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Abstrakt

Kupcova ,Veronika : Talent manazment v riadeni ludskych zdrojov. — Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu. — Veduci
zavereénej prace : Mgr. Ing. Zuzana Joniakova, PhD. — Bratislava : FPM EU, 2019, 53 s.

Hlavnym cielom bakalarskej prace bolo zhodnotit’ procesy talent manazmentu vo
vybranom podniku a navrhnat’ pripadne zmeny . Praca je rozdelena do 5 kapitol. Obsahuje
7 obrazkov, 2 tabul’ky a 9 grafov. Prva kapitola sa zaobera teoretickymi poznatkami
tykajicimi sa riadenia I'udskych zdrojov vo vzt'ahu k talent manazmentu a procesy

Z ktorych talent manazment pozostava. Druhé kapitola vysvetl'uje hlavny ciel’ prace

a ¢iastkové ciele k jeho dosiahnutiu. Tretia kapitola popisuje metodiku a metédy skimania,
ktoré boli vyuzité na pisanie bakalarskej prace. Stvrta kapitola sa zaobera talent
manazmentom V spolo¢nosti OVB Alfinanz Slovensko, a.s, a zaroven analyzuje
prostrednictvom dotaznikového prieskumu procesy talent manazmentu . V dotazniku sa
hodnoti aj spokojnost’ finanénych sprostredkovatel'ov s prebiehajucimi procesmi talent
manazmentu v spolo¢nosti. Posledna piata kapitola zhodnocuje na zéklade vysledkov
ziskanych z dotaznika talent manazment v spoloc¢nosti a navrhuje zmeny na vylepSenie.
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Abstract

Kupcova, Veronika : Talent manazment v riadeni I'udskych zdrojov. — University of
Economics in Bratislava. The faculty of busines management; Department of Management,
- Consultant : Mg. Ing. Zuzana Joniakova, PhD. — Bratislava : FPM EU, 2019,53 s.

The main aim of the bachelor thesis was to evaluate the processes of talent management in
the selected company and to propose changes. The thesis is divided into 5 chapters. It
contains 7 pictures, 2 tables and 9 graphs. The first chapter deals with theoretical
knowledge of human resources management in relation to talent management and the
processes from which talent management consists. The second chapter explains the main
goal of the work and the partial objectives to achieve it. The third chapter describes the
methodology and methods of research that were used to write the bachelor thesis. The
fourth chapter deals with talent management at OVB Alfinanz Slovensko, a.s, and also
analyzes talent management processes through questionnaire research. The questionnaire
also evaluates the satisfaction of financial intermediaries with the ongoing processes of
talent management in the company. The last fifth chapter, based on the results obtained
from the questionnaire, evaluates the talent management in the company and proposes
changes for improvement.

Keywords :
Talent Management, Human Resources Management, talent
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UvVoD

Kvalifikovany zamestnanec, ktory je spravne motivovany, je tym najcennejSim
majetkom, ktorym firma disponuje. Najst’ takého zamestnanca a spravne ho motivovat’ je
vel'mi tazké ,a ¢asovo aj financne vel'mi narocné. Dolezité je vytvorit’ také pracovné
podmienky, ktoré by motivovali potenciondlnych zamestnancov zaujimat sa o pracu

Vv danej spolo¢nosti a hlavne ich boli schopni v spolo¢nosti udrzat’ ¢o najdlhsie.

Z dovodu trhovej konkurencie alebo oCakavanych zmien, ktoré priniesli napriklad
ekonomicka alebo hospodarska kriza, sa pre spolo¢nosti stava stale dolezitejSim aby mali
spravne rozmiestnenych svojich talentovanych zamestnancov a ich znalosti , schopnosti.
Prostrednictvom tychto zamestnancov, neskdr mozu lepSie dosahovat’ svoje stanovené
ciele. Oblastou,, ktora sa zaobera identifikéciou, ziskavanim, rozvojom, vzdeldvanim

a udrziavanim zamestnancov je talent manazment.

Talent manazment je v poslednej dobe ¢asto skloniovany pojem, ktory je
neoddelite'nou ¢ast'ou modernych organizécii. Rozumieme nim taky sposob riadenia
I'udskych zdrojov, ktory je zamerany na rozvoj jednotlivcov s talentom. Talentom st
chapané s$pecifické schopnosti a sklisenosti zamestnancov, stvisiace s potrebami
organizacie . Ide o celu $kalu procesov, za¢inajicich vyberom talentovanych zamestnancov
a ich adaptaciou v podniku, cez rozvoj, vzdelavanie ,a udrzanie sucasnych zamestnancov,

spoloc¢ne s riadenim ich vykonu, az po pldnovanie kariéry a néstupnictva.

Bakalarska praca pod nazvom ,, Talent manaZzment v riadeni I'udskych zdrojov* sa
zameriava prave na analyzu procesov talent manaZzmentu vo vybranom podniku
a navrhnutiu pripadnych zlepsSeni. Ja som si vybrala spolocnost OVB Alfinanz
Slovensko, a.s. Pre pochopenie témy sa v teoretickej Casti bolo potrebné oboznamit’
S pojmami tykajicimi sa danej problematiky. V praktickej €asti boli tieto pojmy
zhodnotené v spolo¢nosti OVB, a pomocou dotaznikového prieskumu, kde som skumala
procesy talent manazmentu a spokojnost’ financnych sprostredkovatel'ov navrhnuté zmeny

na zlepSenie.



1. Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranic¢i

V dnesnej vel'mi burlivej dobe, je riadenie 'udskych zdrojov vel'mi ovplyviiované

globalizaciou a rychlym narastom novych technoldgii. Preto sa podniky musia

prispdsobovat’ poziadavkam trhu, ale pritom sa snazia dbat’ aj na Svojich zamestnancov.

Nova doba, prinasa taktiez zmeny v oblasti riadenia I'udskych zdrojov a nové metody,

trendy, nastroje, techniky a postupy pre ich implementaciu v podniku. Podnik ¢i chce ¢i

nechce musi sa im prisposobit’, aby si zachoval postavenie na trhu.?

Novodobé trendy Vv riadeni Pudskych zdrojov:

socialna zodpovednost’ organizacii — organizacia zvazuje vplyv svojich aktivit na
celu spolo¢nost. Manazment neriesi socidlne problémy priamo, ale musi si
uvedomit’, ze spdsob dosahovania podnikovych cielov ma socidlny dopad.

V socialnej zodpovednosti mdze ist’ o marketingové aktivity ( pravdiva reklama),
vyrobné ( environmentalna oblast’), aktivity zamerané na udrziavanie

dobrych zamestnaneckych vztahov ( starostlivost’ o deti v predskolskom roku),
work - life balance — zosuladenie pracovného a mimopracovného zivota, napr.
flexibilny pracovny c¢as, praca z domu,

age manaZzment — predstavuje riadenie vekovej Struktiry zamestnancov. Starnutie
zamestnancov sa stava dost’ Castym problémom , na ktory sa musi spolo¢nost’ v¢as
pripravit’, riesi otazky ohl'adom odchodu do dochodku, dochodkovi politiku,
talent manazment — riadenie talentov - zahffiame tam ziskavanie , motivaciu,
vzdelavanie a rozvoj nadejnych talentov. Tieto procesy su medzi sebou prepojené
a ich vysledkom by malo byt spravne udrzanie talentov. Dalej v kapitole budem

vysvetlovat’ pojmy tykajiice sa talent manazmentu — riadeniu talentov.?

1.1. Cudské zdroje a riadenie 'udskych zdrojov

1.1.1. Definicia pojmu ludské zdroje

! Armstrong, M. 2007. Rizeni lidskych zdroj : nejnovéjéi trendy a postupy. 10. vyd. Praha : GRADA
Publishing
2 Kocidnova, R. 2012. Persondlni rizeni. Vyd. Praha : GRADA
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Hlavnym predpokladom k uspesnému fungovaniu kazdého podniku je zabezpecit
zdroje na efektivne plnenie cielov . Materidlne ( technické zariadenia, stroje , material),
finan¢né ( vklady, uvery, p6zicky), informacné zdroje (Co vyrabat™?, ako vyrabat?, pre koho
vyrabat'?) ,Fudské zdroje®.

LCudské zdroje sa povazuju za jeden z hlavnych zdrojov efektivnej ¢innosti podniku
a V sucasnosti aj rozhodujiicim faktorom v budovani silnych stranok a konkuren¢nej vyhody
podniku. Tvoria ho subor psychickych vlastnosti a fyzickych schopnosti ¢loveka pri
dosahovani planovanych cielov. Ku fyzickym a dusevnym schopnostiam zarad’'ujeme vek,
nadanie, vzdelanie, skusenosti, a zaroven sériu faktorov ako chut’ pracovat’, motivacia
zamestnancov.

Aj ked’ budovy, zariadenia a finanéné prostriedky st pre podnik nevyhnutné —
zamestnanci — 'udské zdroje — st obzvlast dolezité. Cudské zdroje, st tvorivym prvkom
v kazdej organizacii. Cudia navrhuju a vyrabaju tovar, poskytuju sluzby, kontroluju kvalitu
staraju sa o uplatnenie produktov na trhu, rozdel'uju finanéné zdroje a stanovuju celkovi
stratégiu, a ciele organizacie. T4 jednoducho nemad Sancu dosiahnut’ tieto ciele bez efektivne
pracujucich Pudi.*

Ludské zdroje predstavuju pre podnik ten najcennejsi a spravidla aj najdrahsi zdroj,
ktory rozhoduje o prosperite, a konkurencieschopnosti podniku. Zuvedeného vyplyva
| postavenie riadenia 'udskych zdrojov , ktoré je jadrom a najddlezitejSou oblastou celého
podnikového manazmentu.®

K plneniu stanovenych cielov podniku aich neustile skvalitiovanie prispieva
efektivne riadenie I'udskych zdrojov, manazment I'udskych zdrojov. Jeho hlavnou tilohou je
ustavi¢ne zvySovat’ vykonnost’ podniku najlep$im vyuZzivanim zdrojov, s ktorymi podnik

naraba, t.j. materialne, finan¢né, informac¢né a Pudské zdroje.®

3 paldn Zdenék: Lidské zdroje, 2002, s. 112-113

4 Milkovich,G.T. a Boudreau, J.W.: Rizeni lidskych zdroju, Grada, a.s., Praha, 1993, strana 38.
5 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroju, 1.vydanie, Management Press, Praha, 1995, strana 11.

& Koubek, J.: Rizenf lidskych zdrojd. 4. vyd. Praha 2007. s. 16
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Obrazok 1 : Schéma neustaleho zlepSovania vyuzitia zdrojov podniku

Zdroj : Koubek, Rizeni lidskych zdroju, 2001, s.17

1.1.2. Riadenie ludskych zdrojov

Mnohi autori definuju riadenie I'udskych zdrojov réznymi sposobmi, ale kI'icovy
vyznam chépania je ten isty, ako spravne spravovat’ zamestnancov na dosiahnutie nielen
podnikovych, ale aj osobnych ciel'ov, spolu s ostatnymi oblastami manazmentu, dosiahnut’

tzv. synergicky efekt.

Riadenie l'udskych zdrojov , tvori ta Cast’ organizacie ,ktora sa snazi zameriavat na
vSetko Co sa tyka zamestnanca v suvislosti s pracovnym procesom, to je ziskavanie,
formovanie, fungovanie, jeho pracovné schopnosti, spravanie k praci, kolegom aj
nadriadenym. Ale taktiez jeho osobného uspokojenia z vykonanej prace, personalneho

a socialneho rozvoja.’

Autorka Dvorakovd, definuje riadenie TI'udskych zdrojov ako strategicky
a podnikatel'sky orientované riadenie, ktoré je integrované do podnikatel'skych stratégii.
Jednd sa o manazérsku cCinnost' , ktord kladie velky vyznam na podnikovu kultiru.
Podnikova kultura mé vychadzat’ z vizie spolocnosti a jej Stylu vedenia. Autorka dava do
zodpovednosti riadenia a vedenia zamestnancov liniovym manazérom, a personalnemu
utvaru. Persondlny utvar poskytuje informacie, sluzby a poradenstvo prave liniovym

manazérom. °®Riadenie Tudskych zdrojov posiliiuje vztahy medzi zamestnancami

7 Koubek, 2009. 5.13
8 Dvoréakova a kol. 2004
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a manazmentom, a zoslabuje odbory. KIi¢ovym faktorom by mala byt oddanost

zamestnanca svojej spoloc¢nosti , o vedie ku spokojnosti zakaznikov.
Pojem riadenie I'udskych zdrojov mézeme zhrnutim informéacii definovat’ nasledovne:

e podnikatel'sky orientovana filozofia, ktora sa tyka riadenia 'udskych zdrojov
liniovymi manazérmi a S cielom dosiahnut’ prosperitu a konkuren¢nu vyhodu
podniku,

e zahffia vietky manaZérske rozhodnutia a postupy, ktoré priamo ovplyviiuja I'udi®

e je uhrn postupov, ktoré sa snazia riadit’ a rozvijat’ l'udsky potencial vo vSetkych
podnikoch ,

e je proces prijimania rozhodnuti v oblasti zamestnaneckych vztahov, ktory
ovplyviiuje vykonnost zamestnancov i organizacii'’,

e oblast’ riadenia podniku, ktora sa ststred’'uje na vsetko tykajuce sa ¢loveka
V pracovnom procese,

e suhrn programov, funkcii a ¢innosti , ktoré si navrhnuté, aby maximalizovali ciele

zamestnancov a organizacie.!!

1.1.3. Ciele a funkcie riadenia ludskych zdrojov

Funkcie RI’Z obsahujt jednotlivé nastroje riadenia , ktoré nam napomahaju k vopred
stanovenym podnikovym cielom. Medzi funkciami a v§eobecnymi ciel'mi podniku existuje
akasi previazanost’. Na splnenie jednotlivych ciel'ov utvar RCZ vyuZiva konkrétne funkcie,
postupy, programy. Zo vzdjomného vzt'ahu medzi funkciami a cie'mi vyplyva, Ze niektoré
funkcie sa podielaju na plnenie viacerych cielov. Pri kazdom cieli existuje funkcia
nadradena nad ostatné, tzv. dominantna. To vSak neznamena ze ostatné funkcie , ktoré sa
podiel'aju na dosiahnuti ciel’a nie st ddlezité. RCZ posudzuje vSetky funkcie a ich néstroje

na zéklade ich u¢inku posudi ¢i je potrebné ich pouzit’ alebo nie.

° FISHER, C.D.—SCHOENFELDT, L.F — SHAW, J.B: Human Resource Management 2nd edition — Boston, 1995,
s.5

10 MILKOVICH,G.T. — BONDREAU, J.W: Rizeni lidskych zdroju — Praha :Grada, 1993 s. 67

11 CARREL, M.N — KUZMITS, F.E — ELBERT, N.F: Human Resource Management 4th — New York 1992, s.2

13



TabulPka 1 : Rozvrhnutie funkcii RIZ k cielom RIZ

Vseobecny ciel’ RLZ Funkcia REZ

Ziskavanie zamestnancov e navrh a analyza pracovného miesta,

e planovanie l'udskych zdrojov,

e nabor potencionalnych
Zamestnancov,

e Vvyber zamestnancov,

e O0dmenovanie,

e pracovné podmienky,

e pracovné vztahy.

Motivovanie zamestnancov e navrh pracovného miesta,

e riadenie a hodnotenie pracovného
vykonu,

e odmenovanie ( peiazné aj
nepenazné),

e pracovné vztahy .

Udrzanie zamestnancov e pracovné podmienky,
e pracovné vztahy,
e odmenovanie ( zamestnanecké

vyhody).

Rozvoj zamestnancov e rozvoj zamestnancov ( $kolenia
a tréningy),
e rozvoj kariéry.

Zdroj : Riadenie ludskych zdrojov, Wolters Kluwer, 2016

1.2. Talent manaZment

1.2.1. Definicia pojmu talent

Vyrazom ,,talent” neexistuje presna definicia, podniky ktoré sa nim zaoberajua
ho definujt rozli¢ne v zavislosti s podmienkami a v akej ¢innosti podniky posobia. Aj rozni
odbornici popisuju talent inak. Clovek, ktory prevySuje medzi ostatnymi nejakymi

vynimo¢nymi schopnostami, silnymi strankami a nadaniami. Talentovaného c¢loveka

14



nemozno vymedzit' podl'a veku, ale treba zamerat' sa na jeho vykonnost a schopnost

rozvijania talentu.'2

Podobne ako Mutzner, popisujt talent aj Becker a Hronik. Obaja sa zhodujt na
tom, Ze talent ma perspektivu. Teda, ze zamestnanec podava kvalitny vykon, ale do
buducnosti sa ho bude snazit’ zvySovat. Hronik povazuje za dolezité hI'adisko najma reSpekt

auctu.B®

Becker ,* zasa vyzdvihuje jedinca, ktory pre podnik vyuziva svoj talent a tym
aj vyzdvihuje jeho konkuren¢ni vyhodu medzi ostatnymi podnikmi na trhu. V roéznych
definiciach je talent povazovany za hodnotny, malo zuzitkovavany, dokonca aZz

nezauzitkovavana schopnost’ zamestnancov.'®

1.2.2. Talent manazment

Talent manazment je pomerne nova koncepcia odvodend od stadii ktort
vyhotovila Mckinsey & Company pod nazvom The War for a Talent (Vojna o talenty), ktora

riesila problémy v podnikoch so ziskavanim a udrziavanim zamestnancov.*

Prvykrat mozno hladat’ talent manazment uz v 80.tych rokoch, kde boli
zauzivané tzv. graduate programy. ISlo o programy, ktoré¢ sa zameriavali na ziskavanie
pracovnikov z vysokych 8kol. Ti, boli nasledne rozmiestneni na rézne pracovné miesta
v podniku a mali moznost’ vysktisat’ si rozne pozicie. Potom vsak podnik vybral tych, ktori
obstali v tomto hodnoteni najlepsie a ti mohli d’alej rozvijat’ svoju kariéru, a kariérne plany.’

Armstrong, popisuje talent manazment ako pouZivanie suboru ¢innosti, ktoré
maju zabezpecit’ aby spolocnost’ pritahovala, udrziavala, rozvijala svoje talenty .Cielom je

zabezpedit' prisun talentov v si¢asnosti, ale i v budticnosti 8

2 HRONIK, F. 2007. Rozvoj a vzdeldvani pracovniku: 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 109 ISBN 978-
80-247-1457-8

13 HORVATOVA,P.2011 Talent Management. 1. vyd. Praha : Wolters Kluwer, 2011. s. 22 ISBN 978-80-7357-
665-3.

14 HORVATHOV,P.2010 Talent Management a jeho vyuZiti pri rizeni lidskych zdrojd v organizaci. In
Ekonomicka revue. ISSN 1212-3951,2010, roc¢.13, ¢.2, s.79

15 URBAN, J. 2008. Jak vyuZivat, udrZet a rozvijet talenty. In Human resource management : odborny &asopis
pro rizeni lidskych zdroju. ISSN 1801-4690,2008, roc.4, ¢.5, s.70

6 Armstrong 2007, s.327

7 Smilansky 2006, s.52

18 ARMSTRONG,M.2007. Rizeni lidskich zdroju : Nejnovejsi trendy a postupy : 10. vyd. Praha :Grada
Publishing, 2007. s. 327 ISBN 978-80-247-1407-3
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Zikova vysvetluje, Ze talent manazment mozeme chapat’ z dvoch hl'adisk a to :

e VuzSom ponati — spolocnost’ sa sustredi na zamestnancov, ktorych
ziskava zexternych zdrojov, predovSetkym na ich potencial
a stabilizaciu v spolo¢nosti,

e Vv SirSom ponati — spolo¢nost’ sa sustredi na objavovanie zamestnancov

z internych zdrojov, ich postupnym rozvijanim a vzdelavanim .*°

1.2.3. Vztah riadenia ludskych zdrojov a talent manazmentu

Nejasnosti tohto spojenia ohlasuju rézne debaty medzi vedeckou a praktickou
komunitou, ktorych nazory sa rozchadzajt z hl'adiska podstaty uc¢elovosti ,a vyznamu talent
manazmentu. Je jasné ze existuju medzi nimi r6zne podobnosti, ale aj rozdiely.

Creeleman uvadza, Ze talent manazmet a riadenie 'udskych zdrojov maju spolo¢né
len od procesu ziskavania a vyberu zamestnancov z externého prostredia, po rozvoj
a udrzanie v internom prostredi.?°

Chuai Xin, Preece, llles, hovoria 0 odlisnostiach . Uvadzaju, ze riadenie l'udskych
zdrojov sa zameriava na vSetkych zamestnancov tzv. egalitarizmus, a primerane im
rozdel'uje aj zdroje. Na rozdiel od manazmentu talentov, ktory sa zameriavaju iba na
talentovanych zamestnancov, takZe egalitarizmus je tam neprijatelny, a pri rozdelovani
zdrojov uprednostiiuju prave talentovanych zamestnancov .

Taktiez, ked’ ide aj o nabor zamestnancov. Talent manaZment predvida zavadzanie
vyhl'adavania vyberu, zatial’ o riadenie 'udskych zdrojov uprednostiiuje klasické metody

naboru.?!

1.2.4. Procesy Talent manaZmentu

Aby bolo vidiet’ uc¢innost’ a spravne pracovanie s talentami na vykonnosti podniku je
potrebné navrhnut’ spravnu stratégiu talent manazmentu, ktora bude zodpovedat’ aj stratégii

podniku. 22

1% 7ikova, 2010, s. 62

20 Creeleman 2004. Trendy v podnikani- Bussines Trends 2/2013 .s. 5

21 Chuai Xin, Preece, llles 2008. Trendy v podnikani — Bussines Trends 2/2013.s. 5

22 HORVATHOVA P., Talent management a jeho vyufZitie pri rizenf lidskych zdroju v organizaci. Ekonomickd
revue — Central European Review of Economic Issues 13, 2010, s. 77-95
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Autori sa v otazkach procesov talent manazmentu lisia. My sa budeme venovat

autorke Horvathove;j.

Nou navrhovana stratégia, pozostava z 3 hlavnych procesov medzi ktoré zahfilame:
ziskavanie a identifikdcia, riadenie, arozvoj l'udskych zdrojov v talent manazmente .
Pomocou spravne;j stratégie riadenia l'udskych zdrojov rozhodneme , ktoré z ¢innosti talent

manazmentu budu akceptovateI'né.
1.2.4.1. Ziskavanie a identifikacia talentov

Prvym dolezitym procesom, vd’aka ktorému budi obsadené pozicie v podniku
primeranymi a vierohodnymi zamestnancami, je ziskavanie a identifikacia zamestnancov.

Tento proces pozostava z niekol’kych stuptiov .

Identifikacia kltic¢ovych roli

Vymedzenie potreby ziskania talentov

Identifikacia klicovych kompetencii
+

Vytvorenie hodnotiacej stupnice

Kvalifikovanie vykonu a prognéza
potencialu
+
Vytvorenie meracich stupnic

Identifikacia talentov

Vnutorné zdroje

VonkajSie zdroje

Talent Pool

Obrazok 2 : Proces ziskavania talentov
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Zdroj : Horvathova, P. 2010. Talent management a jeho vyuziti pri rizeni lidskych zdroju
v organizaci.2010

Schému mozno vytycit’ stupiiami, z ktorych pozostava identifikacia talentov:

Prvy stupen identifikacie talentov

Prvym stupiiom, je vymedzenie kI'icovych pozicii potrebnych pre podnik. V pripade,
ze by tieto pozicie neboli dlhSie obsadené, mohlo by prist k naruseniu chodu podniku.
Pomocou kl'i¢ovych pozicii, ktoré vyplyvaju z ich identifikacie, sa ur¢i potreba ziskania
talentov , zoznam kompetencii a nasledne hodnotenie , hodnotiacou stupnicou . Stupnica sa
zostavi na zaklade zlozitosti uvedenych kompetencii. Podnik si stanovi kol'’ko hodnotiacich
stupnic chce mat’, co d’alej méze obsahovat slovny popis, ako by mal spravne zamestnanec

zvladat’ dant kompetenciu.

KTlacové kompetencie su vopred urcené, to znamena ,ze talent by sa mal ¢o najlepSie
priblizit’ svojim rozvojom k stanovenym poziadavkdm. Zostavenim kompetencného modelu

boli dané rozne typy spravania a poéinania v roznych okolnostiach.?®

Autor Hronik, zadefinoval predpoklady kompetenéného modelu a to nasledovne :
mal by zahfiat’ od 10 do 12 kompetencii, vychddzat’ z hodn6t podniku, zostaveny by mal
byt na zéklade predpokladaného spravania ,a nevyplyvat’ z vlastnosti zamestnanca, platit’
pre vSetkych zamestnancov aj pre vrcholové pozicie, ustaviéné zlepSenie nielen zdola, ale aj

zhora?*

Druhy stupern identifikacie talentov

Nasleduje hodnotenie vykonu zamestnancov a urcenie predpokladaného potencialu.
Zamestnanci V jednotlivych oblastiach, za ktoré nesti zodpovednost, si hodnoteni za
dosiahnuté vysledky. Predpokladany potencidl je progndézou vyvoja, vzdeldvania
a kariérneho rozvoja kompetencii. Kombinéaciou potencialu a vykonu, vznika 9 kvadrantova

mriezka. Na vertikalnej osy sa udava potencial, na horizontalnej vykon. Stupne ohodnotenia

23 ANTALOVA,M. CHINORACKA, A. PRIVARA, A. 2013 : Ludské zdroje a personalny manazment. | vyd.
Bratislava : Ekondm, 2013. s.50 ISBN 978-80-225-3742-1.

24 HRONIK,F. 2006 Hodnoceni pracovniku. Vedeni lidi v praxi.1.dotisk.2007. Praha: Grada Pubishing
2006.5.30. ISBN 80-247-1458-2.

18



su tri : ,, nizky, priemerny, vysoky“. To znamen4, Ze v deviatom kvadrante sa nachadzaji

najvicsie talenty®

VYKON

Nizka priemer vysoky

vysoky

-- - nizky

Obrazok 3 : 9- kvadrantova mriezka
Zdroj: Smilansky, J. 2006. Developing executive talent. Best Practices from Global
Leaders. Chichester: John Wiley and Sons, 2006. s. 77

Treti stupen identifikacie talentov
V poslednom stupni sa zaoberame identifikovanim talentov , ktorych sa snazime

ziskat’ ¢i uz z internych alebo externych zdrojov a k tomu priradenymi vhodnymi metéodami
ziskavania. Z internych zdrojov , vychddzame zvnutra podniku , z ¢erstvych zamestnancov.
Autor Hronik, je zastancom ziskavania zamestnancov z internych zdrojov, pretoze talent
manazment berie ako spity vztah medzi podnikom a zamestnancom, a tak aj postupné
rozvijanie a kariérny postup zamestnanca.?®

Metddy ziskavania zamestnancov z internych zdrojov uvadza Hronik nasledovne :
e efektivny hodnotiaci systém,
e zastipenie na projektoch,
e developement centrum,
e 360- stupniova spétnd vizba,

e meranie potencialu,

25 Smilansky,J. 2006. Developing executive talent. Best practices from Global Leaders. Chichester : John
Wiley and Sons, 2006. s. 77. ISBN: 978-0-470-03318-0.

26 HRONIK,F. 2007, Rozvoj a vzdeldvani pracovniku. Praha: Grada Publishing 2007, s.112 ISBN 978-80-247-
1457-8.
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e nominacia.?’

K internym zdrojom mozno doplnit’ o referencie, prechodné pridelenie na poziciu,
¢1 analyza kritickych oblasti.

360- stupiiova spitna vizba, ide o metddu hodnotenia, ktord sa zaobera Sirokym
rozpatim kritérii ana ohodnoteni tychto kritérii, sa zucastiiuje viac hodnotitelov.
Hodnotitelmi smu byt nadriadeni, kolegovia, podriadeni, klienti.?® Z toho ddévodu, aby
ohodnotenie prebiehalo z viacerych uhlov. Postupne, sa identifikuji slabé a silné stranky
hodnoteného, a navrhnl sa sprdvne zmeny na vylepSenie. 360- stupnovi vizbu mozno
zaradit’ aj medzi externé zdroje identifikovania talentov.

Z externych zdrojov ziskania talentov su to prevazne vysokoSkolaci, ktori sa
zucCastiuji tzv. Trainee programov . Ich hlavanym poslanim, je ziskat' talentovanych
Studentov pomocou dopredu nadstavenych predpisov.?® Po prihlaseni musia prejst
vyberovym konanim, ktoré zahfiia najskor prestudovanie a vyhodnotenie zivotopisov potom
zvacsa nadvizuje Assessment centrum.

Assessment centrum, je jedna z metod ziskavania talentov z externych zdrojov.
Zahtiiame tam aj spominanti 360-stupiiova spitnu vézbu, testy pracovnych sposobilosti a aj

tzv. behavioralne rozhovory.

Talent pool

Vysledkom prehodnoteni jednotlivych stupnov identifikacie talentov, je zostavenie

Talent poolu. To znamena, vytvorit’ tim l'udi, ktori budl zastdvat’ najdolezitejSie funkcie
V podniku, teda obsadit’ zamestnancov, ktorych podnik ocakava Ze maji nato dostatocny
potencidl. Podnik potom nad’alej poméha zamestnancom v ich d’alSom rozvoji . Fazy talent
poolu :

e identifikovat’ klI'i¢ové pozicie,

e stanovenie kritérii vhodnych zamestnancov pre talent pool,

e vzdelavanie a rozvoj zamestnancov,

e kontrola zamestnancov v talent poole.

27 HRONIK,F. 2007, Rozvoj a vzdeldvani pracovniku. Praha: Grada Publishing 2007, 5.113 ISBN 978-80-247-
1457-8.

28 KUBES, M., SEBESTOVA, L'.,2008. 360stuptiova zpetna vazba jako ndastroj rozvoje lidi. Praha : Grada
Publishing, 2008. s. 14. ISBN 978-80-247-2314-3.

29 HRONIK, F. 2007 Rozvoj a vzdeldvani pracovniku. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 112 ISBN 978-80-247-
1457-8.
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1.2.4.2. Rozvoj talentov

Dnesna doba, je dobou kedy sa na vedomosti a zru¢nosti zamestnancov kladt vysoké
poziadavky, ktoré¢ sa neustdle menia, a pre zamestnancov sa celozivotnym procesom stava
ich vzdelavanie a rozvoj. Preto podniky vyuzivaji programy na vzdelavanie a rozvoj, ¢im
sa snazia poziadavkdm kladenym na obsadzovanie pracovnych miest ale i zabezpecenim
buducich ciel'ov podniku, prisposobit’ schopnosti a zrucnosti zamestnancov.

W.J. Rotheell a H.C. Kazanas, definuju rozvoj talentov : ,,Proces, kedy sa meni
podnik, klienti okolo neho, zamestnanci pracujuci v iom, pomocou ¢i uz pripravovaného
alebo nepripravovaného ucenia sa, pripraveni disponovat’ takymi kompetenciami ,ktoré im
zaistia konkuren¢ént vyhodu na trhu, ¢i uz v stcasnosti alebo budicnosti a dopomdzu im

dosahovanie stanovenych ciel'ov.*

Rozvojové programy

Spominané rozvojové programy zostavuji prevazne nadriadeni zamestnanca.
Ulohou je zostavit’ program pre skupinu zamestnancov, ktory je kompletny a systematicky
pripraveny spifiat individualne potreby. V stidasnosti sa preferuji kratkodobé programy pred
dlhodobymi, pretoze dlhodobé nezaru¢ujii navratnost’ investicii.>! Mozno ich rozdelit na :

e trainee programy ( absolventské programy),

e talent development.

Trainee programy sa zameriavaju na absolventov §kdl. Prebiehaju prevazne polroka/
rok, za ten Cas sa absolventi oboznamuju s jednotlivymi poziciami , stdvaji sa ich
zamestnancami. Po skoncéeni tychto programov si podniky tych najuspesnejSich ponechaji
ati najsnazivejsi neskor zastavajii kl'acové pozicie. >Argumentom, preco sa podniky
zameriavaju prave na absolventov je, Ze sa ich snazia ,,vychovat* ,, pretoze eSte niest
ovplyvnitel'ni fadnost'ou a stereotypom ,a vnasaju do podniku prilev novych napadov.

Talent development je zase urceny pre zamestnancov ,ktori pracuju v podniku a sluzi

k ich rozvoju potencialu, a cielu vypracovania sa na vyssie pozicie.®

30 ROTHWELL, William J., KAZANAS, H.C.2003 The strategic development of talent. A framework for using
talent to support your organizational strategy. Amherst :HRD Press, 2003. s. 28 ISBN 0-87425-752-2.

31 Horvéathovd 2011. 5. 78

32 Hronik 2007. s.114

33 Hronik, 2007. s. 114
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Metody rozvoja talentov

Tabul’ka 2 : Rozvojové metody talentov

Zdroj: vlastné spracovanie

Metoda on-the-job, predstavuje rozvoj a vzdelavanie talentovanych pracovnikov
priamo na pracovisku pri vykondvani pracovnej Cinnosti. Ide prevazne o individudlny
pristup k vzdelavaniu ato vztah ( vzdelavany- vzdelavatel). 3* Podla vyskumnych
zisteniach spolo¢nosti Deloitee ,prave metody on-the-job sa povazuju za najudinnejsie.
Vyzdvihuje sa najmi rotacia prace spolu s pomocou kouca alebo mentora. Tento systém

napomaha aj socidlnym vztahov vnutri podniku.

Metoda off-the-job ,opakom on-the-job, predstavuje zasa rozvoj zamestnancov mimo
pracoviska, vaésinou vo vzdelavacich instituciach , prednaskovych miestnostiach,
trenazérovych alebo pocitacovych ucebniach. Na rozdiel od predchadzajucej metody sa

zameriava na skupinu pracovnikov , nie na jednotlivca.

1.2.4.3. Udrzanie talentov

Dal$ou etapou potom &o podnik vynalozil finanéné prostriedky na vzdelavanie
arozvoj talentovanych zamestnancov je udrzanie talentov. Manazment podniku by sa mal
snazit’ sustredit’ a zabezpecit’ pre klIiC¢ovych zamestnancov vhodné prostredie , kde budu

mat’ chut’ pracovat’, vytvaranie motivacie k lepSiemu vykonu, ale aj spravna komunikacia

34 Koubek, 2012, s. 267269 a Horvatova, 2011, s. 82
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medzi zamestnancami i smerom K nadriadenym. Nadriadeni svojim spravanim a vztahom

k zamestnancom si buduju reSpekt, a vytvaraju povest’ podniku.

Pre zamestnavatelov sa stabilita zamestnancov v podniku javi ako priazniva

moznost, ked’Ze v dnesnej dobe, pri raste nezamestnanosti a situacii na trhu prace je udrzanie

vel'mi podstatnym krokom. Podniky sa preto usiluju stat’ atraktivnym zamestnavatelom ,

byt miestom v ktorom zamestnanci maju chut' pracovat’ a zaroven sa tam citia dobre.

Vychadzam z jednotlivych faktorov a to:

ponuknut’ dostatocne atraktivnu a zaujimavu pracu - teda praca, ktora bude
pozoruhodna , zamestnanec bude mat’ chut’ pracovat’ , rozSirovat svoje
poznatky a nad’alej sa v nej zdokonal'ovat’,

dostato¢ne podmienky na vzdelavanie arozvoj- vytvorit podmienky na
zvysenie kvalifikacie, poznatkov, zru¢nosti , rozvoj a kariérny rast,
zabezpecit’ balans medzi sikromnym a pracovnym Zivotom,

ponuknut’ vhodné pracovné podmienky — aby sa zamestnanec citil dobre pri
vykonavani préace, vplyvaju naitho faktory ako: hluk, osvetlenie, farebna
uprava,

spravodlivé odmenovanie a poskytnutie benefitov,

preukazuje zamestnancom uznanie, Uctu a reSpekt,

Upriamenie sa na spolo¢ensku zodpovednost’ podniku.3®

S udrziavanim talentov v podniku, mozno spojit aj pojem angazovanost'.

AngaZovanost’ mdzeme objasnit’ ako kladny vztah zamestnanca s nadriadenym, firemnym

hodnotam, pracou a lojalitou. AngaZzovany zamestnanec je ten ktory :

svoje poznatky a zruc¢nosti vyuziva na uspokojenie potrieb klientov,

pracuje pre blaho podniku z vlastnej vole a je pripraveny urobit’ vsetko, ¢o
prinesie blaho pre podnik,

kazdy prichadzajuci problém je preitho vyriesitelny,

ochotny k dosiahnutiu ciel'ov podstupit’ aj riziko.

35 Horvatova, 2011.s. 116
36 RICHMAN,A. Everyone wants an Engaged Workforce, How Can You Create it ? In Workspan, ISSN 1529-
9465, 2006. Roc.49, ¢.1, 5.36-39.
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Co od angaZovanosti ofakavate?

=) Zamestnanci myslia a pracuju proaktivne v UDRIATELNY VYKON
=» Sohladom na ciele hladajd pristupy, ktoré budd funkéné V TAKATN{CKA SPOK .
(aj nad ramec pracovného popisu) ZAKAZNICKA SPOKOJNOST
-»  Aktivne sa rozvijaju v oblastiach, ktoré povazujd za zmysluplné v/ HODNOTA ZNACKY
s ohladom na potreby svojej prace v y
=) Vytrvale postupuji smerom k rieseniam (aj napriek prekazkam) INOVACIE
—»  Adaptujii sa nazmeny a v pripade potreby zmenu sami iniciuju v/ ZNIZENE RIZIKA

Zdroj: Employee engagement (W.Macey, B.Schneider, K.Barbera, S.Young)

Obrazok 4: Co o¢akavat’ od angaZzovanosti ?
Zdroj : Employee engagement ( W. Macey, B. Schneider, K. Barbera, S. Young)

Podnik sa teda snazi o udrziavanie angazovanych zamestnancov , vytvorit im ¢o
najvhodnejsie pracovné prostredie a pracovné podmienky, a tak utlmit’ fluktuaciu talentov
v podnikoch. Ich odchod z podniku by predstavoval len zvySenie neskorSich nakladov na
obsadzovanie vol'nych pozicii a strata vSetkych obetovanych prostriedkov, ktoré boli na ne

vynalozené.
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2. Ciel prace

Bakalarska praca sa ststred’uje na oboznamenie sa s pojmami tykajucimi sa talent

manazmentu, ako efektivnym nastrojom riadenia 'udskych zdrojov a aplikovanie tychto

poznatkov na vybranu spolo¢nost’ na Slovensku, konkrétne na finan¢ni spolo¢nost OVB

Alfinanz Slovensko , a.s.

Hlavnym cielom bakalarskej prace je analyzovat ziskavanie, vzdeldvanie, rozvoj

audrziavanie talentov vo vztahu K riadeniu Pudskych zdrojov. Ciastkové ciele, ktoré

napomahaji k dosiahnutiu hlavného ciel’a st definované nasledovne :

analyzovat’ procesy talent manazmentu vo vybranom podniku,

obozndmit’ sa S pojmami tykajicimi sa talent manazmentu zo zahranicnej
a domaécej literattry,

zhodnotit’ procesy talent manazmentu vo vybranom podniku,

navrhnut’ zmeny v procesoch talent manazmentu,

vyhodnotit’ prinosy talent manazmentu.

25



3. Metodika prace a metédy skimania

Pri vypracovani bakalarskej prace bolo najprv treba zhromazdit’ dostatocné
mnozstvo odbornej literatury, pre teoreticka cast’. Informécie som ziskavala
prostrednictvom kniznej literatiry ¢i uz domécej alebo zahrani¢nej, a internetovych
zdrojov, ktoré boli zamerané najmé na oblast’ riadenia 'udskych zdrojov a talent

manazmentu.

Na pomoci zhotoveniu bakalarskej prace som vyuzivala tiez niektoré z vedeckych

metod a to najéastejsie:

e analyzy — ktoré mi pomohli k ¢o najdokonalejSiemu poznaniu jednotlivych Casti
talent manazmentu vo vzt'ahu k riadeniu 'udskych zdrojov, ¢o sa stalo nasledne
d’al$im predmetom skumania,

e syntézy — na zaklade poznatkov zistenych v analyze , vyjadrit’ vzdjomnu suvislost’
jednotlivych Casti ,

e Komparacia —na vyuzitie porovnavania skimanych casti.

Prakticka cast’ bola zamerana na zmapovanie aktualnej situdcie vo vybranej spolo¢nosti.

Vyuzila som dve metody ziskavania informacii:

e Struktarovany rozhovor,

e dotaznikovli metodu.

Pri $truktarovanom rozhovore som ziskavala informacie od pani, ktora zastava poziciu
obchodného veduceho finan¢nych sprostredkovatel'ov. Vzdy som sa s fiou stretla v jej
kancelarii a kladla jej otazky, ktoré som mala vopred pripravené , aby som zistila
informacie, ktoré mi boli potrebné k vytvoreniu bakalarskej prace. Postupne, podl'a
potreby som kladla vol'né otazky, pre dopliiujuce informacie, ktoré ma zaujali z jej

rozpravania.

V aplikac¢nej Casti som vyuzila dotaznikovy prieskum. Dotaznik bol zaslany elektronickou
formou, prostrednictvom e-mailu, niekol'’kym finanénym sprostredkovatel'om na r6znych
poziciach v spolo¢nosti. V prvej Casti som kladla vSeobecné otazky pre zhodnotenie
cielovej skupiny finanénych sprostredkovatel'ov , ktori sa zapojili do prieskumu. V druhej
Casti dotaznika boli poloZené otazky , pomocou ktorych sme analyzovali talent manazment
V spolocnosti. V poslednej tretej Casti boli polozené otdzky pre zhodnotenie talent

manazmentu z pohl'adu finan¢nych sprostredkovatelov.
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4. Vysledky prace
4.1. Charakteristika spolo¢nosti OVB Alfinanz Slovensko, a.s

Spolo¢nost OVB patri medzi poradenské spolo¢nosti v oblasti finan¢nych sluzieb.
Posobisko sa nachadza v 15 krajinach Europy a poméha viac ako 3 miliénom klientov.
Spolo¢nost’ vznikla v roku 1970 v nemeckom Koline . Hlavnym poslanim je poskytovanie
profesionalnych poradenskych sluzieb, ktoré napomdzu zvySeniu zivotnej irovne ich
klientov. Zakladom je individualny pristup ku kazdému klientovi, pre budovanie
dlhodobych a kvalitnych vztahov.

Od roku 2006 je spolo¢nost OVB kotovana na Frankfurtskej burze ako jeding,

nezavisla poradenska spolo¢nost’ v Europe.

OVB Holding AG je medzinarodna spolo¢nost’, ktord ma svoje dcérske spolocnosti
po celej Eurdpe a od vzniku v roku 1993 na Slovensku, je hlavnym lidrom v oblasti

finan¢ného sprostredkovania.

Od roku 2002 je OVB Alfinanz Slovensko, a.s ( d’alej len OVB) je ¢lenom
Asociacie spravcovskych spolo¢nosti (SASS) a od roku 2007 ¢lenom Asocidcie finanénych

sprostredkovatel'ov a finanénych poradcov.

Spolo¢nost’ OVB ako nezavisly finanény agent spolupracuje s viac nez 100
finanénymi institiciami na zaklade nevyhradnych pisomnych zmluv a to ( uvadzame

niektoré z nich ) :

e poistovne — Generali Poistoviia, a.s; Wustenrot poistoviia, a.s; KOOPERATIVA
poistoviia, a.s;

e banky — Tatra banka, a.s; Slovenska sporitelna, a.s; VSeobecna tiverova banka, a.s;

e stavebné sporitene — Wustenrot stavebna sporitel'tia, a.s; CSOB stavebna
sporitelna, a.s;

e dochodkové spravcovské spoloénosti — VUB Generali, d.s.s, a.s; Allianz —
Slovenské dochodkova spravcovska spolocnost’, a.s; NN dochodkova sprav. Spol.,
a.s,

e doplnkové dochodkové spolo¢nosti — NN Tatry-Sympatia,d.d.s, a.s; Doplnkova
déchodkové spolo¢nost’ Tatra banky, a.s; AXA,d.d.s,a.s;

e investi¢né spolo¢nosti — Amundi Czech Republic Asset Management, a.s; AXA

investi¢ni spolecnost, a.s; Conseq Investment Management, a.s;.
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4.1.1. Predmet cinnosti

Spravna komunikacia s klientmi o ich budtcich potrebach zelaniach a ciel'och
,a zostavenie individualneho rieSenia na zaklade zohladnenia aktualnej situacie klienta, je
hlavnou tlohou OVB Alfinanz . Vychadzaju pritom zo systému APS ( analyza-planovanie-
servis), ktora poméha finanénym sprostredkovatel'om ziskat’ lepsi prehl'ad vo financnych

sluZzbach a tym n4jst’ najlepsie vychodisko pre svojho klienta.

Banky Poistovne Stavebné Investicné Déchodkové
sporitelne spolocnosti spolo¢nosti

S?;‘,}‘Sk"t‘; Poistenie Stavebné sporenie Podieloveé fondy D‘;’,‘,';?,?,',‘(‘t’y"'

STRATEGIA VYBERU PREMIOVYCH PARTNEROV OVB

Analyza

KOMPLEXNE FINANCNE PLANOVANIE

PoZiadavky Statne zabezpecenie
Potreby Aktualna situacia Statne vwhody Individualne rie3enia
Ciele Dane

Obrazok S : Obchodny model ALFINANZ

Zdroj: https://www.ovb.sk/o-spolocnosti.html

Obchodny model pozostava z :

e analyza — vychodisko sprostredkovania, zistovanie budicich Zelani a ciel'ov
, kompletné prehodnotenie financnej situdcie klienta,
e planovanie — podrobné vyhodnotenie aktuélnej situacie na ktora priamo

nadvézuje kvalifikovany a dosledny finan¢ny plan,
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e servis —systémovy servis na fungovanie obnovy meniacich sa potrieb ,
zelani a ciel'ov aby sa vo finanénom pléne optimalizovalo poistenie,

a zaruka buducnosti .

Dalej obchodny model zahffia stratégiu vyberu prémiovych produktovych partnerov
, ktorej ciel'om je napomdact’ ich klientom spravne rozhodnut’ medzi produktmi
a poskytovateI'mi tychto produktov. Tento komplexny pristup k finanénému planovaniu ma
chrénit’ ich klientov pred Specifickymi potrebami predajcov, U ktorych sa neradi financné

poradenstvo za najpodstatnejSiu vec.

Financneé sprostredkovanie

Zhodnocovanie

majetku

Existencné
istoty

Zabezpecenie Budovanie
majetku majetku

Obrazok 6 : Alfinanz koncepcia finanéného sprostredkovania

Zdroj : https://www.ovb.sk/financne-sprostredkovanie.html

OVB kladie doraz na ucelené finanéné sprostredkovanie s vysokou pridanou
hodnotou. Hlavnym ciel'om, je uspokojit’ svojich klientov, prostrednictvom produktov
a sluzieb od partnerov, s ktorymi spolupracuje. Dolezitymi znakmi pre vyber spravnej
finanénej institacie je cenova politika v prospech klienta a kvalitativne ukazovatele
produktov a sluzieb. Finanénym sprostredkovanim predchadza analyza. OVB

sprostredkovatelia sa predovSetkym zameriavaji na :
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4.1.2.

existencné istoty — zahfna zaistenie klienta na starobu a dochodok. Obsahom je
tiez zabezpecenie existencnych rizik zabezpecenim kvalitnej zdravotne;
starostlivosti , taktiez dostato¢na vyska prijmu voci rizikdm jeho straty alebo
neocCakavanych udalosti. V pripade pracovnej neschopnosti ( ¢i uz z dovodu
choroby alebo urazu), finan¢ni sprostredkovatelia zabezpecia vhodné poistenie

Vv ramci finanéného planovania,

zabezpecenie majetku — budovanie ochrany nielen hnutel'nych, nehnutel'nych ale
aj motorovych vozidiel a to aj v pripade vlastnej chyby, a nepatrnosti hradit’ skodu
majetku,

budovanie majetku — mysli sa tym predovsetkym dlhodoby majetok a to byvanie.
Ako si nasporit’ na byvanie ¢o najskor a s ¢o najmensim rizikom. Problémy rieSenia
ohl'adom kupy a vystavby domu, od malych oprav az po rozsiahle rekonstrukcie,
zhodnocovanie majetku — ako spravne vyuzit’ vol'né finan¢né prostriedky ,
finan¢ni sprostredkovatelia pontiknu na zéklade sofistikovanych analyz rieSenia,
vhodné pre kazdého klienta vhodnou diverzifikaciou — rozloZenim rizika medzi

viaceré spolocnosti a produkty.

Organizacna Struktura

Ked’ze OVB je z hl'adiska pravnej normy akciova spolo¢nost’, vrcholovymi

organmi su predstavenstvo a dozornd rada. Predstavenstvo Statutarneho organu je tvorené

predsedom a d’al$imi tromi ¢lenmi:

predseda predstavenstva Ing. Jaroslav Vonkomer - ma na starosti stratégiu,
,principialne otazky, kontrolu, marketing/komunikacia, compliance,

1. ¢len predstavenstva Andreas Simons — oblast’ odbytu , odbor predaja, odbor
produktového manazmentu, odbor vzdelavania,

2. ¢len predstavenstva Ing. Robert Schmidt — oblast’ financii, rizikovy manazment,
vztahy s investormi, dane a pravo,

3.¢len predstavenstva Ing. Benedikt Fronc- manazment obchodnych procesov,

medzinarodné IT, personalny manaZment.

V mene spolocnosti konaju ktorikol'vek dvaja ¢lenovia predstavenstva spolocne

,alebo ktorykol'vek ¢len predstavenstva spolu s prokuristom.
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Niz§imi riadiacimi orgdnmi st krajski riaditelia , ktori maju pod sebou

regionalnych a okresnych riaditel'ov.

4.1.3. Charakteristika ludskeho kapitalu v spolocnosti OVB Alfinanz
Slovensko, a.s

Ludské zdroje spolocnosti OVB tvoria ku 31.12.2018 priblizne 65 zamestnancov,
Z toho 6 internych riaditel'ov. Z uvedenych 65 zamestnancov je 9 zien na materskej
dovolenke , takZe celkovy pocet ku koncu roka je 74. Spolo¢nost’ OVB si drzi takmer
nezmeneny stav zamestnancov a V porovnani s predchadzajicim rokom, je to pokles 0 3
zamestnancov, a to prirodzenou fluktuaciou ( materska dovolenka). Finan¢ni poradcovia,
st externi zamestnanci pracujlici na Zivnostensky list a s OVB maju podpisanti mandatnu

zmluvu o zastapeni. Celkovy pocet registrovanych sprostredkovatel’'ov ku koncu roka
v NBS je 6063.

4.2. Talent manaZment V spolo¢nosti OVB Alfinanz Slovensko , a.s

Pojmom talent sa v spolo¢nosti OVB, predstavuje ¢lovek, ktory si je vedomy toho,
Ze svojou snahou , motivaciou , pozitivnym myslenim a pracou na sebe dosiahne na ¢o
najvyssie pozicie . Tymito charakteristikami by mal disponovat’ kazdy talent v spolo¢nosti,
avSak tieto charakteristiky st dopliiované aj povahovymi vlastnost’ami, vystupovanim,

sympatiami ,komunika¢nymi schopnost'ami.

Talent manazment v spolo¢nosti ma pod kontrolou ¢len predstavenstva, Ing. Benedikt

Fronc. Talent manazment je zamerany na :

e internych zamestnancov ( talenty ) — st to generalni reprezentanti spolo¢nosti ,
ktori sa venuju Cisto len klientom ,

e externych zamestnancov ( talenty ) — st to finan¢ni sprostredkovatelia, ktori maja
na starosti aj svojich klientov , ale ich ulohou je aj ziskavanie novych talentov pre

spolocnost.
V spolocnosti talent manazment pozostava z niekol'’kych procesov a to :

e ziskavanie talentov,

e vzdelavanie a rozvoj talentov,
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e udrzanie talentov.

4.2.1. Proces ziskavania talentov v spolocnosti
Ziskavanie talentov v spolo¢nosti OVB prebieha viacerymi spdsobmi a to :

e odporacaniami spokojnych klientov — klienti, ktori st spokojni so sluzbami, ktoré
im poskytli finan¢ni sprostredkovatelia , d’alej posuvaju svoje pozitivne
odporucania,

e priamym oslovovanim,

e inzeratom, socialne siete.

Po osloveni uchadzac¢ov prichadza na rad vstupny pohovor a niekol’ko Skoleni, pri
ktorych uchadzaci dostavaji informacie o spoloc¢nosti, spdsobe oslovovania klientov
a vzitim sa do tejto prace. Na konci tychto Skoleni, dostane uchadzac¢ pisomny test zo
znalosti, ktoré nadobudol na skoleniach a pri dosiahnuti potrebnych po¢tom bodov bude

prijaty ako finan¢ny sprostredkovatel’ na poziciu Financial Trainee R1.

4.2.2. Proces vzdelavania a rozvoja talentov v spolocnosti

Spolo¢nost’ OVB si svojich finanénych sprostredkovatel'ov a zamestnancov Skoli
a vzdelava pocas celého posobenia v ich spolo¢nosti. Uz od zaciatku spoluprace, musia
zéujemcovia absolvovat’ niekol'ko Skoleni , kde st im poskytnuté informacie o spolocnosti

a sposobe ziskavania a pomoci klientom.

Prvym zaciato€nym Skolenim, ktorym prechadza kazdy kto zacne pracovat’
Vv spoloc¢nosti je Financné vzdeldvanie a finan¢nd gramotnost’ . Zaujemcovia absolvuju na
Skoleni tzv. hru s ndzvom ,,Finan¢na sloboda“. Celu hru sprevadza hracov lektor hry, ktory
bol na to Specialne Skoleny, spolo¢nost’ OVB si na tto hru vyskolila presne 21 lektorov..
Lektor im najskor vysvetli pravidla hry a v prvom kole ich sprevadza, a bliZsie ich

oboznamuje s neznamymi pojmami. V druhom kole si uz hra¢i musia pomoct’ sami.
Hra Finan¢na sloboda

e mozu ju hrat’ 6-30 hracov, samostatne ale aj vo dvojiciach,
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kazdy dostane do opatery fiktivnu rodinu, manzelsky par vo veku 30 rokov
a prechadza si s nimi d’alSich 30 rokov Zivota,
pomaha im uzatvarat’ financné produkty, celi nastraham zivota a radi v jednotlivych
finan¢nych situaciach,
produkty v hre maja vlastnosti realnych produktov,
hlavnym ciel'om hry, je splnit’ vSetky ciele, ktor¢ si rodina naplanovala a to :
¢ vlastna nehnutel'nost’ na byvanie,
% velky ciel’ rodiny (vytuZena dovolenka, vzdelanie deti),

% finan¢na nezavislost’ aspon v 60.roku zivota rodicov.

Spolo¢nost OVB sa snazi vzdelavat nielen svojich za¢inajucich pracovnikov, ale

ponuka finan¢n gramotnost’ aj pre deti na zakladnych , strednych a vysokych skolach .

Pre deti na zakladnych Skolach je zriadeny program ,,Moja familia“. Ide o hru, ktora

buduje u ziakov finan¢nt gramotnost’ formou elektronickej hry, chatbot, socialne siete.

Hra Moja Familia

ziak je v tlohe manazéra a snazi sa spravne riadit’ 4-¢lennu rodinu v ich dome , aby
vysla s platom a boli vSetci zdravi a $tastni,

hra prebieha v 5-tich kolach,

vV kazdom kole musi Ziak urobit’ niekol’ko rozhodnuti ( od nakupu oblecenia az po
absolvovanie rodinnej brigady cez vikend),

V priebehu hry sa menia vydaje a prijmy a tiez faktor Stastia ¢lenov rodiny,

cielom hry je po¢as 5 mesiacov nasporit’ na dovolenku pre rodinu.

Systéem vzdeldvania

Prvym krokom ku vzdelavaniu, je registracia v Narodnej banke Slovenska (NBS)

ako zac¢inajuci finan¢ny sprostredkovatel. Uchddza¢ musi do lehoty 2 mesiacov zloZit’

odborné testy pre NBS, ktord mu po uspeSnom zlozeni vyda certifikat osobného

finan¢ného vzdeldvania. Tento certifikat si musia obnovovat’ kazdé 4 roky, po celii dobu

vykonavania prace finan¢ného sprostredkovatel’a.

Zakladné vzdelavanie — uchadzac nadobtda zakladné vzdelavanie ohl'adom

spolocnosti a finanénom trhu. Oboznami sa s produktami, ktoré spolo¢nost’ pontika,
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a spolu so sprostredkovatelom OVB navstivia klienta a spoznavaju svoje kariérne Sance.

Toto vzdeldvanie prebieha priblizne 3 mesiace.

Zdokonalovacie vzdelavanie — d’alej nasleduje minimalne 6 mesacné vzdelavanie
. Finan¢ni sprostredkovatelia na vysSich poziciach prehlbuji odbornymi Skoleniami

a tréningami odborné vedomosti spolupracovnikov a to v oblastiach :

e poistenia a zaistenia,

e finan¢nych vkladov a roznych typov uverov,

e stavebného sporenia,

e kapitalového trhu a jeho nastrojov,

e rozvoja osobnosti a potencionalnych zruc¢nosti,

e vedenia spolupracovnikov.

Klasifika¢né vzdelavanie — vo funkcii veduceho spolupracovnika, ale aj na
poziciach riaditel’a, st poskytované nad’alej moznosti rozvoja v oblastiach ktoré prispeja

k ich obchodnému manazérskemu rozvoju.

Kazdy z finan¢nych sprostredkovatel'ov ¢i uz zac¢inajuci, alebo pracujuci, sa
nachadza na urcitej pozicii. Jednotlivé pozicie maju stanovené kritéria na ich dosiahnutie
a zaroven aj stanovenu vysku provizie. Finan¢ni sprostredkovatelia pracuju na

zivnostensky list a nedostavaju plat , st odmenovani na zaklade :

e ziskanych jednotiek produkcie (klientov),

e poctom ziskanych novych reprezentantov pre spoloc¢nost’ .
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KRAJSKY RIADITEL

REGIONALNY RIADITEL

OKRESNY RIADITEL
bl

FINANCIAL CONSULTANT

GENERALNY REPREZENTANT
FINANCIAL EXPERT

*

OBCHODNY VEDUCI

FINANCIAL ADVISOR

»II I

FINANCIAL TRAINEE

Obrazok 7 : Kariérny plan OVB Alfinanz Slovensko, a.s

Zdroj : Vlastné spracovanie
Financni sprostredkovatelia sa tak m6zu vypracovat’ od zacinajiiceho reprezentanta
az na krajského riaditel’a. Kariérnych stupnov je presne 9 a to:

e financial Trainee R1 — reprezentant dochadza k prvym kontaktom s klientmi,
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o financial Trainee R2 — reprezentant pracuje so svojimi klientmi, spoznava
jednotlivé produkty,
e Vveduci reprezentant — reprezentant pracuje so svojimi klientmi, spoznava jednotlivé

produkty a buduje si svoj vlastny tim.

Potom sa veduci reprezentant moze rozhodnut’ ¢i chce pokraCovat’ vo svojej
kariére ako generalny reprezentant a bude sa venovat’ Cisto len klientom, alebo ako
obchodny veduci, a bude mat’ na starost’ aj klientov, a zaroven aj reprezentantov na nizsich

poziciach.

e 0bchodny vedici — na tomto kariérnom stupni ma uz svoj vlastny tim, o ktory sa
musi starat’, ide uz o prvii manazérsku poziciu,

e Okresny veduci — venuje sa svojmu timu a stara sa o svojich klientov,

e Okresny riaditel’ — praca s klientmi zabera minimum casu, prevazne $koli
manazment,

e regionalny riaditel’ — pracuje s klientmi len vynimocne,

o krajsky riaditel’ — venuje sa zdokonal'ovanim timu svojich spolupracovnikov,

s klientmi uz nepracuje, stava sa sicast'ou vedenia OVB pre Slovensku republiku.

4.2.3. Proces udrzania talentov v spolocnosti

Spolo¢nost OVB vytvara vhodné podmienky pre kazdého zamestnanca a poskytuje
rozne benefity. Ciel'om benefitov je zabezpecit’ nadStandardné podmienky na précu,

motivovat’ a odmenit’ za pracovné vykony svojich spolupracovnikov.
Pocas celého posobenia v spolo¢nosti financni sprostredkovatelia :

e samodzu kedykol'vek obratit’ na oddelenie podpory spolupracovnikov,

e maju k dispozicii pravnu pomoc a poradenstvo,

e moznosti cerpania vhodnych tiverov vo vybranych spolo¢nostiach,

e maju neustalu podporu svojho coucha,

e vyuzivanie vyhodnych mobilnych pausalov, najnovsie modely telefonov,

e webove vizitky spolupracovnikov.
Ak sa finan¢ni sprostredkovatelia snaZia naplno pracovat’ na sebe sit odmenovanti :

e cestovanim ( Turecko, Karibik, Vysoké Tatry, Praha, Budapest’, Stredomorie...),
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moznost’ ziskania oceneni najlepsich obchodnikov ,manazérov a riaditel'ov od

jednotlivych finan¢nych partnerov.
Financ¢ni sprostredkovatelia si zapojeni aktivne do :

e aktivne PR — niekol’ko medialnych vystupov spolupracovnikov za rok,
e medialne vystupy v odbornych a lifestylovych ¢asopisoch,

e prieskumy spokojnosti, prieskumy zamerané na finan¢né spravanie Slovakov.
Ucast’ na spolo¢enskych akciach :

e strategické mitingy,
e teambuildingy,
e europatreffen — stretnutie najlepsich spolupracovnikov v Eurdpe,

e konferencie zamerané na produktova odbornost’, marketing, leadership a iné.
Zabezpecenie budicnosti :

e senior renta — dozivotna renta za vychovu krajského riaditel’a,
e Bepro a Dympro — moznost’ vybudovania pasivneho prijmu,
e (garantovany plan kariéry,

e skupinové urazové poistenie,

e transparentny provizny systém.

4.3. Analyza Talent manazmentu v spolo¢nosti OVB Alfinanz

Slovensko, a.s.

Na zhodnotenie procesov a postupov v oblasti talent manazmentu v spolo¢nosti
OVB som sa rozhodla vyuzit’ dotaznikovy prieskum. Myslim ,ze je vel'mi dblezité aby si
spoloc¢nost’ takto zistovala nazory svojich finan¢nych sprostredkovatel'ov a na zaklade

toho navrhovala ,a realizovala pripadne zmeny a vylepsenia. Dotaznik obsahuje :

e VSeobecné otazky ,tykajuce sa ciel'ovej skupiny finanénych sprostredkovatel'ov ,
e otazky zamerané na postupy a procesy ziskavania, rozvoja a udrzania talentov ,

e ohodnotenie spokojnosti financnych sprostredkovatel'ov.
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4.3.1. Charakteristika cielovej skupiny

Do dotaznikového prieskumu sa zapojilo 25 finanénych sprostredkovatel'ov. Z toho
az 60% tvorili Zzeny a zvy$nych 40% muzi. Celkovo sa prieskumu zacastnilo 15 zien a 10
muzov. DalSou otazkou bol vek , 32% opytanych bolo vo veku 21-30 rokov, 60% vo veku
31-40, a najmenej iba 8% vo veku nad 40 rokov. Pritom najmladsi z opytanych mal 22
rokov a najstar$i 41. Na pozicii reprezentant z opytanych sa nachadza 68%, obchodny
veduci 20% ,okresny vediici 12%. Poslednou otazkou z tohto hl'adiska bola dizka
posobenia v spolo¢nosti. 12% pracuje v Spolo¢nosti menej ako 1 rok, 28% 1-5rokov, 44%

6-10 rokov, 16% finan¢nych poradcov viac ako 10 rokov.

4.3.2. Analyza postupov a procesov talent manazmentu v spolocnosti

Otiazka &islo 1 : Co Vas motivuje k ziskavaniu talentov do spolo¢nosti ?

V prvej otdzke, mali finanéni sprostredkovatelia odpovedat’ o je ich najvacsou
motivéciou v ziskavani talentov. Najviac sprostredkovatel'ov odpovedalo, zZe je to prave
provizia, ktord ich motivuje. Zaujimavost'ou je, Ze tato odpoved’ oznacili prevazne
sprostredkovatelia, ktori pracuji na pozicii reprezentant a v spolo¢nosti posobia menej ako

1 rok.

B odmena za novy talent
M talent moze byt velkym prinosom pre spolo¢nsot

H obsadenie kltcovych pozicii

Graf 1: Motivacia ziskavania talentov do spolo¢nosti

Zdroj : vlastné spracovanie

Otazka Cislo 2 : Aké metddy vyuZivate najcastejSie pri ziskavani talentov do

spoloc¢nosti ?
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V tejto otdzke odpovedala vicsina finanénych sprostredkovatel'ov, Ze hlavnou
metddou ziskavania je doporucenie, druhou v poradi ziskavanie prostrednictvom
socialnych sieti a inzercii, no vyskytla sa aj odpoved’, ktort uviedli v moZnosti iné, a to ze

talenty ziskavaji prostrednictvom telefonickych rozhovorov

M trainee programy  Massessment centra M doporucenia socialne siete  Mine

Graf 2 : Metody ziskavania talentov do spolo¢nosti

Zdroj : vlastné spracovanie

Otazka cislo 3 : Ktoru charakteristiku beriete do iivahy za najdolezitejSiu pri vybere

talentov ?

Najviac finan¢nych poradcov pri vybere talentov do spolo¢nosti zohl'adiiuje ich
potencial pre rozvoj, ako vel'mi doleziti charakteristiku bert aj komunika¢né schopnosti ,

dochvil'nost’ neuviedol nikto z opytanych.

W komunikacia M pozitivna energia M zdravé sebavedomie

spolahlivost W dochvilnost M potencial pre rozvoj

Graf 3 : Najdolezitejsie charakteristiky pri vybere talentov do spolo¢nosti

Zdroj : vlastné spracovanie

Otazka Cislo 4 : Aké vzdelanie vyZadujete pri vybere talentov ?
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Financni sprostredkovatelia vyzaduji pri vybere talentov najcastejSie minimalne
stredné vzdelanie s maturitou a vysokoskolské 1. stupna. Z uvedeného vyplyva, ze si
potrpia na vzdelanie a vedomosti, ktorymi by mal disponovat’ kazdy ich talent

V spoloc¢nosti.

B stredné bez maturity B stredné s maturitou B vysokoskolské 1. stupna & vysokoskolské 2.stupna

Graf 4: Vzdelanie pri vybere talentov

Zdroj : vlastné spracovanie

Otazka Cislo 5 : Ktora z metdd, sje vo VaSej spolo¢nosti povaZované za najiacinnejSie

pri rozvoji talentov ?

Viac ako polovica opytanych finanénych sprostredkovatel'ov uviedla ,Ze st to prave
prednasky, ktoré im poméhaju v ich rozvoji. Dalsou délezitou metédou bolo aj
samostadium , ¢o je jedna z vel'mi pozitivnych odpovedi pre spolo¢nost’. Z toho vyplyva,
ze finanénym sprostredkovatel'om zaleZi na svojom rozvoji a snaZia sa ho ¢o najviac

roz$irovat’.

Eseminare Mprednasky Melearning Msamostudium M developement centrd

12%

Graf 5 : Najucinnejsie metody rozvoja

Zdroj : vlastné spracovanie
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Otazka &islo 6 : Co najviac ovplyviiuje odmeny vysku talentov ?

KedZe finan¢ni sprostredkovatelia st odmenovani prevazne na zaklade ziskanych
Klientov a ziskanych talentov pre spolo¢nost’, odpovedala tak aj vacSina opytanych.
Reprezentanti najcastejSie uvadzali pocet ziskanych klientov ,obchodni veduci a okresni

veduci prevazne pocet ziskanych novych talentov pre spolo¢nost’.

M pocet ziskanych klientov M pocet ziskanych novych talentov pre spolo¢nost M sebarozvoj

Graf 6 : Co ovplyviiuje vysku odmeny ?

Zdroj : vlastné spracovanie

Otazka Cislo 7 : Kol’ko finanénych poradcov zvycajne ukondi svoju spolupracu do

jedného roka ?

Odpoved’ na tuto otazku ukazalo vel'mi negativne zistenie. VSetci opytani uviedli
mieru odchodov viac ako 40%. Finan¢ni sprostredkovatelia na vyssich poziciach boli
0 Cosi optimistickejsi a uvadzali moznosti 41-60% alebo 61-80%, v porovnani

s reprezentantmi, ktori uvadzali mieru odchodov vyssiu ako 80%.

H10-20% m21-40% mM41-60% m61-80% M viak ako 80%

Graf 7 : Miera odchodov do jedného roka

Zdroj : vlastné spracovanie
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Otazka Cislo 8: Aké st najcastejSie dovody ukoncenia spoluprace?

V tejto otazke mali finan¢ni sprostredkovatelia moznost’ uviest’ sami odpoved’
ktoru povazuju za najéastejSiu. Najcastejsie uvadzali dovod nestabilného prijmu a aj to
ked’ sa im nedari ziskat’ dostato¢né mnozstvo klientov na vyssich poziciach, aj mnozstvo

novych talentov do spoloc¢nosti, stracaju motivaciu, a hl'adaji si novu pracu.

Otazka Cislo 9 : Ktory z prostriedkov povaZujete za najdoleZzitejsi, ktorymi sa

spolo¢nost’ snazi udrzat’ svoje talenty ?

Z tejto otazky vyplyva vel'mi pozitivna odpoved’ .Finan¢ni sprostredkovatelia
povazuju za najdolezitejsi prostriedok moznost’ kariérneho rastu. Uviedla tak védc¢sina

muzov, Zeny skor preferovali mozZnost’ flexibilného pracovného casu.

m flexibilny pracovny éas M moznost kariérneho rastu  m teambuildingy benefity, vyhody

Graf 8 : Najdolezitejsi prostriedok pri udrziavani talentov

Zdroj : vlastné spracovanie

4.3.3. Analyza spokojnosti financnych sprostredkovatelov

V tejto Casti dotaznikového prieskumu mali finan¢ni sprostredkovatelia vyjadrit

stihlas s jednotlivymi vyrokmi na zaklade stupnice .
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Myslim si Ze nasa spolo¢nost ma velmi dobré meno na
finanénom trhu a z toho dévodu som sa rozhodol/a |
spolupracovat prave s nou

Praca ma Uprimne bavi a naplna

S kolegami a klientmi mam velmi dobry vztah F

Som si vedomy/a toho , Ze ked budem na sebe pracovat
mobzem sa vdaka talent manaZzmentu posunut na vyssie
pozicie

Spoloénost mi poskytuje vhodné pracové prostredie pre
pracu s klientmi I

Uprednostﬁujem samostudium pred prené§kami T

Spoloénost mi prostrednictvom talent manazmentu
dostatocne pomaha v rozvoji a kariérnom raste —

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

jednoznacne dno ano Mnie Mjednoznacne nie

Graf 9 : Vyjadrenie spokojnosti talent manazmentu

Zdroj : vlastné spracovanie

V prvom vyroku sa mali finan¢ni sprostredkovatelia vyjadrit’ ¢i im spolo¢nost’
prostrednictvom talent manazmentu pomaha dostato¢ne v rozvoji. Viac ako polovica
uviedla, ze stihlasi s tymto vyrokom. Rovnako st si vedomi, Ze d6lezitym faktorom
Vv rozvoji a kariérnom raste je aj motivacia, a neustale pracovanie na sebe. Viac ako
polovica uviedla Ze uprednostiiuju prednaSky pred samosudiom, a spolo¢nost’ im vytvara
vhodné prostredie pre pracu s klientmi . Jedna pétina uviedla, ze s kolegami a klientmi
nemaja prili§ dobry vztah. V otazke & ich praca bavi sa vietci zhodli Ze ich bavi a naplia.
8% opytanych uviedlo ze napriek tomu Ze tu pracuju si myslia Ze spolo¢nost’ nemé dobré

meno na trhu.

Otazka cislo 17: Aké zmeny by ste navrhli v talent manaZzmente v spolo¢nosti OVB

Alfinanz Slovensko, a.s ?

V poslednej otazke mali finan¢ni sprostredkovatelia navrhnat’ zmenu, ak sa im

nie¢o nepaci vo fungovani talent manazmentu. Va¢sina uviedla ze sa im nepaci to, ze
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spolo¢nost’ im ponuka len teoretické poznatky ,formou ré6znych prednasok a Skoleni.
Avsak chyba im na zaciatok trochu praktickej skusenosti, ktori nadobudaji az po dlhsom

poOsobeni v spolo¢nosti.
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5. Diskusia

Na zaklade dotaznikového vyskumu v aplikacnej Casti bakalarskej prace mézem
skonStatovat’, Ze proces talent manazmentu v spolocnosti OVB Alfinanz Slovensko, a.s,

vykazuje urcité nedostatky.

Osloveni financni sprostredkovatelia na r6znych stupnoch kariérneho planu od
reprezentantov, ktorych hlavnou tlohou je prevazne ziskavanie klientov ale je tam aj
moznost’ ziskavania talentov do spolo¢nosti , cez obchodnych veducich, ktori aktivne
pracuju s Klientmi a maju pod sebou svoj tim reprezentantov ziskanych pre spolo¢nost’, az

po okresnych veducich.

Praca finan¢ného sprostredkovatel’a vyzaduje predovsetkym snahu, motivaciu, chut
rozvijat’ sa a pracovat’ na sebe. Ked’Ze tato praca si vyzaduje neustaly kontakt ¢i uz
s klientmi pri sprostredkovani, alebo pri ziskavani novych talentov , financny
sprostredkovatel’ by mal spifiat’ ur¢ité charakteristiky. Pozitivna energia, prijemny vzhl'ad ,
sebavedomé a doéveryhodné vystupovanie, st len doplnkové charakteristiky. Musi vediet
hlavne ako spravne oslovit’ 'udi, komunikovat’ s nimi , presvedcit’, ze prave ich spolo¢nost’
je ta, ktord nadejnym talentom zabezpeci rozvoj v kariére. Vel'kou chybou, ktort
spolo¢nost’ ma, je Ze svoje talenty ziskavaji povicsine odporucanim, oslovovanim cez
telefonicky rozhovor alebo socidlne siete. Oslovuju predovsetkym mladych I'udi, ktori
S viziou o lepSej buducnosti pridu na pohovor. Niektori z finanénych sprostredkovatel'ov
sa dokonca vyjadrili, ze ich motivaciou pri ziskavani je predovsetkym provizia, ktora im
plynie pri ziskani nového talentu pre spolo¢nost’. To mdze byt dovodom, kedy
nezohl'adnia vSetky kritéria uchddzacov a prijma nekvalitnych l'udi , ¢o mdze neskor viest’
k zlému menu spolocnosti. Avsak, toto tvrdenie z Casti vyvracia prieskum, ktory d’alej
poukdzal, ze viacSina finan¢nych sprostredkovatel'ov pri ziskavani talentov pozaduje

minimélne stredné vzdelanie s maturitou, najcastejsie vysokoskolské 1. stupiia.

Napriek tomu ¢i spolo¢nost’ ziska, alebo nie talent ktory bude mat’ vysokoskolské
vzdelanie, ich snahou je oboznamovat’ svoje talenty ¢i uz pomocou prednasok, seminarov
a Skoleni s finanénym trhom a produktami ktoré pontika. Finan¢ni sprostredkovatelia
vyuzivaju na svoje vzdelavanie aj samoStudium , ktor¢ je hlavne vhodné pri ich kariérnom
raste na jednotlivé pozicie ,kedy musia splnit’ odborné skusky a dokazat’ Ze su hodny danej
pozicie. Nielen vys§ia pozicia , ale aj spominani klienti a pocet ziskanych

sprostredkovatel'ov sa zohl'adiiuje pri kariérnom raste ,a odmenovani talentov. Sice je to
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vel'kd motivacia pre talenty , ale zaroven nie vzdy sa moze sprostredkovatel'om darit’ vtedy

im kles4d odmena, ¢o je pre nich velkou nevyhodou , ked’ze nemaj staly prijem.

To je jeden z dovodov kedy opustaju spoloénost’, klesa im motivacia a radsej
uprednostnia pracu so stabilny prijmom. V prieskume sa ukézali aj ve'mi negativne
vysledky odchodu sprostredkovatel'ov zo spolo¢nosti do jedného roka. Viac ako polovica
uviedla az viac ako 80% odchodov do jedného roka. M6Zu zato nielen spominané dovody,
ale aj moznost’ Ze hoci patri spolo¢nost’ OVB medzi $picku na finan¢nom trhu medzi
I'ud'mi nemaju prili§ dobré meno, preto niektori sprostredkovatelia opustia spolo¢nost’ eSte

skor ako sa riadne zabehnu.

Aby sa predislo tymto odchodom, spolo¢nost’ sa snazi si svoje talenty udrzat’ ¢o
najlepsie. Najlepsi prostriedok pre udrziavanie talentov uviedli finan¢ni sprostredkovatelia
muzi, prevazne moznost’ kariérneho rastu, zeny uprednostnili flexibilny pracovny ¢as,
ked’ze potrebujii mat’ ¢as na rodinu a starajt sa o deti. V tomto je pre nich velkou vyhodou
ze po celom Slovensku maju zriadené svoje kanceldrie, prevazne v kazdom okresnom
meste, takze kvoli stretnutiam so svojimi klientmi nemusia vela precestovat’ .Velkym
prinosom su aj teambuildingy, ktoré prebichaju cez den zvycajne prednaskami a rozSirenim
si vedomosti , vecer je pripravena zdbava a moznost’ sa zoznadmit’ s ostatnymi finanénymi
sprostredkovatel'mi z celého Slovenska, ¢o napomaha k dobrym vzt'ahom nielen medzi

v

kolegami, ale aj s manazérmi na vysSich poziciach.

V poslednej otazke dotaznikového prieskumu sa mali moZznost’ vyjadrit’ ¢o im
prekdza v talent manazmente a aki zmenu by navrhli. Ti, ktori sa vyjadrili uviedli, Ze im
chyba pri nastupe do spoloc¢nosti viac praktickych poznatkov, ktoré nadobudnt povacsine
az po dlh§om pdsobeni v spolocnosti. Spolo¢nost’ sa sice snazi oboznamovat’ svoje nové

talenty ¢o najviac ale pontka im len vela teoretickych poznatkov.

Osobne si myslim, ze talent manazment v spolo¢nosti OVB prebieha dobre
Vv procesoch vzdeldvania , rozvoja a udrziavania az na proces ziskavania talentov. To, Ze
sprostredkovatelia sa poviacsine spoliehaju len na odporucania a oslovovanie l'udi , vidim
ako velku prekazku, ktord sa moZe neskor odzrkadlit’ na spolo¢nosti. Nebudu mat’ prijimat’
akych l'udi , nebudi mat’ moznosti vyberu tak budu brat’ kazdého z tych malo ,ktori budu
ochotni zacat’ spolupracu. Preto by som navrhovala zriadit’ pre spolo¢nost’ tzv. Trainee

programy, ked’ze OVB prevazne ziskava ,, mladé talenty* , a zarovei chodi ,, vyucovat

na zékladné, stredné a vysokeé Skoly prostrednictvom hier finanénti gramotnost’. Toto
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spojenie by vytvorilo dobry navrh aby spolo¢nost’ ziskala absolventov , oboznamila ich so
spolo¢nostou a dala im nielen teoretické poznatky, ale aj praktické skisenosti na zaciatku
spoluprace. Tymto spdsobom by spolocnost’ skvalitnila ziskavanie a vyber talentov,

a zaroven by sa vyrieSil problém, ktory uviedli finan¢ni sprostredkovatelia v prieskume,

a to Ze im spolo¢nost’ neposkytuje na zac¢iatku spoluprace dostato¢ne praktické poznatk
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ZAVER

Hlavnym ciel'om predlozenej bakalarskej praci bol zameranie sa na procesy talent
manazmentu, vo vybranej spolo¢nosti vo vztahu k riadeniu I'udskych zdrojov. Najskor
som sa vSak v teoretickej Casti oboznamila so zakladnymi pojmami, ktoré sa tykaju tejto
problematiky. V prvom rade som sa oboznamila so zadkladnymi pojmami, ako l'udské
zdroje, riadenie 'udskych zdrojov jeho ciele a funkcie az po definovanie pojmu talent ,
talent manazment a vztah talent manazmentu k Pudskym zdrojom. Dalej som pokradovala
procesmi talent manazmentu, ako st ziskavanie, vzdelavanie a rozvoj a udrziavanie

Zzamestnancov.

V praktickej Casti som si mala vybrat’ danti spolo¢nost’, kde chcem tieto poznatky
aplikovat’. Ja som sa rozhodla pre finan¢nt spolo¢nost’ OVB Alfinanz Slovensko , a.s. Tato
spolocnost’, patri medzi najlepsie spolocnosti na finanénom trhu, ¢o sa tyka finanéného
sprostredkovania, to bolo dévodom preco som sa rozhodla prave pre iu aj ked’

Vv spolo¢nosti medzi 'ud’'mi nepatri medzi najobl'ibenejsie. Pre dostatoéné mnozstvo
informacii pre prakticka Cast’, som ziskavala od pani, ktora pracuje v spolo¢nosti na
pozicii obchodného vediuceho. Ona ma oboznamila s fungovanim spolo¢nosti a procesmi
talent manazmentu v iom zahrnuté. V aplikacnej Casti som sa rozhodla pre dotaznikovy

prieskum. Dotaznikové otazky pozostavali z troch Casti :

e v prvej Casti, to boli otazky tykajuce sa zhodnotenie ciel'ovej skupiny. Teda
som sa pytala na vek, pohlavie, poziciu v spolo¢nosti a dizku pésobenia
V spolocnosti,

e Vv druhej Casti, to boli otdzky na zhodnotenie procesov talent manazmentu
V spolo¢nosti. Zistovala som hlavne aké metody vyuZzivaja pri ziskavani
talentov do spolocnosti, ktoré charakteristiky najviac zohl'adnuju pri vybere
talentov, aké vzdelanie pozaduju , ¢o ich motivuje k ziskavaniu talentov,
aké formy rozvoja preferujii finan¢ni sprostredkovatelia, ale aj percentualnu
mieru odchodov a dévody odchodov, najucinnejsie prostriedky udrziavania
talentov v spolo¢nosti,

e posledna tretia Cast’ bola zamerana na zhodnotenie spokojnosti finanénych
sprostredkovatel'ov z procesmi talent manazmentu v spolo¢nosti.
Sprostredkovatelia mali zhodnotit’ v akej miere suhlasia alebo nesuhlasia

s danymi vyrokmi. Vyroky boli zamerané najmai na to ¢i ich praca bavi, ¢i



maju dobré vztahy s kolegami, ¢i im talent manazment dostatocne pomaha
V rozvoji, ¢i im spolo¢nost’ vytvara vhodné pracovné prostredie pre pracu

s klientmi.

Na zaklade vSetkych informécii ktoré som ziskala prostrednictvom dotaznikového
prieskumu som v poslednej kapitole vyhodnotila celkovy priebeh talent manazmentu
V spoloc¢nosti a prispela navrhom na vylepsenie. Spoloc¢nost OVB ma premysleny celkovy
proces talent manazmentu, ¢o sa tyka hlavne vzdelavania, rozvoja , pldnovania kariéry
a udrziavania. Avsak celkovy problém si myslim ze nastava v tej najdolezitejSej Casti a tou
je ziskavanie talentov do spolo¢nosti , ktora je vel'mi podstatnou prave pre OVB, pretoze
pre nich je vel'mi ddlezita kvalita talentov ktorymi disponuju. Mojim navrhom bolo
zavedenie Trainee programov, ¢o by zlepsilo nielen kvalitu ziskavanych talentov, ale
napomohlo by aj problému, ktory v dotaznikovom prieskume definovali finanéni
sprostredkovatelia ako jeden z problémov v talent manazmente , a tou Ze pri zacati
spoluprace by bolo vhodné oboznamit’ nadejné talenty nielen teoretickymi, ale aj

praktickymi poznatkami.
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