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ABSTRAKT

Predkladany prispevok je zamerany na problematiku 7alent manaZmentu v zariadeniach social-
nych sluzieb. Hlavnym cielom vyskumu je pontuknut pohl'ad na riadenie I'udskych zdrojov pro-
strednictvom 7alent manaZmentuv oblasti socidlnych sluZieb. Prispevok sa zameriava na skiima-
nie 7alent manazmentu z hl'adiska rozdelenia podla pohlavia a z hl'adiska dblezitosti tohto na-
stroja ako vyznamného motivac¢ného faktora. Vyskum bol realizovany kvantitativnou formou a to
prostrednictvom dotaznikovej met6dy na vzorke 108 respondentov (N=108). Z vysledkov dat od
respondentov vyplyva, Ze déleZitost 7alent manaZmentu v organizaciach socialnych sluzieb po-
vaZuje viac ako 50% oslovenych respondentov. Vo vyskume sme sa zamerali aj na skiimanie roz-
dielov medzi pohlaviami v nazoroch na 7alent manaZzment. Overenim hypotézy pomocou Statis-
tickych met6d konstatujeme, Ze medzi pohlaviami neexistuje rozdiel vo vnimani 7alent manaz-
mentu a pre obe skimané pohlavia je rovnako déleZity. 7alent manaZmentje pre oblast socidlnej
prace ddleZity a jeho spravnym vyuzivanim prinesie GZitok nielen pre klientov socialnej prace, ale
aj pre zamestnancov socialnych sluzieb, komunitu a celkovi spolo¢nost.
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ABSTRACT

The presented contribution is focused on the issue of 7alent managementin social service facili-
ties. The main goal of the research is the management for the management of human resources
Talentin the field of social services. The contribution focuses on the examination of 7alent mana-
gement from the point of view of distribution by gender and from the point of view of the impor-
tance of this tool as an important motivational factor. The research was carried out quantitatively
and through the questionnaire method on a sample of 108 respondents (N=108). It follows from
the results of the respondents that more than 50% of the respondents consider management data
in social service organizations. In the research, we also focused on examining gender differences
in opinions about 7alent management. By verifying the hypothesis using statistical methods, there
is no difference between the sexes in the perception of 7alent managementand it is equally im-
portant for both sexes. Talent managementis important for the field of social work, and its proper
use will bring benefits not only for social work clients, but also for social service employees, the
community and society as a whole.
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UvoD

Sicasna doba je  charakterizovana
neustalym meniacim sa prostredim. Po
skonceni pandémie sa svet dostal do d’alsich
problémov suvisiacich s mocenskymi za-
ujmami a tym suvisiacim vojnovym konfliktom.
V tomto kontexte je potrebné venovat pozor-
nost aj pridruZzenym problémom, medzi ktoré
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patri aj migracia. Pred vojnovym konfliktom
utieklo zo svojich domovo mnoho l'udi a okolité
krajiny musia tento napor zvladnut. V tomto
smere je doleZité venovat pozornost aj prob-
lematike I'udskych zdrojov, tak by tato situaciu
vedeli ludia spravne zvladnut prostred-
nictvom efektivnej organizacie prace a pro-
cesov. Jednym z efektivnych nastrojov riadenia



ludskych zdrojov je aj Talent manaZment
ktory je predmetom nasho skiimania. 7alent
manazment umoZziiuje organizaciam pritiah-
nut a udrzat si talenty z dlhodobého hl'adiska.
Zahtta rozvojové prilezitosti a stratégie, ktoré
motivujd timy k o najlepsim vykonom. Tieto
faktory sd nevyhnutné pre oblast socidlnej
prace, nakolko len kvalifikovany a odborne
zdatny pracovnik dokadze vykonavat svoju
pracu efektivne (Le Grand 2020). Vyhody 7a/-
ent manazmentu predstavuju aj d'alSie oblasti.
Ak sa od zariadeni socialnych sluZieb o¢akavaju
kvalitné sluzby, je ddlezité venovat pozornost
faktorom l'udskych zdrojov, tak aby socidlne
sluzby priniesli uzitok nie len pre migrantov,
ale aj pre ostatni komunitu a celkovu
spolo¢nost.

1 Teoretické vychodiska

Ludské zdroje zohravaju v spolo¢nosti vel'a
uloh. Oddelenie riadi vztahy so zamestnan-
cami, ziskavanie talentov, mzdy, onboarding a
mnohé dalsie. Dal$ou povinnostou HR je Ta-
lent manazment Tato metoda predstavuje pri-
lakanie, vyber a udrzanie zamestnancov, ¢o za-
hfna kombinaciu procesov l'udskych zdrojov
pocas celého Zivotného cyklu zamestnanca. Za-
hfna planovanie pracovnej sily, zapojenie za-
mestnancov, vzdelavanie a rozvoj, riadenie vy-
konnosti, nabor, nastup, nastupnictvo a udrza-
nie. Ide o neustaly proces, ktory zahrna prilaka-
nie a udrzanie kvalitnych zamestnancov, rozvi-
janie ich zru¢nosti a neustalu motivaciu k zlep-
Sovaniu ich vykonu (Balogova 2017).

Zavazkom a stratégiou organizacie je
prilakat, najat, rozvijat a udrzat zamestnan-
cov, aby mohli profesiondlne nasadit svoje
zrucnosti a dosiahnut' tak produktivnejsie a
konkurencieschopnejSie organizacie. Talent
manazmentje neustaly proces, ktory zahfiia aj
neustalu motivaciu kazdého c¢lena timu, aby
zlepSoval svoj vykon. 7alent manaZment
pomaha akejkol'vek organizacii maximalizovat
hodnotu zamestnancov, ktori si tym naj-
dolezitejSim aktivom. Primarnym tc¢elom je vy-
tvorit motivovanu pracovnu silu, ktora zostane
vo vasej spolo¢nosti dlhodobo. Presny spdsob,
ako to dosiahnut, sa bude liSit od spolo¢nosti
k spolo¢nosti (Vulpen 2019). Medzi hlavné
ulohy patri zabezpecit, aby organizacie dostali
spravnych l'udi so spravnymi zru¢nostami na
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spravnu poziciu v spravnom Case, aby agentira
mohla splnit’ svoje poslanie. Vyhl'adanie, nabor,
najimanie a rozvoj najlepsich talentov je rozho-
dujuice nielen na podporu strategického plano-
vania agentury, ale aj na to, aby prispelo k pro-
sperujucej a udrzatelnej kultire vykonnosti
pracovnej sily. 7alent manaZment zahfna aj
identifikaciu, hodnotenie a rozvoj talentu. Svo-
jej organizacii tieZ pomo0Ze naplanovat nastup-
nictvo tym, Ze identifikuje buducich lidrov a za-
bezpeci, aby mali potrebné zrucnosti a skuse-
nosti v zakladnych manazérskych funkciach.
Na vybudovanie kariéry v Talent manaZzmente
su potrebné Specifické zruc¢nosti. Dolezity fak-
tor su vynikajice komunikacné schopnosti,
pretoze je nevyhnutné komunikovat s I'ud'mi
zo vSetkych oblasti Zivota. Na budovanie vzta-
hov st potrebné silné medzil'udské zru¢nosti
kvoli spolupraci medzi nadriadenymi a podria-
denymi (Bershin 2023).

Vel'mi dolezity faktor je strategické mysle-
nie. Sucastou riadenia talentov je zosuladenie
stratégii naboru, rozvoja a udrZania s celko-
vymi obchodnymi ciel'mi. Stratégia riadenia ta-
lentov je v podstate koncepc¢ny pristup. To de-
finuje, ako chce spolo¢nost ziskavat, rozvijat a
udrZiavat talenty v dlhodobom horizonte. Stra-
tégia Talent manazmentuv tomto kontexte za-
hfna aj pristup k planovaniu nastupnictva.
Okrem toho stratégia 7alent manaZmentu defi-
nuje, ktoré navnady sa maju pouzit na prilaka-
nie zamestnancov a ich udrzanie v spoloc¢nosti.
Dal3ou tlohou Talent manazmentuje pripravit
zamestnancov na ich poziciu, rozvijat ich zruc-
nosti a integrovat ich do organizac¢nej kultdry.
To ma zase vplyv na ich konanie, co pomaha za-
bezpecit, aby sa talenty mohli rozvijat v ramci
jedine¢ného ekosystému spolo¢nosti a samo
osebe malo na pamati kultirne, ako aj ob-
chodné ciele. Gallo et al. (2023) uvadzaju, ze-
téma T7alent manazmentu Coraz CastejSie za-
hfna aj manazment odchodov a absolventov z
pracovnej sily. To sa potom nazyva riadenie
vztahov s talentmi. Existuje mnoZstvo moz-
nosti, ako nastavit efektivny 7alent manaZz-
ment. Niektoré spoloCnosti sa zameriavaju vy-
lu¢ne na schopnosti a skiisenosti uchadzacov.
Efektivnejsie a udrzatelnejsie je vsak vyhodno-
tit, ¢i kandidati dobre zapadaji do organizac-
nej kultary (Hamaéldinen 2003).



Vo vSeobecnosti je riadenie talentov jednou
z uloh riadenia 'udskych zdrojov. Tento pristup
vSak bude GspesSny len vtedy, ak ho podporia aj
manaZzéri spolo¢nosti. V suvislosti sa hovori o
mimoriadne kvalifikovanych zamestnancoch,
ktorych je na trhu prace obzvlast tazké najst.
Sacasné vyzvy, akymi su nedostatok kvalifiko-
vanych pracovnikov, ktory sa v désledku ¢oraz
vaznejSieho nedostatku premenil na vSeobecny
nedostatok pracovnej sily, ako aj vysoka ochota
menit zamestnanie, skracujica sa dizka sluzby,
zvySujuce sa naroky na kvalitu prace a pra-
covny pomer (Cellini a Scavarda 2020).

Oblast' socialnej prace je nachylna na kva-
litnd pracovnu silu a prave prostrednictvom
Talent manaZmentu vie tychto zamestnancov
udrzat’ a zabezpecit im dostatoCny rozvoj v ich
profesionalnej kariére. Historia dobrovolnic-
tva ajeho Struktdrované postupy riadenia ta-
lentov robia socialny sektor jedine¢nym. Zatial
€o sa zasoba talentovanych pracovnikov pre so-
cidlny sektor rozsiruje v dosledku zvySeného
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ocenovania ziskovych hodnét a zrucnosti, prie-
past v ziskovych a neziskovych organizaciach
suvisiacich s platovymi podmienkami a s neus-
pokojivymi prileZitostami na kariérny rozvoj
ohrozuje mozny a l'ahky presun talentovanych
pracovnikov od socidlneho sektora k obchod-
nému sektoru (Hojet et al. 2022). Neexistuje
Ziaden spdsob, ako zistit, ¢o jednotlivca pova-
Zuje za najviac motivujlice pokracovat vo svojej
angazovanosti v organizacii. Kazdy novy a exis-
tujlci zamestnanec ma od svojej organizacie je-
dine¢né ocakavania. Pokial sa talentom nepo-
skytne mnozstvo prilezitosti na zvySenie vnu-
tornej motivacie a poskytovanie vonkajsich od-
mien, z ktorych si m6Zu vybrat kombindciu, or-
ganizacie budud vzdy hl'adiet na vysokd mieru
fluktuacie (Evans 2009). Je dodlezité venovat
pozornost vyuZivaniu 7alent manaZmentu
hlavne v sti¢asnom krizovom obdobi, z dévodu
vel'kého mnozstva utecencov, ktori utiekli pred
vojnou do Eurépy. Obr. 1 zobrazuje pocty ute-
Cencov z Ukrajiny do krajin Eurépskej unie.
Udaj je k januaru 2024.

EU TOTAL:

RATIO
TOEU
POPULATION:

951560

Zdroj: Eurostat, 2024



2 Metodolégia a metodika

Prispevok je zamerany na skimanie 7alent
manazmentu v organizaciach socialnych slu-
Zieb. Ako hlavnu vyskumnd metédu sme zvolili
dotaznikovy vyskum. Dotaznik pozostaval s vo-
pred zostavenych otdzok s moznostami do-
predu nastavenych odpovedi, otvorenych ota-
zok a otdzok na ktoré bolo moZné odpovedat
formou Likertovej $kaly. Struktira dotaznika
pozostavala z dvoch casti. Prvu cast tvorili de-
mografické idaje. Druhd ¢ast bola zamerand na
skiimanu oblast, teda oblast 7alent manaz-
mentu v organizaciach socidlnych sluzieb. De-
mografické otazky boli zamerané na pohlavie
respondentov, ich vek, dosiahnuté vzdelanie,
miesto bydliska apracovné zaradenie. Vy-
skumné otazKky sa tykali samotnej podstaty 7a-
lent manaZmentua to jeho vyuzivania v organi-
zaciach socidlnych sluzieb. Vyskum sme reali-
zovali online formou, prostrednictvom interne-
tovej aplikacie Google form a osobnym distri-
buovanim dotaznikov pracovnikom v oblasti
socialnych sluzieb. Vyskum bol realizovani po-
Cas polrocného obdobia a to v mesiacoch sep-
tember 2023 az februar 2024. Pre vysledky vy-
skumu sme vybrali metédu ndhodného vyberu
respondentov, ktorda zarucuje rovnakd moz-
nost respondentovi, Ze sa zucastni dotazniko-
vého vyskumu. Vysledky vyskumu sme spraco-
vali Statisticky v programe Statistica s aplikova-
nim grafov a tabuliek programu Microsoft Ex-
cel. Statisticky spracované rozdiely kategoric-
kych premennych sme porovnavali na zaklade
T-testu. Statisticky vyznamné s povazované
hodnoty p < 0,05. V statistickom vyhodnoteni
dat sme vyuzili aj metédu proporcie daného
javu v populdcii. Vzorec je uvedny v Tab. 1.

Tab. & 1: Vzorec pre vypocet

Metdda proporcie v populdcii

7 v ) * g
Vypocet p=p*tz,* P*a
n
Zdroj: Marcheovd et al. (2011)
3 Vysledky prace

Vyskum zamerany na problematiku Talent
manaZmentu v organizaciach socidlnych
sluzieb bol stanoveny na zaklade vopred
uvedenych hypotéz. Pocet respondentov,
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ktorych sa nadm podarilo oslovit a od ktorych
sme dostali aj odpovede bol vo vzorke 108 re-
spondentov. Rozdelenie podla pohlavia
uvadzame na Obr. C. 2.

= Zeny = Mufi

Obr. & 2: Respondenti podla pohlavia
Zdroj: Vlastné spracovanie

Rozdelnie respondentov podl'a pohlavia zo-
brazuje ovela vac¢si pocet zien ako muZzov. So-
cidlna praca ako feminizovana disciplina teda
potvrdzuje, Ze aj vo vyskumoch sa zdcastiiuje
vacsi pocet zien ako muzov. V absolitnom
vyjadreni ide o 78 Zzien a 30 muZzov, ktori sa
zapojili do nasho vyskumu zameraného na
problematiku  7alent manaZmentu v or-
ganizaciach socialnych sluzieb.

Ako prvid hypotézu sme si stanovili
predpoklad zamerany na vyuZivanie 7alent
manazmentuv organizacach socialnych sluzieb
nasledovne:

H1: Predpokladdme, Ze vyuzivanie 7alent
manazmentu povazuje viac ako 50%
zamestnancov Vv organizaciach socidlnych
sluzieb za motiva¢ny faktor.

Hypotéza bola overovana formou metody
proporcie daného javu v populacii s nasledov-
nym vysledkom.

Tab. & 2: Overenie hypotézy

Metdda proporcie v populacii

0.4804 = 0.4196
108
p = 0.4804 + 0.02206

p = 0.5804 + 1.96

0.5117 < p < 0.6492

Zdroj: Vlastné spracovanie




Z vysledkov vyskumu vyplyva, Ze Uroven
viac ako 50% pracovnikov v oblasti socialnych
sluZieb povaZuje nastroj 7alent manaZmentu
za motivac¢ny faktor. Statistické vyhodnotenie
hypotézy pomocou metddy proporcie daného
javu v populacii ukazuje eSte vyssie hodnoty
ako 50% ato aZ v moZznom rozmedzi od 52%
po 65%. Nastroj 7alent manaZmentu je podla
pracovnikov vyznamny a dolezity aje nevy-
hnutné mu venovat pozornost. Uvedenu hypo-
tézu prijimame.

Druhd hypotéza bola zamerana na skimanie
rozdielov medzi pohlaviami a bola stanovena
nasledovne:

H2: Predpokladame, Ze medzi pohlavim a d6-
lezZitostou vyuzivania Talent manaZmentu v or-
ganizaciach socidlnych sluzieb existuje $tatis-
ticky vyznamny rozdiel.

Tato hypotéza bola overena formou T-testu
s hladinou vyznamnosti p=0.05. V hypotéze
sme porovnavali odpovede od respondentov
na otazky, ktoré urcuju ich rozdelenie podla
pohlavia aodpovede na vyskumné otazky,
ktoré zdoraznuju dolezitost Talent manaz-
mentu v organizaciach socidlnych sluzieb. Vy-
sledky st uvedené v Tab. €. 3.

Tab. & 3: Overenie hypotézy

T - test
2
Vzorec = z (fe—f)*~
fi
Vypocitan ~
4 hodnota p=0.4401
Hladina
vyznamnosti a=5% (0.05)
Stupen ~
vol'nosti DF =1.00

Zdroj: vlastné spracovanie v programe Statistica

Na zaklade Statistického overenia hypo-
tézy moZeme konstatovat, Ze medzi pohlavim a
doleZitostou vyuZzivania 7alent manaZmentuv
organizacidch socidlnych sluzieb neexistuje
Statisticky vyznamny rozdiel. Potvrdzuje to aj
Statistické overenie hypotézy, v ktorom vysla
hodnota p = 0.4401, ¢o je vyssia hodnota ako
hladina vyznamnosti & =5% (0.05). Uvedenu
hypotézu teda neprijimame. Z vysledkov kon-
Statujeme, ze ako zeny, tak aj muzi zdéraznuja
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dolezitost vyuzivania 7alent manaZmentuv or-
ganizaciach socidlnych sluzieb. Nastroj 7alent
manazmentu nepozna rodové rozdiely a so-
cidlna praca ako feminizovana disciplina uplat-
nuje tento nastroj bez rozdielov. Vyuzivani 7a-
lent manaZmentu v spominanych organiza-
ciach pomdaha rozvijat talenty bez rozdielov na
pohlavie. DolezZité je, aby boli podmienky pre
vyuzivanie T7alent manaZmentu v organiza-
ciach socialnych sluzieb spravne nastavené
a aby bola dodrZana hierarchicka uroven pra-
covnikov.

ZAVER

Sucasna globalna ekonomika vytvorila kom-
plexné a dynamicka prostredie, v ktorom sa
vacSina organizacii rychlo naucila sutazit o ta-
lentovanych zamestnacnov. Vysledok 7alent
manazmentu v kontexte orientacie na socialne
zariadenie prindSa perspektivne myslenie,
schopnost inovacii v oblasti l'udskych zdrojov,
zavadzanie zmien avvo vyznamnej miere aj
vedenie I'udi, v ktorych sa orientuje na zame-
ranie na ¢innosti, in§piraciu pre ostatnych pra-
covnikov v socidlnom zariadeni a rozvoj social-
neho zariadenia. Ulohou vedenia talentov je
orientacia na klienta socidlnej prace, odborna
praca s klientom, poskytnutie vSetkych potreb-
nych sluzieb klientovi, zabezpecenie kontaktu s
inStitdciami socidlneho zabezpecenia, dradmi
prace a pod. Uspe$né vedenie talentovanych
zamestnancov zabezpeci efektivnu spolupracu
s ostatnymi pracovnikmi v socidlnom zaria-
deni, budovanie medzil'udskych vztahov, ume-
nie pocuvat, schopnost mat vplyv, zdiel'anie
informacii, podpora otvorenej komunikicie.
Vysledok takto vyuzivaného nastroja 7alent
manazmentu prinesie pre pracovnikov v ob-
lasti socialnych sluZieb orientaciu na vlastny
rozvoj, schopnost’ ucit’ sa, orientaciu na kolek-
tivne ciele a ciele socidlneho zariadenia.
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