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Povzetek:

Raziskovalno vprasanje (RV): Kaks$ne spremembe prinasa industrija 4.0 v praksi menedZmenta
talentov?

Namen: Namen raziskave je narediti pregled literature, t. j. znanstvenih ¢lankov, znanstvenih
prispevkov s konferenc in samostojnih prispevkov v znanstvenih monografijah s podro¢ja menedzmenta
talentov v industriji 4.0 in narediti klasifikacijo njihovih karakteristik.

Metoda: Za namen raziskave smo naredili sistemati¢en pregled literature prispevkov, ki so objavljeni v
bazi Scopus.

Rezultati: Na temo menedZmenta talentov in industrije 4.0 je bilo od leta 2011 objavljeno relativno
malo prispevkov. Prispevki, ki so objavljeni, obravnavajo kompetence, ki jih bodo potrebovali kljucni
kadri v prihodnosti, izzive izobraZevalnega sistema zaradi sprememb, ki jih terja industrija 4.0, in
pomembnost talentov za organizacije prihodnosti.

Organizacija: Pregled znanstvene literature s podro¢ja menedZmenta talentov in industrije 4.0
organizacijam daje koristne informacije o trendih na podro¢ju kadrovskega menedzmenta.

Druzba: Talenti predstavljajo enega izmed kljucnih virov razvoja industrije 4.0. Talenti v druzbi so
nujni, saj prinasajo znanja spreminjajo¢emu se okolju, prav tako pa tudi konkurenéne prednosti
organizacijam.

Originalnost: Raziskava ponuja poglobljen vpogled v spremembe, ki jih industrija 4.0 prinasa k praksi
menedzmenta talentov.

Omejitve/nadaljnje raziskovanje: Omejitev pregleda literature je popolnoma odvisna od predhodno
objavljenih raziskav in njihove razpolozljivosti.

Kljuéne besede: menedzment, talenti, menedzment talentov, industrija 4.0.
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1 Uvod

Zivimo v &asu najvedjih sprememb ¢loveskega obstoja. Obdobje &etrte industrijske revolucije
temelji na hitrem razvoju tehnologije in digitalizacije, ki vplivata na gospodarske, druzbene ter
kulturne spremembe. Razvoj tehnologije omogoca gospodarsko rast, a na drugi strani povzroca
neugoden vpliv na trg dela, saj nove tehnologije spreminjajo naravo dela na vseh delovnih
podrocjih in poklicih. Sinonim za Cetrto industrijsko revolucijo, industrija 4.0, je z vsemi svojimi
spremembami ustvarila velik razkorak med kompetencami zaposlenih in hitro spreminjajo¢imi se
zahtevami njihovih delovnih mest (Whysall et al., 2019). Podjetja, ki bodo izkoristila nove
tehnologije in koncepte, ki jih industrija 4.0 prinasa in tako hkrati ustvarjala priloznosti za njihove
zaposlene, bodo v veliki prednosti. Strokovnjaki s podro¢ja razvoja kadrov so poudarili potrebo po
novih in u¢inkovitejSih kadrovskih strategijah. S spremembo narave dela se od posameznika vedno
bolj zahtevajo razli¢na znanja in ves$¢ine. Znatnega $tevila delovnih mest, ki obstajajo danes, v
prihodnje verjetno ne bo ve¢, zato je pomembno, da se v ustvarjanje prihodnje delovne sile ne
vklju€ujejo samo privabljanja, zaposlovanja in razvijanja novih potrebnih talentov, ampak tudi
prekvalifikacije sedanjih zaposlenih s programi usposabljanja. Preoblikovanje delovnih procesov
za zmanjSanje neusklajenosti kvalifikacij med delovnimi mesti in zaposlenimi bo za podjetja
pomembna naloga v prihodnosti. MlajSe generacije naj se izobrazujejo v skladu z zahtevami
prihodnjih delovnih mest. OECD je Ze leta 2010 ugotovila, da se morajo izobrazevalni sistemi
prilagoditi hitremu razvoju gospodarstva in mladim omogociti razvoj tistih ves¢in, ki jim bodo
pomagale, da bodo pri svojem delu ¢im bolj u¢inkoviti (Belak et al., 2017, str. 12). V ¢asu industrije
4.0 je inovacija temeljni koncept, kjer ne gre samo za razvoj s tehnoloskega vidika, ampak da
podjetja razvijejo tudi nove strateske pristope za celostno upravljanje s kadri. Pomembno je, da se
soo¢ijo z izzivi menedzmenta talentov. Razvoj znanja in kompetenc, povezanih z novimi
tehnologijami in procesi industrije 4.0, je klju¢nega pomena pri oblikovanju strategij menedzmenta
talentov (Whysall et al., 2019, str. 1, Karacay, 2018, str. 126).

Namen raziskave je narediti klasifikacijo karakteristik literature na temo menedzmenta talentov v
Zasu Cetrte industrijske revolucije. Zelimo tudi ugotoviti, kak$ne spremembe prinasa industrija 4.0
v praksi menedZzmenta talentov.

2 Teoreti¢na izhodisca

Zivimo v 21. stoletju, ko se svet spreminja bolj in hitreje, kot kdaj koli prej. Pri¢a smo velikemu
tehnoloSkemu razvoju, ki vpliva na preobrazbo celotnega ¢loveStva, saj spreminja na$ nacin
zivljenja, dela, razmisljanja in komuniciranja. Govorimo o paradigmi industrijske revolucije. Vsem
so skupne tehnoloske spremembe in inovacije v industriji, ki so jih povzroc¢ile mehanizacija (1.
industrijska revolucija), uporaba elektri¢ne energije (2. industrijska revolucija) in elektronika ter
avtomatizacija (3. industrijska revolucija). Zdaj smo na razmahu Cetrte industrijske revolucije, ki
temelji na razvoju digitalnih tehnologij in robotike. Z razliko od vseh drugih industrijskih revolucij
je bila ta napovedana in ne le opazovana. Vizijo Cetrte industrijske revolucije so poimenovali
industrija 4.0, in sicer jo je nemska vlada predstavila leta 2011 na Hannovrskem sejmu kot del
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strategije visoko tehnoloSkega razvoja za celotno drzavo in njihova podjetja (Yun-Hisiang, 2018,
str. 315).

Temeljno izhodis¢e razvoja industrije 4.0 je vzpostavitev pametnih tovarn, ki bodo sposobne
ucinkovito povezati procese znotraj nje z uporabo interneta stvari (angl. 10T), interneta storitev
(angl. 10S) in kibernetiko fizi¢nega sistema - ljudi (angl. CPS) ter bodo pri tem Koristile veliko
koli¢ino podatkov (angl. Big Data), ki omogocajo, da lahko v tovarnah v realnem ¢asu predvidijo
morebitne okvare in posledi¢no nacrtujejo prilagoditve spremenjenim razmeram. Vse nasteto lahko
s pravilnim povezovanjem hitro in varno pripomore industriji ter podjetjem do novih poslovnih
modelov. Z njimi se bodo dosegali boljsi rezultati na podro¢ju optimizacije delovnih procesov,
produktivnosti zaposlenih in izdelkov. Vse to zahteva spremenjen nacin dela, saj bo digitalizacija
podjetja uspesna takrat, ko bo uporaba digitalnih resitev pri zaposlenih spodbudila ustvarjalnost in
inovacije (Schwab, 2016, str. 56, BeneSova et al., 2017, str. 2196).

Vse revolucije v preteklosti so vplivale na ve¢ segmentov druzbe, kot so proizvodnja, trg dela in
izobrazevalni sistem. Zaradi teh sprememb so nekateri poklici in delovna mesta izginili. Nekaterih
poklicev, ki obstajajo danes, morda ¢ez nekaj let sploh ne bo ve¢ (Baygin, 2016 v BeneSov4 et al.,
2017, str. 2196). Potrebe po bolj naértnem razvijanju delovne sile prinasajo nove zahteve
podjetjem, vodstveni politiki in drZzavnim vladam. V ¢asu industrije 4.0 morajo organizacije
razvijati svojo prihodnjo delovno silo ob sprejemanju novih poslovnih modelov in organizacijskih
struktur. Ustvarjanje delovne sile v prihodnosti ne vklju¢uje samo privabljanj, zaposlovanj in
razvijanj novih potrebnih talentov, ampak tudi prekvalifikacije sedanjih zaposlenih s programi
usposabljanja. Delovna mesta bodo zahtevala Se §irSi spekter znanja, zato se bodo vloge zaposlenih
spreminjale v smislu vsebine in delovnih procesov. Prav tako se bodo danes najmlajSe generacije
in prihodnji zaposleni morali izobraZevati v skladu z zahtevami prihodnjih delovnih mest. Za razvoj
znanj in ves$¢in prihodnjih zaposlenih se spodbuja sodelovanje med industrijo ter vzgojno
izobraZevalnimi ustanovami (srednje Sole in fakultete), ki pripravljajo mlade na vstop na trg dela
(Karacay, 2018, str. 130-131).

Trenutna tehnoloSka revolucija ne sme postati dirka med ljudmi in stroji, ampak priloznost, da
ljudje preko dela prepoznajo in razvijejo svoj talent. Pri tem je klju¢no, da podjetja aktivno
sodelujejo pri prekvalifikaciji, od posameznikov pa se zahtevata proaktivni pristop in
vsezivljenjsko ucenje.

Talent lahko prinese konkurenc¢no prednost podjetjem in je kljucnega pomena pri vpeljevanju
industrije 4.0. Posameznik velja za talentiranega, ko ima potrebna znanja in preplet lastnosti, ki ga
delajo izjemnega (Yun & Yeh, 2018, str. 316). Talent in menedzment talentov sta postala zanimiva
po objavi ¢lanka v ¢asopisu Mckinsey& Co consultants z naslovom The War for Talent. Od takrat
talent pogosto imenujejo tudi ¢loveski kapital (Karacay, 2018, str. 124).

Opredelitev talenta v hitro se spreminjajocem industrijskem okolju je tezja, kot je bilo to v
preteklosti. Tezko je posploSiti merila za opravljanje dolo¢enega dela, potrebna znanja in lastnosti
posameznikov, saj se podjetja med sabo razlikujejo in zato tezko govorimo o enotni opredelitvi
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pojma talent. Definicija Urlicha in Smallwooda (navedeno v Karacay 2018, str. 131) pojem talent
opisuje nekoliko Sirse:

»Talent = kompetenca [znanje, spretnosti in vrednote, potrebne za danasnje in jutrisnje delo;
prave spretnosti, pravo mesto, pravo delo, pravi c¢as] prispevek [pripravljen za delo] prispevek
[iskanje smisla in namena v svojem posiu/.«

Sinonim za uspesen menedzment talentov je geslo: »Pravi ljudje na pravem mestu« (Al Ariss et
al., 2014, str. 178). Talent prinasa s seboj dodano vrednost, naloga organizacije pa je, da ustvari
spodbudno okolje, da posameznik svoj talent razvije (Gallardo-Gallardo et al., 2013, str. 269-270).
Prepoznavanje talentov je zato postala glavna prednostna naloga organizacij v industriji 4.0 in Cas
za razvoj strateSkega menedzmenta talentov (Yun & Yeh, 2018, 318). Vkljucuje proces
prepoznavanja, privabljanja, razvijanja, nagrajevanja in zadrzevanja talentiranih zaposlenih, ki
prispevajo k trajnemu organizacijskemu uspehu in razvoju. Podjetja se zavedajo, da bodo v t. i.
vojni za talente uspe$ne samo tiste organizacije, ki prepoznajo to podrocje kot klju¢no in vanj tudi
vlagajo ter uporabljajo razli¢ne pristope (Collings, 2014, str. 6).

Visoko$olsko izobrazevanje ima prav tako pomembno vlogo pri razvoju talentov. V zadnjem
desetletju se je vloga fakultet zacela spreminjati. Z aktivnim sodelovanjem z gospodarstvom
pripravljajo izpopolnjene uc¢ne nacérte, sodobne ucéne metode pri poucevanju in ucenju, ki
izpolnjujejo potrebe Studentov ter druzbe. S sodelovanjem se spodbuja izmenjava znanja,
ustvarjajo se dolgoro¢na partnerstva in priloznosti ter se krepijo inovativnost, podjetnistvo,
ustvarjalnost. Fakultete morajo Studente pripraviti, da razvijejo kljuéne kompetence za vstop na trg
dela, kot so sposobnost reSevanja kompleksnih problemov, kritiéno razmisljanje, prilagodljivost in
ustvarjalnost (Yun & Yeh, 2018, 319-320).

3 Metoda

Namen raziskave je bil pridobiti celovit vpogled v dosedanje raziskave na temo menedZmenta
talentov v industriji 4.0, zato smo naredili sistemati¢en pregled znanstvenih raziskav. Literaturo
smo iskali s pomocjo bibliografske zbirke podatkov Scopus. Iskanje je bilo omejeno na naslov
prispevka, povzetek, kljucne besede. Uporabili smo naslednji besedni zvezi, povezani z Boolovim
operaterjem AND (slovensko IN): »talent menedzment« in »human resource menedzment«. Za
vkljucitvene kriterije smo najprej upostevali, da so bili prispevki objavljeni od leta 2011 naprej, saj
se je s tem letom zacel uporabljati izraz industrija 4.0. Uporaba iskalnih besed je podala $irsi nabor
literature, in sicer smo dobili 252 zadetkov.

V nadaljevanju smo nabor literature Se dodatno omejili, tako da smo izbrali samo zadetke, ki so
bili objavljeni s podro¢ja poslovanja, menedzmenta in raCunovodstva ter napisani v angleskem
jeziku, teh zadetkov je bilo 178.
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Nabor literature se je Se ustrezno dodatno skréil, ko smo vkljucili dodatni kriterij, in sicer da bomo
v pregled izbrali samo recenzirane znanstvene prispevke. Tako smo prisli do kon¢nega vzorca
literature za pregled, kar je predstavljalo 132 zadetkov.

Pri pregledu zbrane literature smo uporabili deskriptivno raziskovalno metodo. Osredoto¢ili smo
se na naslove in izvlecke raziskav ter vse prebrali. V nadaljnjo obravnavo smo vkljucili prispevke,
ki so obravnavali eno ali ve¢ spodaj navedenih tem:

e strateski razvoj upravljanja s kadri,

e povezovanje gospodarstva in izobrazevalnih ustanov,

e proces upravljanja s kadri in

¢ vpliv industrije 4.0 na menedzment talentov.

Po opravljeni selekciji smo izlo€ili 59 prispevkov. Vsebina njihovih povzetkov se ni ujemala s
kriteriji za vkljucitev. Kon¢ni vzorec je zajemal 73 ¢lankov. V zadnjem koraku smo povzetke
¢lankov primerjali in ovrednotili. Glede na spoznanja iz obstojece literature in prebrane povzetke
smo nato oblikovali pomembne kategorije na temo menedzmenta talentov. V razpravi smo odkrili
potencialne raziskovalne vrzeli in priloZnosti za nadaljnje raziskovanje s podro¢ja menedzmenta
talentov v Casu industrije 4.0, ki prinasa tudi Stevilne spremembe tudi na podrocju kadrovskega
menedzmenta.

4 Rezultati

Na podlagi pridobljene baze prispevkov, ki smo jo dobili po upostevanju izkljucitvenih kriterijev,
podajamo osnovni opis. Na grafu (Slika 1) lahko vidimo, da se Stevilo prispevkov na temo
upravljanja talentov na podro¢ju kadrovskega menedzmenta od leta 2011 povec€uje. Najvec
prispevkov je bilo objavljenih leta 2016, in sicer 27. To lahko povezujemo s tem, da se je v tem
¢asu dogajal najvecji razmah obdobja digitalizacije in da so se zaceli strokovnjaki zavedati pomena
razvoja talentov ter intenzivno raziskovati to podroc¢je. Leto 2020 $e ni zakljuceno, zato je Stevilo
prispevkov znatno niZje.
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Slika 1. Stevilo prispevkov na temo menedZmenta talentov in kadrovskega menedzmenta
od leta 2011 do 2020 (graf pridobljen iz podatkovne baze SCOPUS).

Najvec prispevkov je bilo objavljenih s podro¢ja ekonomije, menedzmenta in ra¢unovodstva, in
sicer 178 (57,8 %), 39 prispevkov je iz podrocja druzboslovnih ved (12,7 %), 37 prispevkov iz
podrocja ekonomije in financ, 15 prispevkov s podrocja psihologije ter iz ostalih drugih podrocij.

Od vseh prispevkov je bilo 132 ¢lankov (74,2 %), 13 konferencnih prispevkov (7,3 %), 10 knjig
(5,6 %), 10 preglednih ¢lankov (5,6 %), 9 poglavij v knjigi (5,1 %) in 4 zadetki, ki spadajo pod
drugo.

Pri analizi prispevkov smo se osredoto€ili na 73 prispevkov. Ugotovili smo, da lahko vsebino
posameznih c¢lankov razdelimo v Stiri kategorije in na njihove glavne znacilnosti, ki so
predstavljene v spodnji tabeli.
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Tabela 1. Skupne kategorije literature in opis kategorij.
Kategorija Opis Clanki
Stratesko upravljanje s kadri je klju¢ do | Yogalakshmi in Supriya (2020),

1. Strateski razvoj
upravljanja s
kadri

uspesSnega menedZmenta talentov
(privabiti, zaposliti, razvijati in obdrzati
nadarjen kader). Pri tem imajo pomemben
vpliv na uspesnost strateSkega upravljanja s
kadri organizacijska kultura in odnosi med
zaposlenimi.

Usklajevanje
strateSkimi
pomembno.

kadrovska strategije s
cilii podjetja je zelo

Vkljucevanje tehnologije v strateSko
upravljanje s kadri prinasa trajno
konkurené¢no prednost podjetja za doseganje
nacrtovanih ciljev podjetja.

Izraz strateSko upravljanje s kadri 4.0
(angl. SHRM 4.0) uspe$no povezuje prakse
menedZmenta talentov, saj S podporo
tehnologije omogoca Kkritiéno analizo
podatkov in bolj uspe$no prepoznavanje
talentov.

Strateske kadrovske strategije so skupaj z
marketingom pomembne za privabljanje in
zadrZevanje talentov (employee branding).

Kravariti in Johnston (2020), Wassell
in Bouchard (2020), Al-Abbasi in
Masri  (2020), Lotfi, Hasani, in
Esfahani (2020), Vinichenko idr.
(2019), Gardas idr. (2019), Hamad
(2019), Watthanabut (2019), Whysall
et al. (2019), Muyia, Wekullo in
Nafukho (2018), King (2017),
Borisova idr. (2017), Maheshwari idr.
(2017), Fajcikova, Fejfarova in
Urbancova (2016), Lester, Virick, in
Clapp-Smith  (2016), Amankwah-
Amoah (2015), Buttiens in
Hondeghem (2015), Sparrow in
Cooper (2014), Jones idr. (2012),

2. Povezovanje
gospodarstva in
izobraZevanja

Diplomanti veljajo za kljuéni vir talentov,
ko se zaposlijo v organizaciji. Fakultete
dajejo premalo pozornosti razvoju tistih
sposobnosti, ki jih posamezniki potrebujejo
za zasedbo delovnih mest v podjetjih.

Delodajalci so oznacili diplomante kot talent,
t.i. rob, ki mora biti bolj okrepljen s strani
fakultet. Pri prehodu iz fakultete v prakso
imajo pomembno vlogo zaletna
usposabljanja in pripravniStva.

Diplomanti ne znajo povezati teoreticnih
znanj s prakticnimi, zato morajo fakultete
dati poudarek ciljno usmerjenemu in
izkustvenemu ucenju. To poteka tako, da
ustvarijo koncept tovarne, in sicer sklop
izobrazevalnih teCajev za npr. vitko
proizvodnjo, s ¢imer pridobijo ustrezne
poklicne kompetence. Prav tako morajo
raziskati, katere specifi¢ne skupine talentov
rabijo v organizacijah (ang. talent pools) in
kako jih bodo izoblikovali.

Ma idr. (2020), Gento, Pimentel in
Pascual (2020), McCracken, Currie in
Harrison (2016)

3. Proces
upravljanja s
kadri (talent
menedZment)

Talentirani zaposleni so redki, dragoceni in
tezko nadomestljivi.  So vir trajne
konkurenc¢ne prednosti in so kljuéni za
prezivetje v hitro spreminjajocem se svetu.

Do, Le in Phan (2020), Yogalakshm in
Supriya (2020), Wassell in Bouchard
(2020), Lotfi, Hasani in Esfahani
(2020), Harun, Mahmood in Othman
(2020), Gento, Pimentel in Pascual
(2020), Vetrakova idr. (2020), Al-
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»hadaljevanje«

Clanek / Article

Definicije talentov so razlicne glede na
lokacije. Ve¢ raziskovalcev je ugotovilo, da
je prepoznavanje talentov klju¢nega
pomena za organizacije in da to
predstavlja vrzel na delovnem mestu.

Uporabljajo se razli¢ni pristopi, najve¢ se
delodajalci zanaSajo na tradicionalno lastno
presojo, ¢eprav je prepoznavanje talentov po
standardiziranih postopkih - merilnih
lestvicah bistveno bolj strukturirano in
objektivno. Na prepoznavanje talentov
vplivajo tudi kulturne norme, simboli in
prakse.

Menedzment talentov ima svoj vpliv na vseh
procesih organizacije, zato je v 21. stoletju
eno najbolj raziskanih podrocij. Nekateri
raziskovalci menijo, da so ti pogledi prevec
menedZersko usmerjeni. Vpliva na t. i.
organizacijsko inteligenco.

Prakse upravljanja s talenti morajo biti
pravicne, ciljno usmerjene in morajo imeti
ustrezen vpliv na zavzetost zaposlenih,
podkrepljene z mo¢nimi medosebnimi
odnosi, ki jih povezujejo z uspehom podjetja.
Vse to vpliva na vecjo produktivnost in uspeh
podjetja. Stratesko usklajene in eti¢no
visokozmogljive organizacijske kulture
imajo visok vpliv na privabljanje ter
zadrZevanje talentov, kar pa vpliva tudi na
visoko zavzetost med zaposlenimi in
njihovo motivacijo za delo.

MenendZment talentov ima pomembno
vlogo pri nasledstvih, predvsem v ¢asu
globalizacije, ko primanjkuje usposobljenih
vodstvenih talentov. lzziv predstavlja
prepoznavanje in razvoj globalnih vodij.
Ucinkovitost praks menedzmenta talentov
pozitivno vpliva na razvoj vodstvenih
kompetenc.

Razvoj in zadrZevanje talentov naj se
izvajata preko bazena talentov. Prepoznani
talenti morajo imeti ob¢utek prepoznavnosti
in biti cenjeni, treba jim je omogociti
usposabljanje ter razvoj. Organizacijska
podpora s kariernimi priloZnostmi ne
zadrzuje talentov. Pri tem je pomembna
vpeljava strategije menedZmenta talentov
in ustvarjanje t. i. ozracja za nadarjene,
kjer lahko razvijejo svoj potencial v povezavi
s strategijo podjetja. Prakse menedzmenta
talentov se razlikujejo in pomembno je, da se
prilagodijo lokalnemu okolju.

Abbasi in Masri (2020), Pauli in
Pocztowski (2019), Guan in Huan
(2019), Murillo in King (2019),
Muskat idr. (2019), Vinichenko idr.
(2019), Gardas idr. (2019),

Khoreva in  Kostanek  (2019),
O’Connor in Crowley-Henry (2019),
Pantouvakis in Karakasnaki (2019),
Whysall, Owtram in Brittain (2019),
Crowley-Henry, Benson in Al Ariss
(2019), Neece in Wulf (2019),
Watthanabut (2019), Muratbekova-
Touron, Kabalina in Festing (2018),
Ambrosius  (2018), King (2017),
Sinclair-Maragh,  Jacobs-Gray in
Brown-Roomes (2017), Suseno in
Pinnington (2017), Borisova idr.
(2017), Kadyrbekova (2017), Saddozai
idr. (2017), Fogarassy, Szabo in Poor
(2017), Khoreva,Vaiman in Van Zalk
(2017), Maheshwari idr. (2017),
Malik, Singh in Chan (2017), Tarim
(2016), Story, Castanheira in Hartig
(2016), McDonnell, Gunnigle in
Lavelle (2016), Garcia-Carbonell,
Martin-Alcéazar, Sanchez-Gardey
(2015), Foster (2015), Gooderham idr.
(2015), Othman in Sumardi (2014),
Liu in Pearson (2014), Hohenstein,
Feisel in Hartmann (2014), Boudreau
(2014), Schmidt, Mansson in Dolles
(2013), Festing, Schéfer in Scullion,
(2013), Nankervis (2013), Macfarlane
idr. (2012), Guerci in Solari (2012)

4. Industrija 4.0
(tehnoloski razvoj)

Industrija 4.0 zahteva spremembe pri
strateSkem upravljanju s kadri, saj s
hitrim tehnolo§kim razvojem ustvarja

Do, Le in Phan (2020), Whysall,
Owtram in Brittain (2019), Chang in
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»nadaljevanje« razkorak med trenutnimi kompetencami | Yeh (2018), Connell in Stanton (2014),
zaposlenih in zahtevami delovnih mest v | Corsello (2012)
prihodnosti.

Tehnologija omogoca analitiko zaposlenih
z uporabo velike koli¢ine podatkov,
umetne inteligence, interneta stvari, kar
omogoca, da je strategija upravljanja s kadri
bolj trdna.

Industrija 4.0 z avtomatizacijo ne vpliva
na zmanjSanje delovnih mest, ampak
zahteva prilagoditev strategij
menedZmenta talentov, ki naj bodo bolj
dinamicne, sistemsko orientirane s
poglobljenim pogledom za naprej.

5 Razprava

V zadnjih desetih letih se je zvrstilo veliko raziskav na podro¢ju menedzmenta talentov, vendar je
raziskav na temo menedzmenta talentov v industriji 4.0 zelo malo. Iz pregleda literature v Scopus
bibliografski bazi sta na to temo bila do danes objavljena samo 2 ¢lanka. Na zacetku raziskave smo
si zastavili raziskovalno vpraSanje, in sicer kak$ne spremembe prinasa industrija 4.0 v praski
menedzmenta talentov. Po pregledu literature ugotavljamo, da prinasa industrija 4.0 spremembe
predvsem na Stirih podrodjih, to je v procesu strateSkega upravljanja s kadri, v procesih upravljanja
s talenti, v povezovanju gospodarstva z izobraZevalnimi ustanovami in vklju¢evanju tehnologije v
razmahu industrije 4.0. Na podro¢ju strateSkega upravljanja s kadri prinasa vkljucevanje
tehnologije v strateSko upravljanje s kadri trajno konkuren¢no prednost podjetja za doseganje
nacrtovanih ciljev. Pri privabljanju in pridobivanju talentiranih posameznikov se trudijo predvsem
z gradnjo blagovne znamke, uéinkovitim oglasevanjem, druzbeno odgovornostjo podjetja in s
sodelovanjem na razli¢nih poklicnih sejmih.

Vloga strateske kadrovske sluZbe postaja vse bolj pomembna pri strateSkih odlocitvah podjetja.
Potrebe industrije 4.0 se pojavljajo na podro¢ju upravljanja talentov, kjer je za razliko od preteklosti
kljuéno gonilo znanje oz. sposobnosti posameznika, da se prilagodi hitrim tehnoloskim
spremembam. Industrija 4.0. z avtomatizacijo in robotizacijo spreminja nacin dela, vendar ne
zmanjSuje delovnih mest. Povzrocila je velik razkorak med trenutnimi sposobnostmi zaposlenih v
primerjavi z zahtevami prihodnjih delovnih mest. Novi zaposleni morajo za uspeh na delovnem
mestu spremeniti miSljenje in imeti dovolj razli¢nih ter ustreznih kompetenc, ki pa jih med
formalnim izobraZevanjem ne pridobijo. Te kompetence so kriticno misljenje, povezovanje,
komunikacija in ciljna usmeritev. Podjetja tako ne potrebujejo ve¢ ozko usmerjenih inZenitjev,
ampak morajo imeti kombinacijo ve¢ kompetenc.

Industrija 4.0 omogoca analitiko velikih koli¢in podatkov o kadrih, s ¢imer se lahko podjetja hitreje
prilagajajo spremembam in bolj analiti¢no pristopijo pri zaposlovanju oz. odkrivanju talentov
znotraj podjetja. Klju€nega pomena v praksi menedZmenta je tako prepoznavanje, razvijanje in
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zadrzevanje talenta. Podjetja morajo v Casu industrije 4.0 razviti nove pristope menedZmenta
talentov, ki morajo biti bolj dinami¢ni in usmerjeni za prihodnost. Prepoznavanje talentov mora
potekati objektivno in po standardiziranem postopku ter ne ve¢ po lastni presoji kot je bila praksa
v preteklosti. Pri razvijanju talentov znotraj podjetij se podjetja posluzujejo razli¢nih usposabljan;j.
Podjetja potrebujejo talentirane zaposlene, ki bodo znali delati s tehnologijo na podrocju vitke
proizvodnje, interneta stvari (10T), dela v oblaku in velikih podatkov, ki so znacilni za industrijo
4.0. Kljub temu da lahko tehnologija nadomesti ¢lovesko delo, Se za zdaj ne more nadomestiti
Cloveskega znanja, kriticnega misljenja, ustvarjalnosti in drugih lastnosti.

Drzave veliko investirajo v razvoj talentov, tako da razvijajo razli¢ne drzavne politike, ustanavljajo
kompetencne centre, spodbujajo usposabljanja znotraj podjetij ipd. Zato je povezovanje
gospodarstva in izobraZevanja Cetrto podrocje, ki ga je treba nadgraditi zaradi vpliva industrije 4.0.
Fakultete imajo pomembno vlogo pri razvoju talentov. Pomembno je, da fakultete prepoznajo
kljuéne skupine talentov t. i. bazene talentov, ki jih nato usposobijo za nastop na trg dela. Studentje
morajo znati povezovati teoreti¢no s prakti¢nim znanjem. Delodajalci jih privabljajo tako, da jim
nudijo Stipendije ali razlicna usposabljanja, startupe, teme in pomo¢ pri zakljucnih nalogah
(Whysall et al., 2019).

6 Zakljucek

Menedzment talentov je eno izmed najbolj raziskovanih segmentov na podro¢ju upravljanja s kadri
v 21. stoletju. S pregledom literature smo si ustvarili kriticen vpogled, kako industrija 4.0 vpliva
na spremembe praks menedzmenta talentov in kaks$ne priloznosti ter izzive predstavlja za stratesko
upravljanje s kadri. Konkuren¢no prednost podjetja ustvarjajo talentirani zaposleni. Ustrezno
upravljanje s kadri vkljuCuje prepoznavanje, razvijanje in zadrzevanje talentov. Potrebna je prava
organizacijska kultura, znotraj katere se ustvari primerno okolje, v katerem se bodo talentirani
posamezniki dobro pocutili in bodo tako pri svojem delu tudi ustvarjalni.

Raziskava je bila omejena na razpolozljive predhodne raziskave, iz katerih smo naredili
sistematiCen pregled po kategorijah. 1z naSe raziskave smo ugotovili, da menedZment talentov
pozitivno vpliva tudi na razvoj vodstvenih kompetenc. Glede na to, da se velike multinacionalke
sooc¢ajo s tezavami za globalna nasledstva na vodilnih poloZajih, predlagamo nadaljnje raziskave
na podroc¢ju upravljanja talentov vrhnjega menedzmenta. Ugotoviti je treba, kakSne kompetence bi
moral razviti vodstveni kader v Casu, ki ga narekuje industrija 4.0, in kakSne inovativne prakse
upravljanja s talenti bi bile potrebne.
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Abstract:
Talent Management for Industry 4.0

Research Question (RQ): How much research has been published on Talent management and Industry
4.0, since the concept first appeared in 2011? What changes does the Industry 4.0 talent management
practice bring?

Purpose: The purpose of the research is conducting a literature review, i.e. scientific articles, scientific
conference papers and chapters in scientific monographs, in the field of talent management in Industry
4.0, and making a classification of their characteristics.

Method: For the purpose of the study we did a systemic literature review of contributions published on
Scopus database.

Results: Not a lot of contributions have been published on talent management and Industry 4.0 since
2011. The articles published address the competencies that key personnel will need in the future, the
challenges of the education system because of the changes required by Industry 4.0, and the importance
of talent for organizations of the future.

Organization: A review of the scientific literature in the field of talent management and Industry 4.0
provides organizations with useful information to develop HR strategies.

Society: Talents represent one of the key sources of Industry 4.0 development. Talents in society are
essential, as they bring knowledge to a changing environment, as well as competitive advantages for
organizations.

Originality: The survey provides an in-depth insight into the changes that Industry 4.0 brings to the
talent management practice.

Limitations / further research: The limitations of a literature review of this nature is the complete
reliance on previously published research and the availability of these studies.

Keywords: management, talents, talent management, Industry 4.0.
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