. The forthcoming Fourth Industrial Revolution, marked
by advancements in artificial intelligence, the Internet of Things, digitization, machine learning,
robotics, and more, is poised to usher in a transformative era, potentially eclipsing the impact of
mechanization seen in previous agricultural and manufacturing generations. Industry 4.0
anticipates a surge in business efficiency, profoundly influencing the optimal utilization of human
capital and potential geared towards achieving business objectives and securing a competitive
edge. The aim of the dissertation is the Proposal of a methodological procedure for the
implementation of talent management in medium and large industrial enterprises in the conditions
of Industry 4.0. The content is structured into six chapters. The first chapter delves into the
theoretical underpinnings of talent management in industrial enterprises under Industry 4.0. The
second chapter outlines the dissertation's primary and secondary objectives, defines the research's
scope and focus, and establishes the research questions and hypotheses. The third chapter is
dedicated to the dissertation's methodology and methods. The fourth chapter, comprising four key
sections, starts with an evaluation of the questionnaire survey, followed by insights from the
VEGA 1/7021/22 project surveys. It then presents a summary of international research in talent
management and concludes with an assessment of the research questions and hypotheses. After a
comprehensive analysis of the current state of the problem, the fifth chapter follows. This chapter
proposes a detailed methodological procedure for implementing talent management in medium
and large enterprises in Slovakia within the context of Industry 4.0. The final chapter, the sixth,

presents the dissertation's contributions to science, practice, and education.
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UvoD

V dnesnom globalnom prostredi zavisi udrzatel'nost’ a konkuren¢né vyhoda podniku najmé
od ich schopnosti prispdsobit’ sa meniacim sa poziadavkam trhu. Stvrta priemyselna revoliicia,
ktorej hnacou silou je pokrok v novych, prevazne digitalnych technologiach znamych pod
spoloénym nazvom Priemysel 4.0 tzv. Industry 4.0, zisadne meni dynamiku v&acSiny
priemyselnych odvetvi. Ked'ze priemyselné odvetvia st pohanané do novej éry automatizacie,
vymeny udajov a vzajomnej prepojenosti, potreba pracovne;j sily, ktora je nielen technicky zdatna,
ale aj prispdsobiva a inovativna, sa stdva prvoradou. Talent manazment patri medzi zdkladné
piliere pre vSetky podniky, ktoré sa snazia udrzat' si konkurencnu vyhodu. Stratégie riadenia
talentov zabezpecCuju, aby boli spravni 'udia na spravnych poziciach a aby boli prostrednictvom
neustaleho vzdeldvania a rozvoja vybaveni na zvladanie zloZitych uloh modernych priemyselnych
systémov. Efektivne riadenie talentov okrem toho zabezpecuje, Ze podniky sa snazia byt
proaktivne pri rieSeni nedostatku zrucnosti, necakaji na zmeny, ktorym sa len prisposobia, ale
musia sa zamerat’ na predvidanie buducich trendov v odvetvi. To je obzvlast’ dolezité v Industry
4.0, kde technologicky pokrok moéze rychlo sposobit, Ze existujuce kvalifikacie zastaraji.
Zameranim sa na talent manazment mozu podniky vybudovat’ odolnt pracovnu silu, ktora bude
schopna stimulovat’ inovacie a udrziavat’ rast v oraz konkuren¢nejSom a neustale sa vyvijajaicom
priemyselnom prostredi.

Hlavnym cielom dizertac¢nej prace je ,,Navrh metodického postupu implementdacie talent
manazmentu v strednych a velkych priemyselnych podnikoch v podmienkach Industry 4.0 a to -
vytvorenim metodického postupu identifikéacie, hodnotenia, rozvoja a udrziavania talentovanych
zamestnancov na novovznikajuce Specifické pracovné pozicie, s dorazom na nové Specifické
kompetencie zamestnancov a v novych pracovnych podmienkach, ktoré vznikli v dosledku
prebiehajicej Stvrtej priemyselnej revolucie.

Prica je rozdelend do 6 kapitol. Prva kapitola je zamerand na analyzu teoretickych
vychodisk identifikacie, hodnotenia, rozvoja a udrziavania talentov v priemyselnych podnikoch
v podmienkach Industry 4.0. Druh4 kapitola definuje ciel’ prace, Ciastkové ciele, vyskumné otazky,
hypotézy a tézy. Tretia kapitola sa venuje metodike a metddam skiimania vybranej problematiky.
Stvrta kapitola sa zameriava na analyzu vychodisk pre identifikaciu, hodnotenie, rozvoj a udrzanie
talentov v strednych a velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku v podmienkach Industry
4.0. Piata kapitola predstavuje navrhovu Ccast, ktora zahffia navrh metodického postupu
implementécie talent manazmentu v strednych a vel’kych priemyselnych podnikoch na Slovensku.

Posledna Siesta kapitola sa zameriava na prinosy prace z pohl'adu vedy, praxe a vzdeldvania.



1 ANALYZA TEORETICKYCH VYCHODISK TALENT MANAZMENTU
V PRIEMYSELNYCH PODNIKOCH V PODMIENKACH INDUSTRY 4.0

Prva kapitola dizertacnej prace sa je zamerand na komplexni analyzu teoretickych
vychodisk talent manazmentu v priemyselnych podnikoch, s osobitnym zretelom na kontext
Industry 4.0. Teoretické koncepty a pristupy odzrkadl'ujice stuc¢asné poziadavky a trendové
orientacie v riadeni talentov st kritické pre formulaciu efektivnych stratégii a metodik
implementacie v praxi. Detailna analyza tychto zakladov poskytne potrebny teoreticky ramec pre

empirické skimanie a praktické aplikacie v d’alSich Castiach tejto prace.

1.1 Priemyselné revolucie a ich vplyv na priemyselné podniky

V minulosti sa udialo viacero velkych objavov, ktoré zmenili pohl'ad na svet. Kazda vel'ka
technologicka zmena, ktord ovplyvnila fungovanie sveta je zaznamena a spadd pod tzv.
priemyselné revolucie. Autonomne roboty, Big data (spracovanie vel'kych dat), cloudové rieSenia,
simulacia a virtualna realita, internet veci (IoT), systémova integracia, kyberneticka bezpecnost’ a
kyberfyzikéalne systémy. Toto su klicové pojmy dnesnej doby a zaroven prvky Industry 4.0.
V roku 2021 ubehlo uz 10 rokov od prvej zmienky pojmu Priemysel 4.0 v anglickom preklade
,Industry 4.0° (Demir a kol., 2019).

1.2 Industry 4.0 na Slovensku

Ak chcu slovenské priemyselné podniky konkurovat’ a udrzat’ si poziciu, ¢i uz na domacom
alebo europskom trhu musia sa zamerat’ na aktualne trendy na trhu, ako uvadza Stratégia digitalnej
transformacie Slovenska 2030, ktora je stcastou eurdpskeho programu Digitalnej dekady 2023.
To primarne zahfna transforméciu na Priemysel 4.0, ktory zahfiia inovécie, technologicky pokrok
a s nimi suvisiacu automatiziciu a digitalizaciu priemyslu. Priemyselné podniky na Slovensku
preto Cakaji nové vyzvy. Jednou z nich je zabezpefenie dostatoéného poctu kvalifikovanej

pracovnej sily so zameranim na technologicky pokrok, ktorych je aktudlne nedostatok.

1.3 ManaZmentu Pudskych zdrojov v podmienkach Industry 4.0

Jednym z cielov, pre ktoré boli inovacie a technologie vytvorené je znizovat’ naroky na
pracovnu silu. Okrem toho sa nad’alej objavuje Coraz viac technoldgii zvySujucich efektivnost’
a tempo pracovného vykonu. Do akej miery si podniky osvoja jednotlivé prvky priemyslu 4.0,
bude zavisiet’ aj od relativnej stability trhu a nepredvidatel'nosti buducich trhov prace (Culot a kol.,

2020). Koncepcia Industry 4.0 vychadza z predpokladu zvySovania efektivnosti podniku, ¢o ma



vplyv na l'udské zdroje — hybnu silu kazdého podniku (Nafchi a Mohelska, 2018; Piccarozzi a kol.,
2018; Scafa a kol.,2020; Dhanpat a kol. 2020).

1.3.1 Vplyv Industry 4.0 na manaZment 'udskych zdrojov

Stadia Svetového ekonomického fora World Economic Forum— Future of Jobs Report 2020
(Schwab a Zahidi, 2020) hovori, ze 54 % zamestnancov bude musiet’ prejst’ inovaciou alebo
preskolit’ sa, pricom sa ocakava, Ze priblizne 35 % bude potrebovat’ d’alSie Skolenie pocas 6
mesiacov. 9% bude vyzadovat’ rekvalifikaciu v trvani 6-12 mesiacov a 10% bude vyzadovat’
vzdelavacie a rozvojové aktivity dlhsie ako 1 rok. Prechod bude naro¢ny (Zahidi a kol., 2018), ale
rekvalifikacia existujlicej pracovnej sily je kI'i¢ovou hnacou silou buduceho ekonomického rastu,
zvySenia socialnej odolnosti voci technologickym zmenam a pripravy budicich vzdelavacich
systémov pre d’alSiu generaciu pracovnikov (Akyazi a kol., 2020).

Vplyv nastupujicej robotizacie a digitalizacie vidiet aj na konkrétnych pracovnych
poziciach, ktoré doteraz neexistovali a aktualne st pre vacsinu podnikov najviac ziadané, st silne
prepojené s digitalnym prostredim a zastreSuju oblast’, ktora 10 rokov dozadu neexistovala. Nazvy
pozicii s uvadzané aj na Slovensku v anglickom jazyku a ¢astokrat nemaju slovensky preklad,
lebo sa este nestihli adaptovat’ na slovensky trh (2020 Roc¢enka trhu prace, 2020; Fernandez, 2019;
Lednarova Ditétova, 2022): Controls Systems Engineer, Automation Engineer, Data Scientist, IT

Solution Architect, Ul a UX Designer, Cloud Engineer a mnohé d’alsie.

1.3.2 Zmeny pracovnych podmienok a poZiadaviek na zamestnancov v podmienkach
Industry 4.0

Podniky zaznamenavaju v poslednej dobe silnejuce zmeny najmé v oblastiach pracovného
prostredia, pracovnych podmienok a pozadovanych zrucnosti zamestnancov, ktoré ovplyviiuja
pracovny vykon (Pajtinkova Bartakova a kol., 2017; Bendova, 2020).

NajvyraznejSie a najsilnejSie zmeny sposobené Industry 4.0 sa odrazaju v poziadavke na
zamestnancov, ktori vstupuju na trh prace. Pracovnych miest s rutinnymi ¢innostami pomaly
ubuda a inak prichadzaju zrucnosti, ktoré sa nedaju nahradit’. Vytvéaraji sa nové pracovné miesta,
ktoré si vyzaduju okrem Standardnych poziadaviek ur€itti uroven technickej spdsobilosti, silné
pocitatové zruénosti, silné organiza¢né a komunika¢né schopnosti (BeneSova a Tupa, 2017), ale
aj rozne Specifické poziadavky (Motyl a kol., 2017 Fareri a kol., 2018; Kipper a kol., 2021), ktoré
eSte len vznikaji podla novych pozadovanych zru¢nosti na novovzniknuté pozicie.

Podra viacerych studii po celom svete kl'icové kompetencie pre Industry 4.0 su definované
nasledovne (Grzybowska a Lupicka, 2017; Joerrer a McAuliffe, 2016; Kelan, 2022; Gehrke a kol,

2015; Morgan, 2014, Schmidt, 2021, Lednarova Ditétova a kol., 2022, Hernandez-de-Menendez
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a kol., 2020): schopnost ucit sa, emocna inteligencia, kreativita, podnikatelské myslenie,
schopnost’ rozhodovat sa, environmentdlna gramotnost, kritické myslenie, vyskumné zrucnosti,
schopnost’ interakcie s novymi technologiami, schopnost riesit konflikty, schopnost rychlo sa

prisposobit’ dynamickym zmenam, odhodlanie splnit ciele, sebareflexia.

1.4 Talent ManaZzment v podmienkach Industry 4.0

Definovanie talentu v spolo¢nosti predstavuje zakladny predpoklad pre zavedenie a ispesné
fungovanie talent manazmentu. HR v kazdom podniku musi definovat’ kto je talent a zaroven,
ktoré klucové pozicie je potrebné obsadit’ talentovanymi zamestnancami, priCom musia byt’
zohl'adnené podmienky na trhu prace a zaroven splnenie internych poziadaviek podniku (Savov,
2019). Talent manaZment (TM) mozno chapat ako subor Cinnosti a procesov, ktoré maju
zabezpeCit' aby podnik hladal, udrziaval a rozvijal takych zamestnancov, ktori sa vyznacuju
Specifickymi zru¢nost’ami, kvalifikaciou a sktisenostami (Armstrong a Taylor, 2014).

Samotny proces talent manazmentu (Obr.l) je tvoreny S$tyrmi fazami, zacina sa
identifikdaciou talentov, nadvizuje hodnotenie talentov, nasledne rozvoj talentov a poslednou

fazou je udrZiavanie talentov (Schmidt, 2021).

Identifikacia

Analyza udrzania talentov, talentov Ziskavanie a vyber
odmefiovanie, meranie
efektivnosti, motivaéné

faktory

talentov, vytvaranie talent
pool a talent pipeline

Udrzanie Hodnotenie
talentov talentov

Vykonovy manaZment,
hodnotenie zamestnancov,
Rozvoj spétna viizba, angaZovanost
zamestnancov

Vzdelavanie a rozvoj,
planovanie kariéry, presun
talentov, coaching,

mentoring talentov

Obrazok 1 Proces talent manazmentu
(ZDROJ: viastné spracovanie podla Schmidt, 2021)
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1.4.1 Identifikacia talentov

Identifikacia talentov umoznuje planovanie, teda nasmerovanie vsetkych dostupnych
zdrojov (Cas, peniaze, Usilie a pod.) tam kde st najviac potrebné. Z toho dovodu st nevyhnutné pri
planovani talent manazmentu nasledujuce kroky (Schmutte, 2016): stanovenie poZiadaviek
podniku — vizie a strategické ciele podniku, ktoré chce dosiahnut’ a z nich vyplyvajiace kl'i¢ové
ulohy a kompetencie jednotlivych talentov, vyber zamestnancov, na ktorych sa chce podnik
zamerat’ V procese talent manazmentu — mdze ist o zamestnancov s vysokym potencidlom
riadenia, alebo prave naopak so silnym technickym zameranim, pripadne s potencialom rozvoja
ostatnych zamestnancov so zameranim na podporu inkluzivnej a kooperativnej organizacnej
kultary, definovanie talentov — predstavuje stanovenie klIiCovych kompetencii a schopnosti,
ktoré vystihuju talenty, na ktoré sa chce spolo¢nost’ zamerat’, kontrola talentov Pudi v time —
cielom je identifikacia talentov vo vnutri podniku, aké schopnosti maji, na druhej strane aké
schopnosti a kompetencie v podniku nie st dostacujtce, pripadne tplne chybaju.

V porovnani s minulostou maji podniky aktualne k dispozicii viaceré inovativne pristupy
V procese vyberu zamestnancov, ktoré sa zameriavaju na ziskanie nového pohl'adu na uchadzacov,
ktory im Standardné metddy vyberu nevedia poskytnut. Aktualne podniky napriklad avizuja
neformalne stretnutie s uchadzac¢om (Winkelhaus a kol., 2022) , Big data (vel'ké data), data
mining (hibkova analédza dat) a prediktivne analyzy (Winkelhaus a kol., 2022) . Pre zrychlenie
vyberového procesu podniky vyuzivaju aj umelt inteligenciu (Lombardi a kol. 2018), najnovs§im
trendom vSak byva tzv. chat bot (konverza¢ny robot) (Lombardi a kol.,2018), ide o softvér, ktory
odpovedd na otdzky uchadzaCov, ¢im ulahCuje pracu oddeleniu HR a umoziuje lepsie
a plnohodnotnejSie vyuzitie ¢asu Specialistov HR. Mnoho podnikov v rdmci vyberového konania
zadava uchadzacom o zamestnanie S$pecifické zadania, si to ulohy, ktoré priamo suvisia
s vykonom préce, pripadne ide o redlnu situaciu, ktoru by uchéddza¢ mal vyriesit’ ak by spominant

poziciu obsadil.

1.4.2 Hodnotenie talentov

Hodnotenie talentovanych zamestnancov v kontexte Priemyslu 4.0 si vyZzaduje komplexny
pristup, ktory zohladiuje tak tradi€né ukazovatele vykonnosti, ako aj Specifické zrucnosti a
kompetencie potrebné v digitalnom, automatizovanom a datovo orientovanom prostredi. Celkovo
hodnotenie talentov by malo zahfiiat’ (Coyle, 2009): identifikdcia kliCovych kompetencii,
stanovenie jasnych a presnych ocakavani, stanovenie metriky vykonnosti, hodnotenie zruc¢nosti,
pravidelnd spédtna vizba, hodnotenie prinosu anovych inovacii, hodnotenie komunikécie
a spoluprace, hodnotenie urovne prisposobivosti dynamickému prostrediu, hodnotenie rozvoja

a ucenia sa, hodnotenie kariérneho potencialu a kariérneho planu.
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Kedze Industry 4.0 prinasa zlepSenia v kazdej sfére, odraza sa to aj v metodach hodnotenia
talentovanych zamestnancov. Specifické pozicie si vyzaduju $pecifické pristupy, ktoré mozu byt
napriklad (Coyle, 2009): hodnotenie ukaZzok prace, simuldcia prace, testovanie kognitivnych
schopnosti, videopohovory na baze umelej inteligencie, analyza sentimentu.

Do popredia sa dostava 9-Box Talent Review — (preklad z angl. hodnotenie podl'a 9 Skatul’),
ide 0 maticové hodnotenie talentovanych zamestnancov, kde sa posudzuje potencial a vykon,
pricom hlavnym cielom procesu je identifikovat’ top talent - buducich lidrov, najst’ oblasti, v
ktorych by sa zamestnanci mohli rozvijat’, pomaha tiez podniku identifikovat’ zamestnancov, ktori

by uz nemali patrit’ do procesu talent manazmentu. Zobrazenie matice mozno vidiet’ na Obr.2.

Splnené Presah

Rozvoj . .
ocakavania oCakavania

Potencial
r

h
VYSOky . . .

Nizky Priemerny Vysoky

Priemerny

» Vykon

Obrazok 2 Matica 9-Box Talent Review
(ZDROJ: Viastné spracovanie podla Coyle, 2009)

1.4.3 Rozvoj talentov

Ked’Ze technologie sa neustale rozvijaju, je nevyhnutné zabezpecit’ aj rozvoj talentov, aby
si udrzali krok s nastolenym trendom vyvoja Industry 4.0, o tvori tretiu ¢ast’ talent manazmentu
atou je rozvoj talentov. Rozvojovy program pre talentovanych zamestnancov by mal byt
nadstavbou uz zavedeného rozvojového programu vsSetkych zamestnancov, mal by obsahovat
uceleny, systematicky a hlavne individualny program prispdsobeny potrebdm konkrétneho talentu
(Horvathova, 2011).

Okrem tradicnych metdd rozvoja zamestnancov, Industry 4.0 tla¢i HR aby prichadzali
snovym kreativnejSim pristupom v ramci rozvoja zamestnancov. Aktudlne trendy v oblasti

rozvoja su nasledovné (Coyle, 2009; Coyle, 2018; Effron a Ort, 2011; Masionis, 2022; Indeed,
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2023; Forbes, 2023): job shadowing — tzv. tienovanie je metdda vzdelavania na pracovisku, pri
ktorej jednotlivec, zvyCajne zaujemca o urcitl profesiu, sleduje a pozoruje skiiseného zamestnanca
("mentora" alebo "hostitel'a") pocas jeho bezného pracovného dna, microlearning — tzv.
mikrovzdelavanie, predstavuje rozdelenie rozvojovych aktivit do malych modulov, ktoré nezaberu
vela ¢asu, gamifikacia - zapojenie hernych prvkov do rozvojovych aktivit, virtualna realita (VR)
a augmentova realita (AR), personalizované cesty rozvoja na baze datovych analyz,
rozvojové aktivity prostrednictvom mobilnych aplikacii, blockchain poverenia — zname ako
aj digitalne poverenia, pripadne odznaky, v principe ide o vyuzitie blockchain technolégie na
bezpecné vydavanie digitdlnych povereni alebo odznakov na prezentovanie uspechov, zrucnosti,
ziskanych certifikatov alebo kvalifikacie talentovanych zamestnancov, pridelenie vol'ného
rozpoctu — podniky mézu pridelit’ svojim zamestnancom urcitil sumu, Standardne nasobne vyssiu
ako pre bezného zamestnanca, na vyber vlastnej rozvojovej aktivity, ktorda by mala suvisiet

S vykonom prace.

1.4.4 Udrziavanie talentov

Starostlivost’ o talentovanych zamestnancov, ich udrzanie a zapojenie do programov
riadenia talentov je nevyhnutné z roznych dovodov. Talentovani zamestnanci su hnacou silou
inovacii a poskytuju konkuren¢ntt vyhodu, najméi v neustale sa vyvijajicom prostredi Industry
4.0. Disponuji cennymi vedomostami a zru¢nostami a ich udrzanie zabezpecuje zachovanie
znalosti, ¢o predstavuje nakladovo efektivnejSie ak sa podnik rozhodne udrzat’ a rozvijat
existujuce talenty namiesto neustaleho ndboru a Skolenia novych zamestnancov. Talentovani
zamestnanci su vo vSeobecnosti produktivnej§i a vyrazne prispievaju k vykonu organizécie,
investicie do ich rozvoja vedu k vyssej produktivite a kvalitnej$im vystupom. Velmi silnym
faktorom pre vytvorenie a tspesné zavedenie a fungovanie talent manazmentu je aj fakt, ze lojalni
a spokojni talentovani zamestnanci predstavuju rast celého podniku, ich nasadenie je I'ahko
prenositelné, priam ,,ndkazlivé* aj pre zvySok timu a Castokrat jeden talentovany zamestnanec vie
namotivovat’ Siroké spektrum l'udi okolo seba, ¢im sa zvySuje produktivita prace a vykon celého

podniku.

1.45 Principy a trendy uspe$ného talent manaZmentu

Medzi najnovsie trendy v oblasti talent manazmentu mézeme zaradit’ (Coyle, 2018, Forbes,
2023): digitalny nabor prepojeny s umelou inteligenciou — online stretnutia HR s uchadza¢mi
a nasledne aj manazérmi, ktoré sa automaticky prepédja s datovou analyzou a analyzou umele;j
inteligencie, mapovanie zrué¢nosti a kompetencii — podniky vytvaraji kompetencné modely,

ktoré zahfnaju doslednti analyzu potrebnych zrucnosti a kompetencii na vykon jednotlivych
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pozicii, ¢o tvori zdklad pri vybere zamestnancov, neustale vzdeldvanie a rozvojové aktivity —
inovacie a neustaly vyvoj novych technologii a pristupov v kazdej sfére podniku tla¢i na neustale
vzdelavanie a rozvoj s vyuzitim najnovsich technoldgii, ¢i uz umela inteligencia, alebo virtualna
a augmentova realita a pod., zabezpecenie rozmanitosti a inklizie — uvedomenie si dolezitosti
rozmanitosti a inkltizie, zavadzanie stratégie na ziskanie a udrzanie rozmanitej pracovnej sily,
ktora Castokrat prinaSa kreativnejSie rieSenia, stabilnejSiu podnikovu kultiru a tym konkurenénu
vyhodu na trhu, zabezpecenie mobility talentov — podpora pohybu talentov v ramci podniku, ¢o
umoziuje talentom preskumat’ viaceré oblasti podniku a prinaSa inovacie a rieSenia naprie¢ celym
podnikom, adaptivne vedenie — lidri a manazment celkovo musi byt prispdsobivi a otvoreni
zmenam, pretoze zohravaju délezita tlohu pri formovani kultary, usmernovani rozvoja talentov a
ulah¢ovani inovéacii, posilnenie IT zruénosti a povedomia o0 kybernetickej bezpe¢nosti —
S ndrastom digitalizacie a automatizacie, kedy sa kazda aktivita prepaja so softwarovym rieSenim

je nevyhnutné posilnit’ rady o IT odbornikov, ale aj posilnit’ v§eobecné zrucnosti v tejto oblasti.

1.5 Zhrnutie teoretickych vychodisk

V predchadzajucich podkapitolach sme sa sustredili na teoretické vychodiska talent
manazmentu V aktudlnych podmienkach Stvrtej priemyselnej revolucie, ktort charakterizuji
nasledovné prvky Industry 4.0: autonomne roboty, big data (spracovanie velkych dat), cloudové
rieSenia, simuldcia a virtualna realita, internet veci (loT), systémova integracia, kyberneticka
bezpecnost, kyberfyzikdlne systémy, a d’alsie (podkapitola 1.1).

Hlavnym ciel'om HR oddelenia kazdého podniku pre obdobie Industry 4.0 je uspesny talent
manazment (podkapitola 1.4), ktory musi byt zamerany na 4 hlavné fazy procesu talent

manazmentu: identifikdcia talentov, hodnotenie talentov, rozvoj talentov a udrziavanie talentov.

2 CIELE, VYSKUMNE OTAZKY A HYPOTEZY DIZERTACNEJ PRACE

Druha kapitola dizertacnej prace je venovana definicii cielov, formulacii vyskumnych
otazok a stanoveniu hypotéz, ktoré spolu urcuju vedecky ramec a smerovanie celého vyskumu.
Predstavuje zaklad pre metodologicky pristup a vyber vyskumnych metod, ktoré umoznia overenie

stanovenych hypotéz a dosiahnutie cielov dizertacnej prace.

2.1  Ciele dizerta¢nej prace
Hlavnym vedeckym cielom dizertaénej prace je ,,Ndvrh metodického postupu
implementdcie talent manazmentu v strednych a velkych priemyselnych podnikoch v podmienkach

Industry 4.0
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Ciastkové ciele, ktoré prispievaju k naplneniu hlavného ciela dizertacnej prace su

nasledovné:

1.

2.2

Analyzovat teoretické vychodiskd sktimanej problematiky =z relevantnej domadcej
a zahrani¢nej literatury z oblasti identifikécie, hodnotenia, rozvoja a udrziavania talentov
Vv priemyselnych podnikoch v obdobi prebiehajucej Stvrtej priemyselnej revolucie.
Analyzovat' sucasny stav identifikdcie, hodnotenia, rozvoja a udrziavania talentov
Vv priemyselnych podnikoch, identifikovat chybajuce kompetencie na trhu prace
a definovat’ kI'i€¢ové parametre procesu talent manazmentu V priemyselnych podnikoch
v podmienkach Industry 4.0.

Navrhnit' metodicky postup implementacie talent manazmentu, ktory bude zamerany na
uzke prepojenie ludského potencidlu a technologii s cielom znizenia fluktudcie
talentovanych zamestnancov v priemyselnych podnikoch na Slovensku.

Verifikovat prakticku aplikovatel'nost’ ndvrhu metodického postupu v strednych a vel’kych
priemyselnych podnikoch posobiacich na Slovensku.

Zhodnotit’ prinosy dizertacnej prace z hl'adiska tedrie, praxe a vzdelavania.

Vyskumné otazky a hypotézy

Vyskumny problém bol definovany vo forme vyskumnych otazok, na ktoré nadvizuju

hypotézy dizertacnej prace.

Vyskumné otazky dizertac¢nej prace:

VO 1: Ako priemyselné podnik definuju talentované¢ho zamestnanca?

VO 2: Ktoré¢ kompetencie talentovanych zamestnancov st najdolezitejSie z pohladu
Industry 4.0?

VO 3: Ako ovplyviiuje velkost’ podniku pocet zavedenych faz talent manazmentu?

VO 4: Aké prekazky vnimaju podniky v rdmci procesu talent manazmentu?

Vyskumné hypotézy su nasledovné:

H1: Existuje zavislost’ medzi zavedenymi prvkami Industry 4.0 a zavedenymi fazami
procesu talent manazmentu .

H2: Existuje zavislost’ medzi vel’kost’ou podniku a zavedenymi fazami procesu talent
manaZmentu.

H3: Existuje zavislost’ medzi vel’kost’ou podniku a zavedenymi prvkami Industry 4.0
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2.3 Vymedzenie objektu a predmetu skiimania

Pre potreby skimania vradmci analyzy sucasného stavu rieSenej problematiky bolo
potrebné stanovanie predmetu skiimania, co predstavovalo identifikovat’ silné a slabé stranky
talent manazmentu v priemyselnych podnikoch na Slovensku a nasledne identifikovanie
prilezitosti pre rozvoj v danej oblasti, ale aj stanovenie objektu skiimania, ¢o v naSom pripade
predstavuje skupina strednych a velkych podnikov posobiacich na Slovensku.

Aktualne vramci priemyselnej vyroby evidujeme 1006 strednych a 290 vel’kych
priemyselnych podnikov, dokopy 1296 priemyselnych podnikov podsobiacich na tuzemi

Slovenska.

3 METODIKA A METODY SKUMANIA A SPRACOVANIA DIZERTACENEJ PRACE

Tretia kapitola sluzila ako zdkladny prieskum témy, ktory umoznuje komplexné
pochopenie jej kontextu. Tieto rozhodujuce prvky poskytuji Strukturovany ramec pre d’alSie fazy

skiimania.

3.1  Metodika dizerta¢nej prace
Vedecky vyskum predstavuje realizdciu vedeckej metddy, ktord slizi na zistenie urCitych

vzt'ahov medzi javmi a zistenim novych faktov (Hendl a Remr, 2017). Je to teda proces, ktory sa
sklada z nasledujtcich Casti:

e spracovanie teoretickych poznatkov,

¢ identifikacie objektu a predmetu skiimania,

e vymedzenie a formulacia hlavného ciel’a a ¢iastkovych cielov,

e formulacia vyskumnych otiazok a vyskumnych hypotéz,

e fazy zbierania dat prostrednictvom zvolenych metéd,

e analyzy a naslednej syntézy ziskanych dat,

e interpretacie vysledkov a vedeckych faktov,

e navrh metodiky implementicie talent manaZmentu v strednych a velkych

priemyselnych podnikoch,

e zhodnotenie prinosov dizertacnej prace pre toriu a prax.

3.2  Metody vyskumu dizertacnej prace
Teoreticka cast' bola spracovana na zaklade stadia literarnych zdrojov, domacej a

zahrani¢nej odbornej literatiry, vedeckych cCasopisov a adekvatnych internetovych zdrojov.
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Kedze Industry 4.0 je aktualne vel'mi zaujimavou témou venuju sa jej viaceri autori ¢i uz na
Slovensku alebo v zahrani¢i (Autor, D.; Dohale, V.; Kergoach S.; Speringer M.; Schnelzer J.;
Majtanova, M.). Industry 4.0 uz preniklo aj do eurdpskych instittcii a ich nariadeni, aj slovenské
ministerstva rozpracovavaju rozne akéné plany a iniciativy, ktoré slizia ako opora dizertacnej
prace. Na druhu stranu zaklady poznatkov z oblasti 'udskych zdrojov ndm poskytli klasicky autori
J. Koubek, M. Armstrong, M. Cambal, Z. Dvorakova, G. T. Milkovich, J.W. Boudreau a pod.
Pre potreby riesenia uvedenej problematiky v dizertacnej praci boli pouzité viaceré metody
vedeckého skimania (Caganova a kol., 2016): analyza, syntéza, Kklasifikacia, komparacia,
indukcia, dedukcia, pozorovanie, abstrakcia, generalizacia, $tatistické metody, dotaznikovy

prieskum.

4 ANALYZA VYCHODISK PRE IMPLEMENTACIU TALENT MANAZMENTU V
PRIEMYSELNYCH PODNIKOCH V PODMIENKACH INDUSTRY 4.0

Stvrta kapitola dizertaénej prace sa zameriava na analyzu vychodisk pre implementaciu
talent manazmentu v strednych a velkych priemyselnych podnikoch a je roz€lenend do
niekol’kych podkapitol, zameranych na charakteristiku vyskumnej vzorky, hodnotenie
vyskumnych otazok a overenie hypotéz. ZavereCna podkapitola 4.5 predstavuje zhrnutie

vysledkov ziskanych z vykonanych analyz.

4.1  Vyhodnotenie vyskumu prostrednictvom dotaznika

V nasledujucej podkapitole analytickej Casti dizerta¢nej prace sa zameriavame na vyskum,
ktory bol realizovany dotaznikovou formou (Priloha A) a ktory bol zamerany na stredné a velké
priemyselné podniky na Slovensku. Distribtcia a zber tidajov Vv ramci hlavného dotaznikového
vyskumu prebiehali od 17.3.2023 do 6.6.2023. Dotaznik bol distribuovany len v elektronickej
podobe, prostrednictvom socialnej siete LinkedIn. Vyskumnu vzorku predstavovali zamestnanci
strednych a velkych podnikov, ktori pracuji na persondlnom oddeleni. Na spracovanie udajov z
dotaznika bol pouzity program Microsoft Excel. Celkovo bolo zhromazdenych 121 vyplnenych
dotaznikov. Dotaznikovy vyskum obsahoval 15 otdzok, prvé 4 otazky boli zamerané na
identifikaciu priemyselného podniku, zvy$né sa zameriavali na problematiku TM.

Podl'a po¢tu zamestnancov, sme vedeli zaradit’ ¢i respondent pochadza zo stredného (50-
249 zamestnancov) alebo vel'kého priemyselného podniku (250 a viac zamestnancov). Podla
odpovedi respondentov mali prevahu velké podniky (68,6%0) Vv porovnani so strednymi

podnikmi (31,4%). V dotazniku sme sa respondentov pytali, ktoré prvky Industry 4.0 maju
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zavedené, priCom respondenti mali moznost' vyberu z 8 uvedenych zakladnych prvkov.

Cloudové riesenia  ImIIHIIIIIIIIIIIII I - 89, 3%

Kyberneticka bezpednost’ I i - 85,19%
Systémova integracia NI - 73,6%
Big data  mummumummumumumumummmmmmmmm - 42,1%

Kyberfyzikalne systémy i 38,8%

Internet veci — 10T i - 33,9%

Autonémne roboty  HIIIIIIITITE 32 2%

Simulacia a virtualna realita  mmmmmmmmmm 19,8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Obrazok 31 Zavedené prvky Industry 4.0 v priemyselnych podnikoch
(ZDROJ: viastné spracovanie, 2023)

Respondenti mali moznost’ oznadit’ viacero odpovedi. Medzi zakladné prvky Industry 4.0
boli zaradené: Autonomne roboty, Big Data, Cloudové rieSenia, Simulacia a virtualna realita,
Internet veci, Systémova integracia, Kybernetickd bezpecnost’ a Kyberfyzikalne systémy.
Obrazok 3 zobrazuje vysledky odpovedi respondentov. Najviac sa v priemyselnych podnikoch
vyuZzivaju cloudové rieSenia (89,3%), nésledne kybernetickd bezpecnost’ (89,3%) a systémova
integracia (73,6%). Nasledne sme zanalyzovali vysledky z pohl'adu poctu zakladnych prvkov,
ktoré respondenti uviedli, Ze¢ maju uz zavedené v podniku. Najviac odpovedi respondentov si
z moznosti 8 zdkladnych prvkov vybralo prave 5 prvkov, ktoré maju zavedené (25,6%), pricom
Zuveden¢ho az 72% zvolilo kombinaciu Autonomne roboty, Big Data, Cloudové riesenia,
Systémova integracia a Kybernetickd bezpecnost.

Respondenti mali opisat’ zamestnanca, ktorého povazuju za talentovaného z pohl'adu ich
podniku. Mohli oznacit’ maximalne 3 zo 7 moznosti. Priemyselné podniky si pojem talent spajaja
s opisom ,, prindasa nové napady“ (81%). Priemyselné podniky povazuju za talentovaného prave
takého zamestnanca, ktory je ,, schopny riesit krizové situdacie* (47,1%), a odliSuje sa od svojich
kolegov tym, Ze ,, vidi to, ¢o ini nevidia“ (66,1%). Prave tri vysSie spomenuté opisy boli spolocne
oznacené respondentami v 68%. Respondenti moznost’ vybrat' si 5 moznosti z celkovo 13
uvedenych kl'icovych kompetencii podl'a Industry 4.0.

Obrazok 4 znazornuje, Ze respondenti zastupujuci stredné a velké priemyselné podniky
oznacdili najviac odpoved’ kritické myslenie (71,9%), po nej nasledovala schopnost rychlo sa
prisposobit dynamickym zmendam (67,8%) a prvu trojicu uzatvara schopnost ucit' sa (62%). Ak sa
pozrieme na spojitost medzi uvedenymi prvymi tromi kompetenciami, vSetky maju priame
napojenie na Industry 4.0. Digitalizacia, automatizacia, nové technoldgie a vSeobecne inovacie

vyzaduju, aby sa zamestnanci vedeli pozriet’ na svoje ulohy s nadhl'adom, nastudovali si viaceré
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zdroje informécii, vedeli sa prispdsobit’ dynamickému prostrediu a boli schopni neustale sa ucit

a prispdsobovat’ zmenam.

Kritické myslenie

Schopnost’ rychlo sa prisposobit’ dynamickym..

Schopnost’ ucit’ sa

Schopnost’ rozhodovat’ sa

Emocna inteligencia

Kreativita

Schopnost’ interakcie s novymi technologiami
Sebareflexia

Odhodlanie splnit’ ciele

Schopnost’ riesit’ konflikty

Podnikatel'ské myslenie

Vyskumné zru¢nosti

Environmentalna gramotnost’

0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
AR RN 72, 9%
AR AN - 67, 8%
AR 62, 0%
AR 56, 2%
ORI 48, 8%
i 46,3%
OO 38,0%
AN 37,2%

T 30,6%

AL - 24, 8%

M 19,0%

i 6,6%

0 1,7%

Obrazok 4 Klucové kompetencie talentovanych zamestnancov
(ZDROJ: viastné spracovanie, 2023)

Z odpovedi respondentov sme zistili, ze viac ako polovica priemyselnych podnikov ma

plne zavedeny, pripadne ¢iastocne zavedeny proces TM alebo ho planuji v najblizSej dobe zaviest’

(Obr.5),

m Stredny podnik  m Velky podnik

Ano, mame zavedeny proces TM a vyuzivame
ho

Ano, mame zavedeny proces TM ale
nevyuzivame ho v plnej miere

Ano, momentilne zavadzame proces TM

Planujeme zaviest’ v najblizsej dobe

Nemame proces TM a neplanujeme ho zaviest’
v najblizsej dobe

Mame vSeobecny proces vzdelavania a rozvoja
pre vSetkych zamestnancov, nevenujeme sa. ..

0%

Spolu

I 15, 7%
T i 50,6%
9,7%

T 15,7%
T 13 3%
14,0%

ummmmm 10,5%
w9655
9,9%

I - 15 7%
i 8 4%
10,7%

T 13 2%
2 4%

5,8%

THHTinimhmmnmnn,- 28, 9%
T 15, 7%
19,8%

10% 200  30%  40% 50% 60%

Obrazok 5 Zavedenie talent manazmentu v priemyselnych podnikoch
(ZDROVJ: viastné spracovanie, 2023)
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Avsak ak si rozdelime odpovede na zaklade velkosti priemyselného podniku mézeme
vidiet' zna¢nii odchylku v odpovedia respondentov z priemyselnych podnikov. Vo velkych
podnikoch az 50,6% oznacilo odpoved’ “Ano, mdme zavedeny proces TM a vyuzivame ho . Zatial
¢o najvyssie percento odpovedi respondentov strednych podnikov bola odpoved: ,, Mdme
v§eobecny proces vzdeldvania a rozvoja pre vSetkych zamestnancov, nevenujeme sa vyhradne
talentovanym zamestnancom. (28,9%). Co mdze naznalovat, Ze aj ked’ je priorita pre stredné
priemyselné podniky prave vzdeldavanie a rozvoj, konkuren¢nu vyhodu v podobe talentovanych

zamestnancov bud’ nevedia zohl'adnit’, alebo nemaju kapacitu sa im vyhradne venovat'.

Respondenti, ktori sa vyjadrili pozitivne vo vzt'ahu k procesu TM, sa mali vyjadrit’, ktoré
fazy uz procesu uz maji zavedené. Na otazku odpovedalo 88 respondentov z povodnych 121.
Respondenti mohli oznacit’ 'ubovolné mnozstvo odpovedi zo 4 vymenovanych odpovedi, aby sme
mohli overit, ¢i priemyselné podniky postupuju systematicky a zavadzaju TM v logickej
naslednosti. Respondenti najcastejSie oznacili odpoved [Identifikacia talentov (78,4%), Co
predstavuje aj prvu fazu procesu TM. Druha najcastejSia odpoved’ bola vsak Rozvoj talentov
(73,9%), teda az tretia faza procesu TM. Nasledovala odpoved” Hodnotenie talentov (68,2%)
a ako poslednd oznaCovana odpoved bola Udrziavanie talentov (60,2%,). Proces TM ma svoje
vymedzené fazy, zoradené podla logickej postupnosti a naslednosti jednotlivych aktivit.
Preskocenie jednej fazy moze evokovat’ neuplnost’ procesu TM a néasledne moézeme predpokladat’
neuplné vysledky, pripadne nefungujuce vystupy z procesu TM. Tato diskrepancia sa vSak
prejavila len pri vel’kych priemyselnych podnikoch, stredné priemyselné podniky postupuji podla
logickej naslednosti procesu TM.

Najviac respondentov z priemyselnych podnikov vyuZziva pri udrziavani talentovanych
zamestnancov moznost’ ,, pridelenia Specifickych uloh, ktoré su zmysluplné, ale vyzva zaroven “
(43%), ,,moznost riadenia vlastnych projektov* (39,7%) a,specificky systém rozvoja
talentovanych zamestnancov‘ (38%). Odpovede respondentov zastupujucich stredné priemyselné
podniky st vSak odlisné. NajcastejSie oznacovanou odpovedou bola ,,véicsia volnost pri rieseni
uloh* (39,5%), nasledne ,,pridelenia Specifickych uloh, ktoré si zmysluplné, ale vyzva zdaroven* a
,moznost riadenia vlastnych projektov” srovnakym percentudlnym zastipenim 31,6%.
Odpovede respondentov zastupujucich velké priemyselné podniky najcastejSie uvadzali, ze
udrZiavanie talentovanych zamestnancov prebieha prostrednictvom ,, pridelenia Specifickych uloh,
ktore su zmysluplné, ale vyzva zdaroven a ,Specificky systéem rozvoja talentovanych
zamestnancov“ s rovnakym percentualnym zastipenim 48,2%. Nasledovali odpovede: ,, moznost
riadenia vlastnych projektov* ale aj ,,specificky systém odmenovania®, taktiez srovnakym

percentudlnym zastipenim 43,4%.
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Priemyselné podniky sa v nadpolovi¢nej vacsine zhodli, najéastejsie oznacenou prekdzkou
bolo ,, riesenie uloh a problémov za chodu* (59,5%). Predpokladame, ze dovodom mdze byt
dynamika aktudlnej doby. Digitalizacia, automatizacia a samotny technologicky pokrok menia
fungovanie podnikov kazdym dnom, preto mozeme predpokladat’, ze nie vzdy sa podnik vie
dostatoCne pripravit' na vzniknuté zmeny. Na druhej strane ak priemyselné podniky vidia ako
prekazku rieSenie uloh a problémov za chodu, moézeme predpokladat, Ze pri tvorbe stratégie
a planovania TM neboli dostatoéne zohladnené vietky faktory. Co potvrdzuje aj druh4 najéastejsie

spomenuta odpoved ,, nedostatok casu na vypracovanie stratégie“ (33,9%).

4.2  Vysledky ziskané pri rieSeni projektu VEGA ¢. 1/7021/20

Nasledujtce vysledky, ktoré uvadzame st sucastou prieskumu na Slovensku v ramci
projektu VEGA ¢. 1/0721/20 ,Identifikacia priorit udrzatelného riadenia ludskych zdrojov s
ohladom na znevyhodnenych zamestnancov v kontexte Industry 4.0%, ktorého sme sa zacastnili ako
¢lenovia riesitel'ského kolektivu. Prieskumu sa zucastnilo 297 zamestnancov strednych a velkych
priemyselnych podnikov.

Respondenti mali priradit’ délezitost’ vybranych schopnosti/ zru¢nosti vzh'adom na vplyv
digitalizacie, automatizacie a teda celkovo Industry 4.0. Z vysledkov prieskumu vyplyva, Ze
respondenti zastupujuci stredné a velké priemyselné podniky pridelili najdolezitejSiu vahu
nasledovnym schopnostiam/ zruénostiam: digitdlne zrucnosti, technické (odborné) zrucnosti,
schopnost’ ucit' sa. Medzi najmenej dolezité schopnosti/ zruénosti boli oznacené: schopnost

vychadzat' s inymi lud'mi, iniciativnost, schopnost riadit a Yozhodovat, organizacia casu.

4.3  PrehPad vyskumu v oblasti talent manaZmentu vzh’adom na podmienky Industry 4.0
Vv zahranic¢i
Postupy riadenia talentov sa mozu v réznych krajinach vyrazne 1iSit’ v désledku kultarnych,
ekonomickych a regulacnych rozdielov. NiZSie uvadzame niekol’ko vSeobecnych postrehov o tom,
ako sa k riadeniu talentov pristupuje v rdéznych regionoch, hoci je dolezité poznamenat’, Ze
v aktudlnej globéalnej dobe sa postupy mozu v jednotlivych krajinach a odvetviach znaéne liSit
vzhl'adom na spajanie kultur (Yazdani, a kol., 2020; Miheli¢, 2020; Deloitte Insights, 2019; Bhalla
a kol., 2018; Skompopoulou a kol., 2020):
e Severnia Amerika - USA casto zdoraziuju individualny uspech a zasluhy.
e Eurodpa - v sucasnom eurépskom kontexte talent manazmentu je zretelny posun k
rozvoju internych l'udskych zdrojov.
o Azia - Azijské krajiny, ako napriklad Japonsko a Juzna Korea, ¢asto kladu velky doraz
na lojalitu a dlhodobé zamestnanie.
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e Blizky vychod - na TM na blizkom vychode vplyva kombindcia tradi¢nych hodnot a
snahy o modernizéciu.
e Latinskd Amerika - postupy v TM sa mézu lisit, ale mnohé krajiny kladi doraz na

budovanie vzt'ahov a timovu pracu.

4.4  Vyhodnotenie vyskumnych otiazok a hypotéz dizerta¢nej prace
V dizertacnej praci bolo stanovené Styri vyskumné otazky a boli vyslovené tri hypotézy, ktoré
sa zameriavajl na stanoveny predmet a objekt sktimania. V tejto podkapitole si vysvetlime postup

a sposob hodnotenia vyskumnych otazok a hypotéz.

441 Vyhodnotenie vyskumnych otazok
Vyhodnotenie vyskumnych otdzok sa bude opierat o ziskané informacie a udaje
zZ dotaznikového vyskumu. Znenie vyskumnych otazok je uvedené v podkapitole 2.2.
Vyskumna otdzka VO 1 AKO priemyselné podniky definuju talentovanych zamestnancov?
Odpovede na otazku ¢. 5 z dotaznika Ako by ste opisali zamestnanca vo Vasej spolocnosti,
ktorého by ste oznacili ako Talent? ukazuju, Ze najCastejSie sa definicia pojmu talent
Vv priemyselnych podnikoch spaja s inovativnostou — schopnost prindsat nové ndapady (81%), tak
isto s vnimavostou — schopnost vidiet, ¢o iny nevidia (66,1%) a S0 schopnostou riesit’ krizové

situdcie (47,1%).

Vyskumna otazka VO 2. Ktoré kompetencie talentovanych zamestnancov su najdoleZitejSie 7
pohladu Industry 4.0?

Vyhodnotenie druhej vyskumnej otazky vychadza z udajov z hlavného dotaznikového
vyskumu, ktory bol opisany v podkapitole 4.1 a vysledkov z prieskumov projektu VEGA ¢.
1/0721/20 ,]Identifik4cia priorit udrzatelného riadenia l'udskych zdrojov s ohladom na
znevyhodnenych zamestnancov v kontexte Industry 4.0 v podkapitole 4.2. Odpovede
respondentov z dotaznikového vyskumu ( podkapitola 4.1.) na otazku ¢.6 Aké su podla Vis
klucové kompetencie, ktoré by mal mat talentovany zamestnanec? boli zamerané na nasledovné
kompetencie: kritické myslenie (71,9%), schopnost’ rychlo sa prispésobit dynamickym zmendam
(67,8%) a nasledne schopnost ucit' sa (62%).

Vyskumna otizka VO 3: Ovplyviiuje vel’kost’ podniku pocet zavedenych faz talent
manaZmentu?
Vyhodnotenie tretej vyskumnej otazky vychddza zudajov z hlavného dotaznikového

vyskumu, ktory bol opisany v podkapitole 4.2. Otazka ¢. 8 Mdte zavedeny v spolocnosti Talent
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Manazment (TM)? A nésledne nadvizujuca otazka €. 9 Ak ste odpovedali ano, ktoré fiazy TM mate

zavedené? nam pomohla zodpovedat’ Vyskumnu otazku VO 3.

Vyskumna otdazka VO 4: Aké prekaZky vnimaju podniky v ramci procesu talent manaZmentu?

Vyhodnotenie Stvrtej vyskumnej otazky vychadza z udajov z hlavného dotaznikového
vyskumu, ktory bol opisany v podkapitole 4.1. Odpovede respondentov na otazku ¢. 15 hlavného
vyskumu prace S akymi prekdazkami sa stretavate pri zavadzani a samotnom fungovani Talent
Manazmentu? Viac ako polovica respondentov (59,5%) vnima ako najvacsSiu prekazku pri
zavadzani a samotnom fungovani procesu talent manazmentu prave rieSenie uloh a problémov za
chodu, ¢o poukazuje na nedostatok ¢asu na planovanie (potvrdené druhou najcastejSou odpoved’ou
— nedostatok €asu na vypracovanie stratégie — 33,9%), vhodné nastavenie stratégie a mozno aj
znizenu prioritu v ramci podniku (potvrdené tret'ou najéastejSou odpoved’ou — nie je to priorita —
23,1%) .

4.4.2 Vyhodnotenie vyskumnych hypotéz
H1: Existuje zavislost’ medzi zavedenymi prvkami Industry 4.0 a zavedenymi fazami procesu
talent manaZmentu.

1. Formulacia nulovej hypotézy

Ho: Neexistuje zavislost’ medzi zavedenymi prvkami Industry 4.0 a zavedenymi fazami procesu
talent manazmentu.

2. Vyber a vypocet testovacieho kritéria

Na overenie hypotézy H1 sme pouzili program MS Excel a jeho funkciu Chi-kvadrat test
dobrej zhody (testovanie zavislosti medzi dvomi nomindlnymi znakmi). Na overenie hypotézy boli
pouzité dve otazky z hlavného dotaznikové vyskum (podkapitola 4.1) a to konkrétne otazky ¢.4
(Oznacte, ktoré z nasledujucich prvkov Industry 4.0 mdte zavedené v podniku), kde mohli
respondenti oznacit' 1-8 odpovedi a ¢.9. (nadvdzuje na predchadzajiicu otdzku ¢.8, kde sme
zistovali, ¢i maju priemyselné podniky zavedeny TM, znenie otazky ¢. 9 bolo Ak ste odpovedali
ano, ktoré fazy TM mate zavedené?), kde mohli oznacit’ 1-4 odpovedi a na ktorti odpovedalo uz
len 88 respondentov, ktori maju zavedeny TM. V obidvoch otdzkach mohli respondenti oznacit’
I'ubovol'né mnozstvo odpovedi.

3. Stanovenie stupfia vyznamnosti

Stupeni vyznamnosti o bol stanoveny 5%, tzn. a=0,05.
Na zaklade Statistického testu Chi-kvadrat prostrednictvom programu MS Excel, bolo
vypocitané p=0,458168.
p>a
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4. Interpreticia vysledku

Na zéklade realizovaného Statistického testu prijimame nulovu hypotézu HO a zamietame
alternativnu hypotézu H1. Vysledky S$tatistického testu potvrdili, Ze neexistuje zavislost’ medzi

zavedenymi prvkami Industry 4.0 a zavedenymi faizami procesu talent manaZmentu.

H2: Existuje zavislost’ medzi velkost’ou podniku a zavedenymi fazami procesu talent
manaZmentu.

1. Formulacia nulovej] hypotézy

Ho: Neexistuje zavislost medzi velkostou podniku a zavedenymi fazami procesu talent
manazmentu.

2. Vyber a vypocet testovacieho kritéria

Na overenie hypotézy H> sme pouzili program MS Excel ajeho funkciu T-test
(Dvojvyberovy test rozptylov) na urcenie pravdepodobnosti povodu dvoch vzoriek z dvoch
zakladnych stborov s rovnakou priemernou hodnotou.

Na overenie hypotézy boli pouzité dve otdzky z hlavného dotaznikové vyskumu
(podkapitola 4.1) a to konkrétne otazka ¢.2 (Kolko zamestnancov pracuje vo Vasej spolocnosti?),
kde mohli respondenti oznacit’ 1 zo 4 odpovedi a otazku ¢€.9. (nadvizuje na predchadzajacu otazku
¢.8, kde sme zistovali, ¢i maja priemyselné podniky zavedeny TM, znenie otazky ¢. 9 bolo Ak ste
odpovedali ano, ktoré fazy TM mate zavedené?), kde mohli oznacit’ 1-4 odpovedi a na ktoru
odpovedalo uz len 88 respondentov, ktori maji zavedeny TM.

3. Stanovenie stupia vyznamnosti

Stupent vyznamnosti a bol stanoveny 5%, tzn. a=0,05.

Na zaklade Statistického testu t-test (dvojvyberovy test rovnosti rozptylov)
prostrednictvom programu MS Excel, bolo vypocitané¢ p=0,031595.

p<a

4. Interpretacia vysledku

Na zdklade realizovaného Statistického testu zamietame nulovl hypotézu HO a prijimame
alternativnu hypotézu H2. Vysledky Statistického testu potvrdili, Ze existuje zavislost’ medzi

vel’kost’ou podniku a zavedenymi fazami procesu talent manaZzmentu.

Has: Existuje zavislost’ medzi vel’kost’ou podniku a zavedenymi prvkami Industry 4.0

1. Formulacia nulovej hypotézy

Ho: Neexistuje zavislost’ medzi velkost'ou podniku a zavedenymi prvkami Industry 4.0

2. Vyber a vypocet testovacieho kritéria
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Na overenie hypotézy Hz sme pouzili program MS Excel a jeho funkciu Chi-kvadrat test
dobrej zhody (testovanie zavislosti medzi dvomi nominalnymi znakmi).

Na overenie hypotézy boli pouzité dve otdzky zhlavného dotaznikové vyskumu
(podkapitola 4.1) a to konkrétne otazka ¢.2 (Kolko zamestnancov pracuje vo Vasej spolocnosti?),
kde mohli respondenti oznacit’ 1 zo 4 odpovedi a otdzku ¢.4. (Oznacte, ktoré z nasledujucich
prvkov Industry 4.0 mdte zavedené v podniku) kde mohli oznacit’ 1-8 odpovedi. Na obidve otazky
zodpovedalo 121 respondentov.

3. Stanovenie stupfia vyznamnosti

Stupeni vyznamnosti a bol stanoveny 5%, tzn. a=0,05.

Na zaklade Statistického testu Chi-kvadrat prostrednictvom programu MS Excel, bolo
vypocitané p=0,023975.

p<a

4. Interpretacia vysledku

Na zaklade realizovaného Statistického testu zamietame nulova hypotézu HO a prijimame
alternativnu hypotézu H1. Vysledky Statistického testu potvrdili, Ze existuje zavislost’ medzi

vel’kost’ou podniku a zavedenymi prvkami Industry 4.0.

4.5  Zhrnutie analytickej Casti prace
Zo zozbieranych informacii v analytickej Casti vyplyvaji viaceré zistenia:

e stredné a velké priemyselné podniky na Slovensku st oboznamené s Industry 4.0 a
aktivne vyuzivaja viaceré zakladné prvky Industry 4.0, najcastejSie zavedenymi prvkami
su cloudové riesenia, kyberneticka bezpecnost’ a systémova integracia,

e velkost podniku ovplyviluje uroven zavedenych prvkov Industry 4.0 a zarovei aj pocet
zavedenych faz talent manazmentu,

e neexistuje zavislost medzi poctom zavedenych prvkov Industry 4.0 a zavedenymi
fazami talent manazmentu v podniku,

e talent manaZment predstavuje prioritu pre stredné a velké priemyselné podniky,

e stredné a velké priemyselné podniky vnimaju viaceré prekdzky suvisiace s talent
manazmentom
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5 NAVRH METODICKEHO POSTUPU IMPLEMENTACIE TALENT MANAZMENTU
V STREDNYCH A VEECKYCH PRIEMYSELNYCH PODNIKOCH V PODMIENKACH
INDUSTRY 4.0

Na nasledujucich stranach predstavime metodicky postup implementacie talent
manazmentu vhodny pre stredné a vel'ké priemyselné podniky na Slovensku v podmienkach
Industry 4.0. Vytvorenie jednotného univerzalneho metodického postupu implementacie talent
manazmentu, aplikovatelného pre vsetky stredné aj velké priemyselné podniky na Slovenku nie
je mozné. Vzhladom na roznorodé potreby rdznych odvetvi priemyslu, $pecificky kontext
jednotlivych podnikov ovplyvneny ich kultirou a obchodnou stratégiou, rozdiely vo velkosti a
zlozitosti spolocnosti, potreba prispdsobit’ sa lokalnym a globalnym aspektom, neustale sa
vyvijajliica povaha technologii, pravne a regulacné rozdiely, meniaca sa dynamika trhu, rozdiely
v demografii zamestnancov, ale najmid velkost podniku ovplyvnia implementaciu talent
manazmentu. Kazdy z vysSie spomenutych aspektov moéze vyznamne ovplyvnit navrh a realizaciu
implementécie talent manazmentu. Prave z toho dévodu sme vytvorili sibor navrhov a opatreni,
z ktorych si podnik méze vybrat’, zohl'adnit’ svoju vel'kost, prostriedky a kapacity, a prisposobit’
metodicky postup svojim podmienkam. Metodicky postup implementacie talent manazmentu tvori
7 krokov (Obr.6): rozhodnutie 0 zavedeni TM, nastavenie TM, identifikacia talentov v podniku,

hodnotenie talentov, rozvoj talentov, udrZiavanie talentov a monitorovanie a hodnotenie talentov.

04
Hodnotenie
talentov

03
Identifikicia
talentov
v podniku 07
Monitorovanie

a hodnotenie
02 Nastavenie talent

talent manazmen
manaZzmentu

01
Rozhodnutie
o zavedeni
talent
manaZzmentu

Obrazok 6 Metodicky postup implementdcie talent manazmentu
(ZDROJ: viastné spracovanie, 2024)
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5.1 Rozhodnutie o zavedeni talent manazmentu
Prvym nevyhnutny krokom zpohladu implementicie uspeSného procesu talent

manazmentu je rozhodnutie 0 zavedeni talent manaZmentu, ktoré zahina doplnenie podnikove;j

stratégie o stratégiu talent manazmentu, ich vzadjomné prepojenie a zosuladenie. Ak sa podnik
rozhodne, Ze prave talent manazment bude sucastou jeho podnikovej stratégie, ako uvodny krok
by sa mal zamerat’ na analyzu sucasnej situdcie v podniku. Na ziskanie vstupnych udajov moze
podnik sledovat’ rozne ukazovatele, ako napriklad:

e miera udrzania zamestnancov — ako dlho zostavaji zamestnanci v podniku,

e miera fluktuacie zamestnancov,

e Cas potrebny na obsadenie pracovnej pozicie,

e miera ucasti na rozvojovych aktivitach,

o metriky diverzity a inkluzie,

e miera internej mobility,

e miera povysenia,

e pocet odporacani do vyberového konania,

e produktivita zamestnancov,

e pocet vzdelavacich aktivit za rok a ich hodnotenie uchadza¢mi,

e percento zamestnancov vo vzdelavacich aktivitach,

e uspesnost’ vzdelavacich aktivit,

e navratnost’ investicii do Skolenia,

e naklady na zamestnanecké benefity,

¢ naklady na zamestnancov, ktory budua sucastou TM,

e predpokladané ndklady na HR softvérové rieSenia.

5.2 Nastavenie talent manazmentu

Nasledujicim krokom implementacie talent manazmentu je nastavenie talent

manaZmentu, ¢o predstavuje presné definovanie planov, stratégii, postupov a procesov talent
manazmentu ako celku a zahfna nasledujuce kroky:
e Stanovenie zodpovedného koordinatora
e Stanovenie definicie talentu
- online prieskum, focus group zamestnanci, focus group manazéri (Priloha B)
e Tvorba planu talent manaZmentu
e Tvorba procesu talent manazmentu

e Tvorba dokumentacie a podkladov pre talent manazment
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e Komunikicia

5.3 Identifikacia talentov v podniku

Tretim krokom implementacie talent manazmentu je identifikdcia talentoy v podniku, jej

jednotlivé kroky su
e Analyza sucasného stavu — hodnotenia, rozhovory s manazérmi
e Vyzva na nominaciu do talent pool — podl'a procesu TM (Priloha C)
e Tvorba externého talent pool

e Vyhodnotenie — finadlny zoznam talentovanych zamestnancov

5.4 Hodnotenie talentov
Ked’ ma podnik findlny zoznam uchadzacov z interného aj externého talent pool, nasleduje

hodnotenie talentov v podniku, ktorého kroky su:

e Hodnotenie talent pool - Matica 9-Box Talent Review (Priloha D)
¢ Finalny zoznam talentov

e Komunikacia — manazment, oddelenia, online komunikacia

5.5 Rozvoj talentov
Jednou z najdolezitejsich faz TM je jednoznacne . Navrhujeme,
aby zahtnal kroky:
e Personalizovany plan rozvoja talentu (Priloha E)
e Typy rozvojovych aktivit:
- povinné a nepovinné aktivity
- individuélne a skupinové aktivity
- aktivity zamerané na inovativnost’ a zlepSenie technickych zru¢nosti
- aktivity zamerané na vSestrannost’
- aktivity zamerané na liderstvo a prenos znalosti
- priestor na otvorenl komunikaciu
- nove pristupy

e Hodnotenie aktivit

5.6  Udrziavanie talentov v podniku
je mimoriadne dolezité z viacerych dovodov, pretoze

pomaha udrzat’ kvalifikovanu a skusent pracovnu silu, znizuje naklady na fluktuaciu, podporuje
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pozitivnu kultiru na pracovisku a zabezpecuje kontinuitu podniku. Udrziavanie talentov v podniku
zaroven predstavuje finan¢ne narocnu Cast’ talent manazmentu, na ktort vacsina podnikov uz nema
vyCleneny rozpocet. PrindSame viaceré odporucania, niektoré su nakladovo efektivnejSie, iné
predstavuju vacsie nakladové zat'azenie.
e Naékladovo efektivne aktivity
- flexibilne pracovné podmienky
- oceflovanie a uznanie
- online platformy
- vnutropodnikove aktivity
- TEDx konferencie
- Casual Fridays a Meetings Free Day
¢ Financne naro¢né aktivity
- vys$ie finan¢né ohodnotenie
- coaching
- podpora ziskania vysSieho vzdelania
- individuélny kariérny rozvoj

- Specifické benefity

5.7 Monitorovanie a hodnotenie talent manaZmentu
Pravidelné je trvalym usilim o
zabezpecenie toho, aby investicie podniku do rozvoja talentov boli v stilade s jeho strategickymi
ciel'mi a prinasali pozitivne vysledky pre jednotlivcov aj pre podnik ako celok. Jednotlivé kroky
monitorovania a hodnotenia su:
e Pulzné prieskumy
e Hodnotenie talentov — 360, matica 9-box, dotazniky
e Hodnotenie procesu talent manazmentu — ciele, efektivita procesov, rozvojovych
aktivity, planovanie d’alSieho rozvoja, nastupnictva, hodnotenie kI'i¢ovych
kompetencii, riadenie vykonnosti, spitna vizba
e Spitna vdzba zo strany manaZmentu
e Porovnanie ukazovatel'ov
e Online prieskum spokojnosti zamestnancov

e Navrh na zmeny
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5.8 Zhrnutie navrhovaného metodického postupu implementacie talent manaZmentu
Navrhnuty metodicky postup implementacie talent manazmentu predstavuje komplexny,
viacstupniovy proces uréeny na optimalizaciu identifikacie, rozvoja a udrzania talentov v podniku
bez ohl'adu na to, ¢i ide 0 stredny alebo velky priemyselny podnik. Postup je rozdeleny do
siedmich samostatnych, ale vzajomne prepojenych krokov, z ktorych kazdy prispieva k vytvoreniu
spol'ahlivého systému talent manazmentu a ktory si podnik prispdsobi podl'a svojej velkosti,

kapacit a zdrojov.

5.9 Verifikacia uplatnenia navrhovanej metodiky
Nakol'ko implementécia talent manazmentu a jeho jednotlivé kroky, predstavuju dlhodoby
proces, nie je mozné uskutocnit’ komplexnu verifikaciu v kratkom ¢asovom horizonte. Prave
z toho dovodu prebehla verifikacia formou zaslania elektronickej verzie dokumentu, obsahujuceho
navrhnuty metodicky postup implementacie talent manazmentu pre stredné a vel'ké priemyselné
podniky s ohl'adom na podmienky Industry 4.0. so vSetkymi prilohami.
Pozitivne stanovisko k navrhnutému metodickému postupu vyjadrila spolocnost’ Secop

s.r.o0, Faurecia Automotive Slovakia s.r.o. a Optotune Slovakia, s.r.o.

6 PRINOSY DIZERTACNEJ PRACE

Prinosy dizertacnej prace vidime v analyze sucasného stavu v priemyselnych podnikoch
Z pohl'adu oddelenia HR, pochopeni aktualnej situicie na trhu prace, definovani novych
pracovnych pozicii, ktoré vznikaji vplyvom technologickych zmien, a z nich vyplyvajuce
poziadavky na nové kompetencie zamestnancov. VSetky vysSie spomenuté informécie budi
zakladnym kamenom pre tvorbu stabilného procesu Talent manazmentu, ktory bude dlhodobo
vytvarat’ konkurenénli vyhodu pre priemyselné podniky. Najdolezitejsi prinos vSak vidime vo
vytvoreni metodického postupu implementacie talent manazmentu, ktory je podrobny,

zrozumitel'ny a I'ahko uplatnitelny v praxi.

Prinosy dizertacnej prace mozno rozdelit’:
e predpokladané prinosy pre vedu:
— identifikovanie pozadovanych kompetencii na novovzniknuté pracovné pozicie na
trhu prace,
— zistenie dolezitosti jednotlivych kompetencii a zru¢nosti na vykon prace,
— navrhnutie metodiky na identifikaciu, hodnotenie, rozvoj a udrziavanie talentov
v strednych a velkych priemyselnych podnikoch v Slovenskej republike,
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e predpokladany prinos pre prax:
— moznost vytvarat pracovné prostredie, ktoré je motivujuce pre talentovanych
Zzamestnancov,
— moznost rychlej a komplexnej implementacie talent manazmentu do
priemyselnych podnikov,
— moznost ziskat konkuren¢nu vyhodu na trhu v pripade efektivneho procesu talent
manazmentu,
e predpokladany prinos pre vzdelavanie:
— vytvorenie uceleného prehl'adu sucasného stavu rieSenej problematiky
v Slovenskej republike a v zahranici,
— ziskanie novych pristupov a poznatkov prostrednictvom analyzy teoretickych
vychodisk z domécich a zahrani¢nych zdrojov a informacii ziskanych z vyskumu,
— vyuzitie nadobudnutych poznatkov v ramci Studijného programu ,,Priemyselné
manazérstvo“ apre interné potreby Ustavu priemyselného inZinierstva
a manazmentu na Materialovotechnologickej fakulte Slovenskej technickej

univerzity v Bratislave.

Dizertac¢nd praca predstavuje vyznamny prispevok k pochopeniu a rozvoju procesu talent
manazmentu v kontexte strednych a velkych priemyselnych podnikov na Slovensku, s dérazom
na vyzvy a prilezitosti, ktoré prinasa Industry 4.0. Vytvorend metodika na identifikaciu,
hodnotenie, rozvoj a udrziavanie talentov je zasadnad pre adaptabilitu podnikov na rychlo sa
meniace technologické a pracovné prostredie. Celkové vysledky prace, zalozené na komplexnom
prieskume a analyze, umoziuju priemyselnym podnikom nie len reagovat’ na sucasné potreby, ale
aj proaktivne formovat’ buduce stratégie zamestndvania a rozvoja zamestnancov, ¢im sa zvysuje

ich konkuren¢nd vyhoda a podporuje inovacny potencial.
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ZAVER

V globalnom svete je najnevyhnutejsim faktorom uspechu pre ekonomicku udrzatelnost’ a
konkurenéna vyhodu podnikov ich schopnost’ prisposobit’ sa zmenam. Technologie Industry 4.0,
ako su digitalizacia, automatizacia, umela inteligencia, datova analytika a mnohé dalSie, Si
vyzaduju pracovnu silu so $pecifickymi zru¢nostami. Bez systematického pristupu k riadeniu
talentov moéze v podniku vzniknut vyrazna medzera v zru€nostiach, ¢o brani jeho
konkurencieschopnosti a schopnosti prisposobit’ sa technologickému pokroku.

Zavedenie efektivneho talent manazmentu v strednych a velkych podnikoch na Slovensku,
najmi v ramci Industry 4.0, si vyZaduje komplexny pohlad. Je nutné zosuladit’ stratégiu talent
manazmentu so SirSimi podnikatel'skymi cie'mi a zamerat sa na rozvijanie Specifickych
kompetencii v oblasti Industry 4.0 prostrednictvom identifikacie, hodnotenia, rozvoja a udrzania
talentov. Rozhodujuce pre thto transformaciu je silné vedenie, pricom manazéri nielen podporuju,
ale sa aj aktivne zapdjaju do iniciativ v oblasti riadenia talentov. Presné hodnotenie kompetencii
je nevyhnutné na urcenie silnych stranok a oblasti rastu pracovnej sily, ¢im sa ul'ah¢i prispdsobeny
rozvoj a planovanie kariéry. Podpora kultiry neustidleho vzdeldvania a prispdsobivosti je
nevyhnutna pre orientaciu v rychlo sa meniacom technologickom prostredi. KI'aicové su aj u¢inné
stratégie ziskavania talentov, ktoré pritahuju jednotlivcov pripravenych na vyzvy Industry 4.0.
Priebezné prehodnocovanie a dolad’ovanie postupov manazmentu talentov zabezpeluje, Ze
zostanu v sulade s vyvijajucimi sa poziadavkami Industry 4.0, ¢im sa podpori odolna a
kvalifikovana pracovna sila, ktora bude hnacou silou napredovania podniku v digitdlnom veku.

Na Slovensku, podobne ako aj v mnohych inych krajinach, podniky ¢elia nedostatku
talentov v Specifickych oblastiach stvisiacich s Industry 4.0. Implementovany talent manazment
moze pomoct’ identifikovat tieto nedostatky a vypracovat’ stratégie na ich rieSenie, potencidlne
prostrednictvom partnerstiev so vzdeldvacimi instituciami alebo cieleného naboru.

Zaroven Slovensko, podobne ako mnohé iné krajiny, zaZziva demografické zmeny so
starnicou pracovnou silou a nastupujicou mladou generaciou. Talent manazment moze pomoct’
pri riadeni generac¢nej vymeny a pri prenose znalosti od zamestnancov odchadzajicich do
dochodku na novych zamestnancov.

Metodicky postup pre implementiciu talent manaZment prisposobeny poZziadavkam
Industry 4.0 je nevyhnutny na zabezpecenie toho, aby priemyselné podniky na Slovensku zostali
konkurencieschopné, inovativne a adaptabilné v coraz digitdlnejSom a technologickom svete.
Samotny talent manazment pomaha pri zostlad'ovani pracovnej sily s podnikatel'skymi ciel'mi,

rieSeni nedostatku zru¢nosti a podpore kultiry neustaleho vzdelavania a rozvoja.
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Hlavnym cielom dizertacnej prace bol ,, Navrh metodického postupu implementacie talent
manazmentu v strednych a velkych priemyselnych podnikoch v podmienkach Industry 4.0 a to -
vytvorenim podrobného metodického postupu identifikacie, hodnotenia, rozvoja a udrziavania
talentovanych zamestnancov na novovznikajuce Specifické pracovné pozicie, s dérazom na nové
Specifické poziadavky a kompetencie zamestnancov a v novych pracovnych podmienkach, ktoré
vznikli v dosledku prebichajticej Stvrtej priemyselnej revolucie.

Dizertac¢na praca je roz¢lenend na Sest’ kapitol, pricom prva z nich sa zaobera teoretickymi
vychodiskami talent manazmentu v priemyselnych podnikoch v podmienkach Industry 4.0. Druha
kapitola je zamerana na definovanie cielov dizerta¢nej prace, stanovenie vyskumnych otdzok
a hypotéz. V tretej kapitole je popisand metodika a metddy, ktoré boli v rdmci rieSenia dizertacnej
prace pouzité. Stvrta kapitola predstavuje analyzu vychodisk pre implementaciu talent
manazmentu, ktorej jadro tvori dotaznikovy vyskum dizertanej prace a dotaznikovy vyskum
z projektu VEGA 01/7021/20. Piata kapitola sa zameriava na konkrétny navrh metodického
postupu implementacie talent manaZmentu v strednych a velkych priemyselnych podnikoch,
pricom obsahuje viaceré navrhy a moznosti rieSenia problematiky. Posledné kapitola je zamerana
na prinosy, ktoré predpokladame, Ze rieSenie dizertacnej prace prinesie pre vedu, prax a
vzdeldvanie.

Spracovanim vysSie spominanych kapitol dizertacnej prace a vytvorenim podrobnej
metodiky implementacie talent manazmentu sme naplnili jej hlavny ciel’ a povazujeme dizertaént
pracu za adaptovatel'nt pre akykol'vek stredny a velky priemyselny podnik na Slovenku. Zaroven
povazujeme dizertatné pracu za vhodny zaklad pre d’alSie vedecké analyzovanie a skimanie

Vv praxi aj vzhl'adom na neustale zmeny, ktoré prinasa Industry 4.0.
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