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RAZVOJ TALENATA KAO KLJUCNI FAKTOR STVARANJA KONKURENTSKE
PREDNOSTI

TALENT DEVELOPMENT AS A KEY FACTOR IN CREATING COMPETITIVE
ADVANTAGE

Marija Buri¢, Fakultet tehnickih nauka, Novi Sad

Ob!ast — INDUSTRIJSKO INZENJERSTVO I
INZENJERSKI MENADZMENT

Kratak sadriaj — Rad je posveéen analizi talenata u
organizaciji, njihovom pronalazenju, razvoju, zadrzava-
nju i upravljanju njima. Talenti su istraZivani kroz proces
aktivnosti sektora za ljudske resurse.

Istrazivanje je sprovedeno u proizvodnom preduzecu
kojim su obuhvacéena Cetiri sektora. Dobijeni rezultati
ukazuju da su talenti kljucan faktor stvaranja
konkurentske prednosti.

Kljuéne re¢i: Talenti, konkurentska prednost, razvoj,
kljucan faktor

Abstract — The paper dedicated to the anaiysis of talents
in organization, it’s finding, development, retention and
management of talents. Talents were explored through the
process of the human resorce sector.

The research was conducted in a manufacturing company
covering four sectors. Based on the obtained results it is
confirmed that talents are a key factor in creating a
competitive advantage of an organization.

Keywords: Talent, copmetition advantage, development,
a key factor

1. UvOD

Upravljanje talentima definiSe se kao proces kojim
poslodavci predvidaju i ispunjavaju svoje potrebe za
ljudskim resursima. Osnovna teznja i izazov svake
savremene organizacije je da prave ljude sa pravim
vestinama postavi na pravo mesto, $to ujedno predstavlja i
opstu definiciju menadZmenta talentima.

Tokom poslednjih godina struénjaci iz raznih oblasti
uvideli su da je kvalitetno upravljanje talentima izuzetno
vazno za produktivnost i motivaciju zaposlenih. Medutim,
ono ¢emu se nije pridavala velika vaznost jeste razvijanje
strategije upravljanja talentima kao i usaglaSavanje
strategije razvoja talent menadzmenta sa organizacionim
ciljevima.

U savremenim organizacijama talentovani pojednici
postaju strategijski resurs ¢ije angazovanje dovodi do
izvrsnosti  organizacionih  performansi. Upravljanje
talentima je od vitalnog znaCaja i za pojedince i za
organizaciju. Pojedinci, kojima je omoguéeno da iskazu
svoj potencijal, generiSu inovacije i doprinose pozitivnim

NAPOMENA:
Ovaj rad proistekao je iz master rada Ciji mentor je
bila dr Ivana Kati¢, vanr. prof.

promenama u organizaciji, a istovremeno su zadovoljniji
jer uspevaju da se samoaktualizuju i da napreduju. Mena-
dzeri koji rukovode talentima doprinose povec¢avanju pro-
duktivnosti, a time i jacanju konkurentske pozicije organi-
zacije u trziSnim uslovima poslovanja.

2. POJAM TALENTA

Jedno od =znaenja re¢i talenat jeste da predstavlja
mentalne sposobnosti osobe. Ovo tumacenje je osnova za
posmatranje talenta kao urodenog dara ili prirodne
sposobnosti, koji obuhvata licne osobine koje ga Cine
efikasnim u odnosu na druge vr$njake. Osim ovoga,
postoji i posmatranje talenta kroz posvecenost,
usmeravanje fokusa i paznje koje se mere istrajno$cu.
Ako se talenat posmatra kao visok potencijal to znaéi da
postoje sposobnosti ili moguénosti da se razviju jo§
neformirane strukture i postanu stvarne. To podrazumeva
da pojedinac ima kvalitete (motivaciju, karakteristike,
vestine, sposobnosti i iskustva, napreduju brze od svojih
vr$njaka), ali su potrebni dalji rast i razvoj kako bi se
postigao zeljeni cilj.

U kontekstu ljudskih resusa talenat se posmatra kao
kapital ljudskih resursa, a pretvaranje talenata zaposlenih
u efikasnu radnu snagu je kljucni zadatak menadzmenta
preduzecéa. Upravljanje talentima predstavlja sistemati¢an
i dinamican proces kojima se ljudski resursi identifikuju,
kako bi popunili klju¢ne poslovne pozicije u buduénosti,
spremaju se za §irok spektar programa edukacije i obuke,
vodi se ra¢una o njihovoj daljoj promociji, zadrZzavanju i
usmeravanju njihovih talenata kako bi postigli ocekivane
rezultate.

Dakle, organizacije su postale svesne da su talentovani
ljudski resursi dragoceni resurs ukoliko se sa njima
strateSki upravlja. Svaka organizacija treba da ima
odgovarajuc¢e prakse talent menadzmenta zasnovane na
sopstvenim vrednostima i ciljevima, a ne da dolazi u
sitaciju da pokuSava da usvaja i ponavlja uspesne prakse
koje su koristile druge organizacije. Stoga se kaze da
upravljanje talent menadzmentom treba da se rukovodi
,,najboljim pristupom®, a ne ,,najboljom praksom®.

3. TALENTI U LJUDSKIM RESURSIMA

Znacajna uloga ljudskih resursa jeste da identifikuje
talente kako bi maksimizirali strateSke moguénosti u
buduénosti. Ono §to je vazno naglasiti jeste neophodnost
da se navedene sposobnosti organizacije integriSu sa
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organizacionom poslovnom strategijom i zajedno ugrade
u poslovne procese.
Imperativi talent menadzmenta:

e Talenat kao sustinsko pitanje svake poslovne
strategije:  podrazumeva potrebu shvatanja
vrednosti  talenata, prepoznavanje kljucnih
komponenti poslovnih strategija koje se odnose
na talente, kao i njihove implikacije na
organizacione performanse.

e Razli¢itost kao najveéa vrednost organizacije:
klju¢na konkurentska prednost organizacije
zasniva se na sposobnosti organizacije da
privuce, a njenih zaposlenih da rade sa razli¢itim
i raznovrsnim talentima.

e Ucenje 1 razvoj vestina kao najvaznije
sposobnosti: usredsredivanje na  jasno
razumevanje specifi¢nih i jedinstvenih vestina i
kompetencija vodi ka uspehu.

e Pravilno angazovanje kao transformacija
poslovnih rezultata: privlacenjem i motivisanjem
zaposlenih omogucéi¢e se uvecavanje talenata u
organizaciji i poboljSanje njenih poslovnih
rezultata.

e Obuka i razvoj talenata kao briga organizacije:
menadzment ljudskih resursa ima klju¢nu ulogu
po ovom pitanju, ali najbolja praksa i kultura
okrenuta ka talentima treba da budu ugradene u
celokupno poslovanje organizacije.

Dolazi se do zakljuc¢ka da neophodnost odgovora na
promenljivo okruZenje ekonomije znanja, globalizaciju,
znanje i radnike znanja kao osnove postizanja i
odrzavanja konkurentske prednosti, nameée potrebu
izmene funkcije menadZzmenta ljudskih resursa u pravcu
formulisanja poslovne strategije koja ¢e u centar
interesovanja staviti talentovane, inovativne i kreativne
zaposlene.

Kljuéna komponenta talent menadzment sistema je
implementacija sistema selekcije koji se zasnivaju na
strateSkim kompetencijama organizacije i koriste se za
eksternu i internu selekciju.

Obucavanje menadzera za vodenje intervjua koji se
baziraju na ponasanju je veoma vazan korak u
razumevanju talent menadzmenta. Ako menadzeri mogu
da savladaju tehniku procene talenata u toku selekcije, oni
¢e takode Kkoristiti ove veStine prilikom ocenjivanja
razvoja i potencijala njihovih zaposlenih.

4. ZADRZAVANJE TALENATA KAO CINILAC
DUGOROCNE USPESNOSTI POSLOVANJA
ORGANIZACIJE

Ljudski kapital danas zaista pocinje da ima sve vecéu
ulogu u poslovanju organizacija, zato upravo taj kapital
zadrzava bitne ljudske osobine poput znanja, vestina,
kreativnosti, iskustva, motivacije i sposobnosti, ¢ijom se
kombinacijom i kvalitetnim upravljanjem moze stvoriti
produktivnije poslovanje.

Osim toga ljudski kapital smatra se rezultatom napora i
aktivnosti ljudi i menadzmenta ljudskim potencijalima
koji se ocCitava u znanjima, veStinama, kompetencijama,
motivaciji i odanosti zaposlenih.

Ulaganje u zadrzavanje talenata uz inovacije
menadZmenta ljudskih potencijala smatra se jednim od
bitnijih aktivnosti celokupnog poslovanja odredene
organizacije. Naglasak takode treba staviti na ulogu
menadzera u zadrzavanju talenata, a to se moze uraditi na
neki od sledec¢ih nacina:

e Dbiranje na osnovi talenta (nije pozeljno odabrati
samo na osnovu iskustva, inteligencije ili
odlucnosti);

e definisanje pravih rezultata (pri postavljanju
ocekivanja treba definisati prave rezultate, a ne
ispravne korake);

e usmerenost na snage (pogresno je identifikovati
slabosti i pomagati u nadilazenju tih slabosti, ve¢
je potrebno istaknuti i usmeriti se na jakost);

e pronaéi odgovarajuée radno mesto (pomagati
osobi da otkrije kakva treba biti na pravom
mestu bolje je nego pomagati joj da bude
nagradena).

Kada zaposleni poseduju vrlo kvalitetne kompetencije,
tada je cilj svake organizacije razvijati i zadrzati takvog
zaposlenog. Kada se govori o zadrzavanju talenata veoma
je bitan imidz organizacije, jer izgradnja prepoznatljivog
imidza poslodavca odnosi se na aktivnosti menadzmenta
ljudskih resursa i organizacija radi stvaranja i prenoSenja
u javnost imidza pozeljnog poslodavca i ugodnog mesta
za rad koji ¢e privuéi i zadrzati kvalitetne kandidate i
talente presudne za ostvarivanje organizacionih ciljeva i
postizanje odrzive konkurentske prednosti.

Troskovi koji se odnose na zaposlene, u smislu njihova
napustanja organizacije kao i naknadno zaposljavanje ili
zamena zaposlenih, imaju veliki uticaj na samu organi-
zaciju. Organizacije koje ne uspevaju zadrzati svoje za-
poslene snose visoke troskove zaposljavanja novih, pada
lojalnost njihovih kupaca, a gube i sopstvenu bazu znanja.
Za uspesno privlatenje 1 zadrzavanje zaposlenih
organizacije treba da stave naglasak na EVP zaposlenih
odnosno treba definisati vrednost ponudenih zaposlenih.

5. ISTRAZIVANJE

Istrazivanje je sprovedeno u periodu od oktobra. do
decembra 2020. godine. Ispitanici koji su zaposleni u
organizacijama uz saglasnost rukovodilaca, anketirani su
u prostorijama organizacija u vreme kada su ispitanici bili
na radnom mestu, a upitnici su administrirani u papirnoj
formi. Ukupno je podeljeno 90 upitnika od kojih je
vraeno 77, da bi u istrazivanju bilo iskoris¢eno 60
odgovora za koje je utvrdeno da su validni. Ovi odgovori
bili su potpuni.

5.1. Predmet istraZivanja

Predmet istrazivanja odnosi se na ulogu organizacije u
prepoznavanju, razvoju i upravljanju talentima u funkciji
§to bolje pozicioniranosti organizacije na trziStu.

5.2. Cilj istraZivanja

Osnovni cilj istrazivanja je ispitati kakav uticaj imaju
talentovani  zaposleni na stvaranje 1 odrZavanje
konkurentske prednosti organizacije.
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5.3. Hipoteze istraZivanja

U radu se krenulo od sledeéih hipoteza:

e OH. Talenti pedstavljaju konkurentsku prednost
organizacije.

e H1. Svaki zaposlen ima jasno definisan plan
svog profesionalnog razvoja.

e H2.Postoji razlika kod ispitanika razli¢itog pola
u pogledu edukacije i razvoja talenata.

e Ha3. Postoji razlika kod ispitanika iz IT i sektora
prodaje u pogledu razvoja talenata.

5.4. Uzorak i izvodenje istraZivanja

Uzorak u ovom istrazivanju c¢inilo je 60 ispitanika
uzorkovanih iz proizvodnog preduzeca koje posluje na
teritoriji Vojvodine. Uzorak je ¢inilo 22 muskarca (37%) i
38 Zena (63%).

5.5. Instrumenti istraZivanja

U istrazivanju je koriséen jedan upitnika koji sadrzi 28
pitanja. Upitnik se sastoji iz tri dela. Prvi deo upitnika
(opsti deo) sadrzi 5 pitanja i odnosi se na demografske
karakteristike: pol, godine starosti, stru¢nu spremu,
godine radnog staza, kao i na bra¢ni status ispitanika.
Drugi deo upitnika se sastoji od 2 pitanja.

U prvom pitanju uspitanik treba da iskaze svoje slaganje
ili ne slaganje sa navedenom tvrdnjom, dok drugo pitanje
sadrzi 5 strategija za razvoj talenada koje treba da rangira
prema njihovoj vaznosti (1-najmanje vazno; S5-najviSe
vazno). Treéi deo upitnika se sastoji od 21 i jedne tvrdnje,
gde ispitanik treba da zaokruzi jedan od pet projeva i time
iskaze nivo slaganja sa navedenom tvrdnjom (5-u
potpunosti se slazem; 4-u velikoj meri se slazem; 3-
slazem se; 2-ne slazem se; 1-Uopste se ne slazem.

5.6. Obrada podataka

Podaci, koji su dobijeni od ispitanika analizom upitnika
koji se bavi temom razvoja talenata kao klju¢nog faktora
stvaranja  konkurentske prednosti  organizacije, u
istrazivackom delu rada su predstavijeni graficki i
tabelarno.

Svi podaci analizirani uz pomo¢ statistickog racunarskog
programa IBM SPSS.

6. DISKUSIJA REZULTATA

Ono §to pokreée organizacije prema napred i §to doprinosi
rastu i razvoju jesu inovacije. Kako se menja okolina tako
je potrebno menjati i nacin poslovanja. A inovacije dolaze
od ljudi, prema tome, ono §to je zapravo najveée bogat-
stvo svake organizacije jesu njeni zaposleni. Prilikom
promena okoline nespremne organizacije se mogu naci u
kriticnim situacijama, a tada do izrazaja dolazi potreba za
inovacijama.

U svakoj organizaciji kriju se natprose¢ni zaposleni koji
poseduju odredeni talent, a taj talent predstavlja
“sakriveni dragulj” organizacije. Ono $§to je glavni izazov
danas jeste otkrivanje takvih talenata koji u kriticnim
situacijama imaju nove ideje i najéesSce ne odustaju od
pronalaska reSenja. Talenti nose veliku vrednost, ako se

dovoljno dobro brine o njima i ako ih se razvijaju na
ispravan nacin.
Kada su u pitanju polazista od kojih se krenulo u
istrazivanju, rezultati su sledeci:

e OH. Talenti predstavljaju

prednost organizacije.

Talenti jesu kljuéni faktor konkurentske prednosti jedne
organozacije. Na osnovu rezultata istrazivanja mozemo
zakljuciti da su u sva Cetiri posmatrana sektora talenti
znaCajan faktor, da im se posvecuje paznja i da je
organizacija svesna znaCajnosti posedovanja talenata u
svom timu. Dakle, OH. se potvrduje. (Tabela 6. Pitanje:
Organizacija ima mogucnost da obezbedi svoje buduce
performance kroz ljudse resurse. Rezultati: 1T 24,15%;
Knjigovodstvo 7,2%, Proizvodnja 10,62%; Prodaja
57,97%).
Potvrdivanjem ove hipoteze, od koje se i polazi u radu,
dolazi se do zakljucka da talenti, tj. ljudi, zaista
predstavljaju ono najvaznije i najdragocenije Sto jedna
kompanija moze da poseduje. Talentovani zaposleni
predstavljaju neiscrpan izvor znanja i novih ideja koji
jednu organizaciju ¢ine konkurentnijom od drugih.

konkurentsku

e H1. Svaki zaposlen ima jasno definisan plan
svog profesionalnog razvoja.

Profesionalni razvoj u osnovi, jeste proces unapredivanja
vestina 1 kompetencija sa ciljem unapredenja kvaliteta
radnog procesa, kao i ucenja/razvoja i postignuca
zaposlenih. Osim seminara koji se nude eksterno,
znacajan deo profesionalnog razvoja pojedinca odvija se u
okviru organizacije u kojoj rade. To znaci da se
profesionalni razvoj ne moze svesti na povremene
seminare i profesionalna okupljanja. Profesionalni razvoj
jeste dugorocCan integrativni proces tokom kojeg se, kroz
ucenje, praktiCan rad i istrazivacku delatnost, razvijaju i
unapreduju znanja, veStine i1 sposobnosti pojedinca.
Prolaze¢i kroz ovaj proces, zaposleni postaje prakticar
koji razmislja, i u skladu sa svojim potrebama i potrebama
preduzeca, postavlja ciljeve vlastitog profesionalnog
razvoja.
Primetno je medutim da su u istrazivanju prisutna
neslaganja u stavovima ispitanika. Jasno je da se prema
rezultatima moze zakljuéiti da ni u jednoj oblasti (sektoru)
obuhvacenoj istrazivanjem nije potvrdeno da zaposleni
imaju jasan plan profesionalnog razvoja. (Tabela 2.
Pitanje : Talenti imaju jasno definisane puteve karijere u
organizaciji. Rezultati: IT 41,32%; Knjigovodstvo
12,39%; Proizvodnja 8,2%; Prodaja 38,01%).
Nedefinisan plan profesionalnog razvoja svakog
talentovanog pojedinca se moze, u ovom slu¢aju, smatrati
nedostatkom. Svaki talenat mora da se neguje i usavrSava
kako bi mogao da ostvari svoj maksimum, odnosno da
iskaze svoj pun potencijal i da na taj nacn doprinese
konkurentnosti jedne organizacije.

e H2. Postoji razlika kod ispitanika razli¢itog
pola u pogledu edukacije i razvoja talenata.

Jasno je iz rezultata ispitivanja, da posmatrani sektori
organizacije imaju organizovane obuke i seminare, putem
kojih se zaposleni talenti mogu usavr$avati. Po pitanju
sektora, a gledano i kroz pol, rezultati su jasni i slazu se
da ne postoji jasna razlika kod ispitanika razli¢itog pola u
pogledu razvoja talenata. Dakle organizacije ne prave
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polnu razliku kada su u pitanju talent i usavrSavanje, ve¢
se svima daje jednaka Sansa. Takode se i ova hipoteza
odbacuje. (Grafikon 6. Pitanje: Talenti ucestvuju u
pogramima namenjenim razvijanju vestina. Rezultati: M
31%; Z 15%).

Potvrdivanjem ove hipoteze pokazuje se da ne postoji
razlika kod ispitanika razlic¢itog pola kada su u pitanju
razni oblici edukacije i usavrSavanja talenata. Za jednu
organizaciju, koja tezi ka tome da bude konkurentna na
trziStu rada, veoma je bitno da neguje jednakost medu
zaposlenima razli¢itog pola i da ne postoji diskriminacija
ni u jednom obliku.

e H3. Postoji razlika kod ispitanika iz IT i
sektora prodaje u pogledu razvoja talenata.

Prema rezultatima istrazivanja, najveéu podr§ku razvoju i
usavr$avaju iz ispitane grupe daju IT i sektor prodaje.
Primetno je da su rezultati kod IT sektora manji, ali je i
broj ispitanika obuhvacen istrazivanjem u IT sektoru
manji u odnosu na prodaju. U knjigovodstvu i proizvodnji
primetni su slabiji rezultati, pa se moze konstatovati da
postoji znacajna razlika kod ispitanika iz razlicitih oblasti
u pogledu razvoja talenata. Samim tim H3. se potvrduje.
(Tabela 5. Pitanje: Talenti, na poslu, mogu uciti mnogo
viSe od onoga $to im je dodeljeno kroz radne zadatke.
Rezultati: IT 16,66%; Prodaja 66,66%).
Analizom rezultata koji potvrduju ovu hipotezu pokazuje
se da organizacija pruza vecu podrsku IT sektoru kada je
usavr$avanje u pitanju. Organizacija na taj nacin pokazuje
da vise vrednuje digitalizaciju i IT komunikaciju, ali to ne
znaci da treba da zapostavi ostale sektore, kao $to je u
ovom slucaju sektor prodaje.

7. ZAKLJUCAK

Od trenutka kada organizacija otkrije svoje talente ona
ve¢ tad mora poceti da vodi veéu brigu o njima. Time
dolazi do upravljanja talentima §to je sve potrebniji deo
menadzmenta ljudskih potencijala, jer talente nije
potrebno samo otkriti, nego i razvijati njihove vestine
putem razli¢itih programa obrazovanja i obuke. Jo§ veci
izazov lezi u zadrzavanju talenata unutar organizacije, $to
nije uvek jednostavno. Organizacija mora paziti da pruzi
kvalitetne radne uslove i da oblikuje posao na izazovan i
prihvatljiv nac¢in te da do izrazaja dolaze i sistemi
motivacije i nagradivanja, kao jedan od uticajnih Cinilaca
zadrzavanja talenata.

Problem s kojim se organizacije takode suocavaju jeste
nedostatak talenata, S$to zahteva velika ulaganja u
pronalazenje talenata i borbu za talente. Cesto se
spominje rat za talente, ali umesto da se govori o nekoj
borbi za njih na trzi$tu, trebalo bi razviti strategije
pomocu kojih bi se novi talenti mogli otkriti i razvijati.
Potrebno je stvaranje podsticajnog okruzenja u kojem ¢ée
sami talenti zuditi za svojim razvojem, jer sticanjem
novih vestina i znanja talent dobija dobar osnov za njegov
dalji razvoj i napredak.

Takode, ne sme se zaboraviti na stvaranje imidza poslo-
davca i kvalitetne moguénosti razvoja karijere, jer su i to
Cinioci koji uslovljavaju zadrzavanje talenata. Osim

navedenog, ono §to moze biti od velike pomoci kada se
talenti otkriju jeste da se pred njih postave pravi rezultati,
mozda ¢ak da im se dozvoli ucestvovanje u postavljanju
ciljeva i da to budu ciljevi koji ¢e iz njih izvladiti pravu
snagu koja ¢e ih terati na dalje razvijanje i traZenje pravog
mesta za njih.

Dakle, na osnovu sprovedenog istrazivanja kao i
potrvrdene opste hipoteze od koje se i polazi u radu, a to
je da talenti predstavljaju konkurentsku prednost
organizacije, moze se do¢i do zaklju¢ka da u savremeno
doba talenti predstavljaju “suvo zlato” jedne organizacije.
Organizacija treba da neguje svoje talente i da neprestano
ulazu u njihov razvoj, jer su upravo oni ti koji je na trzistu
rada ¢ine konkurentnijom od drugih.
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