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ANOTACE

Tato diplomové prace se zabyva tématem talent managementu, ktery ptedstavuje strategicky
pristup k identifikaci, rozvoji a udrzeni talentovanych zaméstnancti v organizacich. Cilem prace
je zhodnoceni stavajiciho pfistupu k fizeni talenti ve vybraném podniku vcetné predlozeni
navrhi ke zlepSeni v dané oblasti. V teoretické casti jsou definovany klicové pojmy a
pfedstaveny aktualni trendy v oblasti talent managementu. Prakticka ¢ast se zaméfuje na
analyzu vybrané organizace a hodnoti jeji pfistup k fizeni. Na zaklad¢ vysledkii analyzy jsou

navrzena doporuceni pro zlepSeni talent managementu v dané organizaci.
KLICOVA SLOVA
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management, fizeni talentt, lidské zdroje, identifikace talentli, konkurenéni vyhoda, strategické

fizeni, trendy v talent managementu
TITLE
Talent management in the selected company

ANNOTATION

This thesis focuses on the topic of talent management, which represents a strategic approach to
identifying, developing, and retaining talented employees within organizations. The aim of this
thesis is to evaluate the current approach to talent management in a selected company, including
presenting proposals for improvement in this area. The theoretical part defines key concepts
and presents current trends in talent management. The practical part is focused on the analysis
of a selected organization, evaluating its approach to talent. Based on the analysis results,

recommendations are proposed for improving talent management within the organization.
KEYWORDS

talent, management, human resource management, talent development, talent retention, talent
management, human resources, talent identification, competitive advantage, strategic

management, trends in talent management
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UvVoD

V soucasné dobé¢, kdy se podnikatelské prostiedi vyznaCuje neustalymi zménami,
rostouci globalizaci a technologickymi inovacemi, nabyva fizeni lidskych zdroji na stéle
vétsim vyznamu. Jednou z klicovych oblasti, ktera se dostava do poptedi zajmu organizaci, je
talent management. Tento koncept pfedstavuje systematicky piistup k identifikaci, ziskavani,
rozvoji a udrZeni talentovanych zaméstnancii, kteti jsou schopni piispét k dlouhodobé
konkurenceschopnosti a uspéchu firmy. Schopnost efektivné fidit talenty se Stala nejen
dalezitym faktorem pro dosazeni podnikovych cill, ale také nezbytnosti v prostredi, kde je

kvalitni pracovni sila stale vzacnéjsi.

Talent management je vice nezZ jen soucasti persondlniho fizeni — je strategickym
nastrojem, ktery podporuje firemni kulturu, posiluje angazovanost zaméstnancti a vytvari
inovativni pracovni prostiedi. V teorii i praxi zahrnuje Sirokou $kalu procest, od identifikace
talentl pfes jejich rozvoj aZ po jejich dlouhodobé udrzeni v organizaci. K tomu, aby organizace
dosahly svych strategickych cilli, je nezbytné, aby byl talent management integrovan do

celkového ftizeni firmy a podporoval obchodni strategii, inovace a konkurenceschopnost.

Vyznam talent managementu v soucasné dob¢ nelze podcenovat. Firmy, které se nauci
efektivné pracovat se svymi talenty, ziskavaji nejen konkuren¢ni vyhodu, ale také schopnost

1épe reagovat na vyzvy dneSniho svéta a pfipravit se na budoucnost.

Cilem préce je zhodnoceni stavajiciho pfistupu k fizeni talentli ve vybraném podniku

vcéetné predlozeni navrhl ke zlepSeni v dané oblasti.

Teoreticka Cast prace se zaméfuje na definici, vyznam a procesy talent managementu.
Duiraz je kladen na trendy, jako je digitalizace a rostouci diiraz na flexibilitu pracovniho
prostiedi, které méni zpusob, jakym organizace piistupuji k fizeni svych talentl. Jako posledni

jsou popsany moderni metody v oblasti vzdélavani talenti.

Prakticka ¢ast je zaméfena na konkrétni pfipadovou studii spole¢nosti Saint-Gobain
Adfors CZ, a. s. (dale jen Adfors), ktera patii mezi vyznamné svétové lidry v oblasti
stavebnictvi a primyslu. Tato firma dlouhodobé klade diraz na rozvoj svych zaméstnanci

prostfednictvim programi talent managementu.
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1 VYCHODISKA TALENT MANAGEMENTU

Talent management je kli¢ovym aspektem moderniho fizeni lidskych zdroju, ktery se
primarné zaméfuje na identifikaci, rozvoj a udrzeni talentovanych jedincti v organizacich.
Vzhledem k rychle se ménicimu obchodnimu prostiedi, technologickému pokroku a rostouci
globalni konkurenci je talent management nezbytnym piedpokladem uspéchu a udrzitelného
rustu firem. Nejenze zlepSuje vykon zaméstnancti, ale také podporuje inovace a posiluje
konkurenéni vyhodu organizace. Nasledujici podkapitoly se budou zabyvat pozadim talent
managementu, jeho definici a vyznamem, aktudlnimi trendy a soucasnymi problémy v této

oblasti.

1.1 Rizeni lidskych zdroju

S postupnym rozvojem manazerské praxe a teorie se vyvijelo také chapani role
a vyznamu lidského faktoru v jednotlivych organizacnich procesech. Tento vyvoj zahrnoval
piechod od administrativnich uloh v oblasti personalniho fizeni az po funkci zprostiedkovatele
a mediatora mezi zajmy zaméstnavatelii a zaméstnancl. Pojeti fizeni lidskych zdroji se
postupné pretvaielo od tzké administrativni podpory az po Sir$i strategické pojeti, které dnes
zohledniuje kliovou roli lidského kapitalu v uspéchu organizace. (Urbancova a Vrabcova,
2023, s. 33)

Styblo (1998, s. 9) popisuje lidsky kapital jako kapital, ktery se miize ménit vlastnim
pfi¢éinénim a pod vedenim manaZzerd tak, aby se stal vice produktivnim v oblasti svého
pusobnosti. Dale dodava, ze potad vice firem si uvédomuje zasadni vyznam investic do
lidského kapitalu a jejich dopadu na vykonnost organizace. Pfesto se mnoho z nich stale potyka
s otazkou, jak efektivné zapojit zaméstnance do svych dlouhodobych podnikatelskych strategii.
Firmy casto hledaji inovativni pfistupy k tomu, jak 1épe pracovat s lidskymi zdroji a podpofit
jejich rozvoj. Pravé rozvoj lidského potenciadlu se stava klicovym faktorem pfi zménach

a redefinici vztahit mezi zaméstnanci, zdkazniky, akcionaii i konkurenci.

Rizeni lidskych zdrojii lze chapat jako soubor metod a rozhodovacich procesii
zaméfenych na efektivni spravu a rozvoj lidského potencialu v organizacich. Jeho cilem je
podpofit organizaci v dosazeni planovanych kratkodobych, strednédobych a dlouhodobych
cili, pfiCemz se zdroven snazi pfizpisobit organizacni fizeni potfebam a ocekavanim

zaméstnancl. (Horvathova, 2011, s. 13)
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V soucasnosti se stale vice zdlraziuje strategicky ptistup a dlouhodoba perspektiva ve
formovani lidskych zdrojl, a to s ohledem na SirSi kontext, jako je trh prace, regionalni
podminky a podnikové prostiedi. Duraz je kladen na aktivni zapojeni pracovniki, nejen ve
vztahu k jejich pracovnim povinnostem, ale 1 k cilim a poslani organizace. Formovani lidskych
zdrojii dnes zahrnuje i podporu zapojeni riznych zajmovych skupin, napiiklad vlastnikd,
vedeni, zaméstnancti a externich aktér. ,,Management lidskych zdroji“ se chéape jako
,strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji —
lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individudlné 1 kolektivné pfispivaji k dosazeni cili
organizace. Bez aktivni spoluprace zaméstnanct nelze naplnit cile organizace. (Urbancova

a Vrabcova, 2023, s. 34)

Dle Storeyho (1989) fizeni lidskych zdroji zahrnuje dva zakladni pfistupy. Prvnim je
,,mekké“ fizeni, které klade diraz na mezilidské vztahy, kontinudlni rozvoj, komunikaci
a zapojeni zaméstnancti do rozhodovacich procest. Tento pfistup také podporuje jistotu
zaméstnani, vyvazenost mezi pracovnim a soukromym zivotem a kvalitu pracovnich podminek.
Druhym je ,,tvrdé* strategické fizeni, které se soustfedi na zhodnoceni investic do lidskych
zdrojl z hlediska jejich ptfinosu pro podnik. Tento pfistup stavi na filozofii fizeni lidského
kapitalu. Idealni strategie by méla nalézt rovnovéhu mezi témito dvéma pfistupy, aby

organizace efektivné dosahovala svych cili a soucasné dbala na potieby svych zaméstnanci.

Komplexni management lidskych zdroji musi byt vzdy v souladu s platnymi piedpisy
a zékony a ma za ukol pfispivat k nastaveni a efektivnimu fizeni hlavnich oblasti, mezi které
patii Persondlni administrativa, odménovani a zaméstnanecké vyhody (benefity), planovani
lidskych zdrojh, nabor a vybér zaméstnanci, rozvoj a vzdélavani zaméstnanci, spolu s fizenim
jejich kariéry. Personalni administrativa — zahrnuje spravu dochazkového systému, planovani
smén, 1ékaiské prohlidky, planovani vykont, nastavovani organizacni struktury (t0 je vztahi
mezi nadiizenymi a podfizenymi) a podporu flexibility prace, jako jsou flexibilni pracovni
rezimy ¢i prace na dalku (homeoffice). Odménovani a zaméstnanecké vyhody (benefity) —
zaméfuje se na hodnoceni zaméstnancl, zpracovani mezd, poskytovani zaméstnaneckych
benefitd, sledovani dilezitych udalosti, jako je profesni rozvoj a vzdélavani, pracovni cesty
a planovani dovolenych. Planovani lidskych zdroji, nabor a vybér zaméstnanci —
zahrnuje procesy spojené s naborem, organizaci vybérovych fizeni a budovanim znacky
zaméstnavatele. Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci, spolu s Fizenim jejich kariéry — zahrnuje
rizné oblasti, jako jsou Skoleni, zvySovani produktivity, identifikace a podpora talenti, Skoleni

v oblasti bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci, plany néastupnictvi a dal$i. Tyto aktivity l1ze
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dale rozd¢lit na méné naroéné Cinnosti (naptiklad vedeni mzdové evidence a ucetnictvi)
znalosti a hodnoceni vykonu zaméstnancii. (Urbancova a Vrabcova, 2023, s. 34)

Horvathova (2023, s. 15) k t¢émto zakladnim tkolim fizeni lidskych zdroja dodava, ze
Vv dnesni dobé¢ se stale rozsifuje ndzor na predefinovani téchto ukolu podle stanovenych novych
priorit. Mezi ukoly fadi ndasledujici: zlepSeni pracovnich podminek a kvality Zivota
zaméstnancl, rist produktivity, zvyseni spokojenosti zaméstnancli, podpora osobniho

I tymového rozvoje pracovnikd, posileni pfipravenosti na zmény.

1.2 Zakladni pojmy
Nez se zatneme vénovat samotnému tématu talent managementu, je dilezité nejprve
podrobné definovat a objasnit kli¢ové pojmy, jako jsou "talent" a "management", abychom méli
jasnou predstavu o tom, co tyto terminy znamenaji a jak spolu vzajemné souviseji v kontextu

fizeni lidskych zdroji.

Za talent je povazovan mimotadné schopny zaméstnanec s vysokym potencidlem, ktery
muze vyrazné ovlivnit vykonnost organizace. N&kteti zastavaji ndzor, Ze talent management se
soustiedi pouze na klicové jedince, tedy na talentované zameéstnance, ktefi smétuji na vedouci

¢i vrcholové pozice. (Smilansky, 2005)

~Pod pojmem talent se oznacuje vyjimecné schopny zaméstnanec, ktery mad velky

potencidl a ktery miize mit zasadni vyznam na vykon organizace.” (Blaha a kol., 2013)

~Management lze chdpat jako proces koordinovani cinnosti skupiny pracovnikii,
realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za uicelem dosazeni urcitych vysledkii, které nelze

dosdhnout individualni praci.* (Donnelly, 1997, s. 24)

,<Management je proces tvorby a udrzovani prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuj

spolecné ve skupindch a ucinné dosahuji vybranych cili.” (Koontz, 1993, s .16)

., Pitvod slova je v nékolika jazycich. Prapiivod je zakotven v latiné — ve slové manus
(ruka), ze kterého vznikly ekvivalenty v dalsich jazycich, napr. v anglictine to manage (7idit)

(Zlamal, a kol. 2020, s. 9)

Podle Armstronga (2007) talent management znamena vyuzivani vzajemn¢ propojené
sady ¢innosti, které maji zajistit, aby organizace ptitahovala, udrzovala, motivovala a rozvijela
talentované zaméstnance, které potiebuje nyni i v budoucnu. Cilem je zajistit plynuly piisun

talenti a mit na paméti, Ze talentovani zameéstnanci jsou kli¢ovym zdrojem organizace.
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Shukl (2009, s. 5) popisuje talent management jako proces, kterym zaméstnavatelé
vSech druhii — firmy, vlady, neziskové organizace — predvidaji své potieby lidského kapitalu
a zamétuji se na jejich naplnéni. Ziskat spravné lidi se spravnymi dovednostmi na spravné
pozice, coz je béznd definice fizeni talentl, je zdkladni vyzvou fizeni lidi v organizacich.
Zatimco fizeni talentii se obvykle zamétfuje na manazerské a vykonné pozice, tyto otazky se

tykaji vSech pracovnich mist, ktera jsou obtizn€ obsaditelna.

Podle Horvathové (2011) jsou klicové vyhody spravné nastaveného a aplikovaného
systému talent managementu nasledujici:

e talentovani zaméstnanci vyznamné pfispivaji k plnéni strategickych a ekonomickych
cili organizace;

e oOrganizace se zaroven stava atraktivnim zaméstnavatelem pro talentované jedince,
talentovani zamé&stnanci jsou identifikovani a efektivné udrzovani v organizaci;

e planovani nastupnictvi na kli€ové pozice probiha efektivnéji, véetné vyuzivani internich
zdrojli a podpory motivace zaméstnanct;

e talentovani pracovnici jsou umistovani na vhodné pozice, coz umoziuje lepsi vyuziti
jejich potencidlu;

e zaroven se minimalizuji ztraty spojené s neobsazenymi klicovymi pozicemi.

1.3 Strategické aspekty v talent managementu
Cile strategie fizeni talentd zahrnuji snahu stat se preferovanym zaméstnavatelem,
ziskavat a prijimat kvalitni kandidaty, ktefi podpoti dalsi rozvoj organizace, a zaroven zajistit
jejich stabilizaci prostfednictvim moZznosti odborného a kariérniho rastu. Patfi sem také
zavedeni konkurenceschopné politiky odménovani, vytvareni pracovnich mist a roli, které
podporuji rozvoj, poskytuji autonomii a predstavuji vyzvy. Dulezitou soucasti je realizace
rozvojovych programil, identifikace talentovanych zaméstnanct a budovani zasobarny talent

pro zajisténi naslednictvi. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 322)

Liker a Meier (2016, s. 41) dodavaji Ze, skute¢né zmény v ptistupu lze dosdhnout pouze
zasadni proménou vlastni motivace. Pro rozvoj mimotadné schopnych jedincil je nezbytny
opravdovy zajem. Nestaci jen zminit tuto snahu ve firemni vizi nebo ji vyveésit na viditelném
misté. Musi jit o upfimny zdmeér, ktery neni ovlivnén kratkodobymi finan¢nimi cili. Dtlezité je
skutecné odhodlani podporovat rozvoj zaméstnancu s nejlepSimi schopnostmi, pficemz tento
pristup Casem piinese pozadované finan¢ni vysledky. Pro mnoho manazerti vSak tento krok

pfedstavuje znacnou vyzvu, zejména pokud nevnimaji vykony svych podiizenych jako
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nedilnou soucast svého vlastniho tispéchu. Je snadnéjsi stézovat si na nefunkéni procesy nez se
aktivné pustit do zmény. Ta totiz vyzaduje odvahu celit nejistoté a rizikim. ZkuSenosti
s minulymi neuspéchy nas navic ¢asto piesvédcuji o tom, ze budouci pokusy mohou dopadnout

stejné, coz nas odrazuje od jakéhokoliv dalSiho snazeni.

Egerova (2012, s. 11) identifikuje ctyfi klicové trovné, na kterych by meéla probihat

integrace procesu talent managementu v podniku:

e Strategicka integrace — zahrnuje propojeni strategie organizace se strategii talent
managementu. Tento piistup umoziuje identifikovat procesy talent managementu, které
jsou kli¢ové pro dosazeni strategickych cilti organizace.

e Integrace se strategii lidskych zdroji — urcuje, jaké kroky je tfeba podniknout a jaké
zmény provést v oblasti lidskych zdrojt, aby podnik naplnil své cile. Toto propojeni
zahrnuje sladéni strategie talent managementu se strategii HR i celkovou strategii
organizace, napiiklad prostfednictvim vyuziti kompetenénich modeld nebo
implementace HR systémt.

e Propojeni procesu talent managementu — vychazi z principu, ze jednotlivé procesy
talent managementu by nemély fungovat izolované. Misto toho by mély byt propojeny
do cyklického systému, kde jednotlivé kroky logicky navazuji a vzajemné se dopliiuji.

e Integrace s kulturou organizace — ptedpoklada, ze hodnoty uplatiované v talent
managementu odpovidaji hodnotam firemni kultury. Klicovou roli zde hraji manazefi,
kteti by méli byt presvédceni o tom, Ze prace s talenty pfedstavuje strategickou hodnotu

pro celou organizaci.

Zakladem efektivni prace s talenty je vytvofeni strategie talent managementu, ktera bude
v souladu s podnikatelskou strategii organizace. Pouze z této strategie, prostfednictvim strategie
fizeni lidskych zdroji, mohou vychéazet kli¢ova rozhodnuti, zda a které aktivity talent
managementu realizovat. Cilem strategie fizeni talentl je zabezpecit fond vysoce
talentovanych, kvalifikovanych, angazovanych a oddanych jednotliveti schopnych pftispét
k dosazeni soucasnych i budoucich pozadavkl organizace, tzv. talent-pool, podrobnéji
vysvétleno nize. Praktickym vyusténim strategie talent managementu jsou tfi zakladni skupiny
procest vedoucich k zabezpeceni odpovidajiciho talent-poolu. Jednd se o ziskédni, rozvoj
a udrzeni talentl, kdy kazdy z téchto procesi v sob€ zahrnuje celou fadu souvisejicich ¢innosti,

fadu jednotlivych slozek. (Horvathova, 2010)
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Talent pool

Podle Rydvalové a Junové (2011) je talent pool skupina vybranych nadanych
zaméstnanci, ktefi maji vysoky potencidl pro postup na klic¢ové pozice v organizaci. Pro tyto
zaméstnance piipravuje management riizné podpirné programy a rozvojové aktivity s cilem
plné vyuzit jejich potencidl. Termin talent pool mize v nékterych piipadech oznacovat
I konkrétni program. Lze tedy fict, Ze spravné rozvijeny a aktivizovany talent pool predstavuje
pro organizaci vyznamnou konkurencni vyhodu s dlouhodobym strategickym piinosem.
Management, ktery usiluje o trvalou a udrzitelnou prosperitu, by této oblasti mél vénovat
odpovidajici pozornost. Obrazek 1 znazoriiuje propojeni podnikové strategie, strategie fizeni

lidskych zdrojt a talent managementu s hlavnimi procesy sméfujicimi k vytvoreni talent poolu.

Strategie
fizeni lidskych
zdrojl

Podnikatelska
strategie

Strategie
fizeni talentd

Telnet-pool

Obrazek 1: Vztah mezi podnikatelskou strategii organizace a talent-poolem
Zdroj: viastni zpracovani podle (Horvathova, 2010)

1.3.1 Tradi¢ni linearni model

Podle Leona (2020, s. 232) je tento tradi¢ni linearni model uréen pro podniky, které celi
nedostatku talentovanych zaméstnanct. Jeho hlavnim cilem je stanovit formalni kritéria,
pficemz vykonnost zaméstnancli se v tomto procesu nesleduje. Model se zaméfuje na dve
klicové aktivity, které na sebe logicky navazuji: ziskavani talentovanych pracovniki a jejich
nasledné udrzeni, coz je obzvlasté dalezité v situacich, kdy je talent na trhu omezeny. Jak vsak
uvadi Horvathova (2011) tento model ma nékolik vyznamnych nedostatkil. Casto postrada
propojeni s SirS§imi strategickymi a podnikatelskymi cili organizace, nezohlediiuje piinos
a vykon zameéstnanct pro firmu, neumoziiuje ani organizaci, ani talentovanym jednotliveiim
dostate¢né flexibilni rozvoj a je spojen s vysokymi finan¢nimi néklady, zejména v oblasti

naboru, které prevysSuji vydaje na vzdélavani.

Leon (2020, s. 232) upozoriuje na dal$i nevyhody tradi¢niho modelu, mezi které patii
nizka ptfidana hodnota. Tento model je finan¢né naro¢ny, omezuje flexibilni riist zaméstnanct
a nevytvaii rovnovahu mezi jejich vykonem a piinosem pro organizaci. Autor také kritizuje
zaméteni pouze na ziskavani a udrzeni talentovanych jedinct, zatimco vyuZiti a rozvoj jejich
potencialu zlstava opomijeno. V prvnich letech 21. stoleti se ukazalo, ze jednim z klicovych

problémt firem je obecny nedostatek talentii a kvalifikovanych odbornika na trhu prace. To si
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vyzaduje zménu piistupu k talent managementu — podniky, které chtéji zistat
konkurenceschopné, musi hledat talenty mezi v§emi svymi zaméstnanci a vytvofit podminky

pro jejich dalsi rozvoj. Obrazek 2 znazornuje kliové aktivity tohoto modelu.

Obrazek 2: Tradicni linedrni model

Zdroj: viastni zpracovani podle (Leon, 2020, s. 232)

1.3.2 Model Develop-Deploy-Connect
Jednd se o komplexni pfistup zaméfeny na systematicky rozvoj a motivaci
talentovanych zaméstnanct, pfiCemz daraz je kladen na oblasti, které nejvice pfispivaji
Kk dosazeni strategickych cili spole¢nosti. Tento pfistup usiluje o nalezeni rovnovahy mezi
potfebami talentovanych jedincti, aby byli spokojeni ve své préci, a pozadavky vedeni firmy na
plnéni strategickych priorit. Klicové prvky modelu develop-deploy-connect jsou jiz patrné
Z jeho nazvu. Jedna se o rozvoj, rozmisténi a propojeni (viz obrazek 3). Tento model postupné

zavadi stale vice firem, v€etné vyznamnych spoleénosti, jako jsou Microsoft nebo Southwest

Airlines. (Horvathova, 2011, s. 36)

Rozmisténi Propojeni

Obrazek 3: Model Develop-Deploy-Connect
Zdroj: (Horvathova, 2011, s. 36)
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Leon (2020, s. 353) uvadi, ze tento model propojuje hlavni personalni ¢innosti na rozdil
od tradi¢niho pfistupu, ¢imz se snazi maximaln¢ vyuzit vykonnost a potencial talentovanych
zaméstnanct. Klicovym aspektem je spravné rozmisténi talenti, které podporuje jejich rozvoj
a propojuje je s lidmi, ktefi jim poméahaji dosahovat stanovenych cili. Tento model je navrzen
tak, aby se stal centrem strategie talent managementu v podnicich. Diky zaméfeni na rozvoj
schopnosti zaméstnancti, harmonizaci klicovych pracovnich segmentl a systematické podpote
talentii mohou podniky dosahnout zlepseni vykonnosti celé organizace. Model ptedstavuje
komplexni pristup k fizeni talentd, pficemz maximalniho efektu 1ze dosahnout tehdy, pokud je
rozvoj a motivace talentd systematicky sméfovana do oblasti, které ptispivaji k naplnéni

strategickych cila.

Develop (rozvoj): Tato faze se zamétuje na rozvoj a zlepSovani dovednosti a schopnosti
zaméstnancl. Zahrnuje rizné Skolici programy, jako je tvodni Skoleni, $koleni na pracovisti,
mentorstvi a iniciativy pro kariérni rozvoj. Cilem je vybavit zaméstnance potiebnymi
dovednostmi a znalostmi pro efektivni vykon jejich roli a pfipravit je na budouci vyzvy. Podle
dokumentu strategické Skoleni sladéné s pozadavky na praci vyznamné zlepSuje ucast a udrzeni

zaméstnancu. (Kajwang, 2022, s. 2)

Snizujici se dostupnost talentd nuti spole¢nosti zaméfit se na systematicky rozvoj
klicovych zaméstnancti. Tradi¢ni vzdélavaci programy vSak Casto nedokaZou pokryt rozvoj
zasadnich schopnosti, jako jsou kreativita, globalni piehled, adaptabilita nebo efektivni
komunikace. Vyzkumy ukazuji, ze zaméstnanci si potfebné informace Castéji opatiuji
prostfednictvim kolegl nez z jinych zdroji. Klicové proto neni jen ,,co znaji, ale predevSim

,koho* znaji. (Athey, 2008)

Deploy (rozmisténi): V této fazi organizace strategicky umist'uje zaméstnance do roli,
které odpovidaji jejich dovednostem a zkuSenostem. To zajiStuje, zZe spravny talent je na
spravném misté, coz zvysuje vykonnost organizace. Dokument zdlraziiuje diilezitost sladéni
schopnosti zaméstnancii s potiebami podniku k dosazeni vys§i Grovné spokojenosti

a produktivity v praci. (Kajwang, 2022, s. 2)

Athey (2008) dodava, ze v prib&hu faze rozmisténi se organizace soustfedi na uzkou
spolupraci s jednotlivci, aby mohla identifikovat jejich hlavni dovednosti, z4jmy a odborné
znalosti. Tento proces zahrnuje nalezeni idealniho pracovniho zatfazeni a definovani konkrétni
naplné prace. Zaroven se klade dlraz na vytvofeni podminek, které usnadni efektivni plnéni

svetenych ukold.
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Connect (propojeni): Tato faze zahrnuje budovani silnych vztahl a siti v ramci
organizace. Kvalitni propojeni mezi zaméstnanci podporuje spolupracujici pracovni prostiedsi,
které je klicové pro maximalizaci vykonu. Dokument navrhuje, aby organizace zapojovaly
praktiky, které podporuji zapojeni a propojeni zaméstnancti, jako jsou mentorovaci programy

a aktivity pro budovani tymu. (Kajwang, 2022, s. 2)

Podle Athey (2008) propojeni zahrnuje poskytovani nastrojii a podpory klicovym
pracovnikiim. Tyto nastroje slouzi k rozvoji kontaktti, zvySovani vykonnosti na individudlni

I organiza¢ni urovni a ke zkvalitnéni spoluprace a komunikace s ostatnimi.

1.3.3 Talent management a firemni kultura
Firemni kultura ma mnoho aspektt, ale ve svém jadru silna a jasna organizac¢ni kultura
udrzuje vSechny nasmérované stejnym smérem — K nastoleni soudrznost, nikoliv k vytvoteni
chaosu. Krom¢ toho firemni kultura shromazd'uje jednotlivce k vy$Simu ucelu, ktery ma
vyznam V popiedi a stfedu jejich prace. A kone¢né, firemni kultura je kazdodenni prostiedi,
které kazdého ¢lovéka rano zvedne z postele, aby se piipojil ke komunité lidi, ktefi se navzajem

motivuji, inspiruji a pomahaji se casem zlepsSovat. (Bickham, 2021)

Firemni kultura také vyrazn€ ovlivituje zplisoby, jakymi jsou vnimani a podporovani
zaméstnanci. Kultura zaméfend na zpétnou vazbu a neustalé zlepSovani poskytuje
zaméstnanciim nastroje a prilezitosti k osobnimu i profesnimu rtstu. Firmy, které pravidelné
organizuji Skoleni a nabizeji mentorstvi, vytvaieji dynamické prostiedi, které pfitahuje talenty,
a zaroven poskytuji zaméstnanciim mozZnosti, jak maximalizovat sviij potencial. Tento ptistup
podporuje dlouhodobou loajalitu a snizuje fluktuaci zaméstnancti. Firemni kultura rovnéz
ovliviiuje to, jak jsou talenty identifikovany a rozvijeny v dlouhodobém horizontu. Firmy, které
aktivné podporuji kulturu uceni a rozvoje, jsou Iépe vybaveny pro identifikaci a podporu talent
s vysokym potencidlem. To zahrnuje nejen zajiSténi toho, Ze talentovani zaméstnanci maji
prilezitosti rist v rdmci organizace, ale také vytvaieni strukturovanych programil rozvoje
a Skoleni, které podporuji jejich kariérni postup. Organizace, které se soustiedi na tyto oblasti,

jsou schopné 1épe reagovat na ménici se trzni podminky a ziistat konkurenceschopné. (Galdaro,
a kol., 2019)

Organizacéni kultura se v budoucnosti pravdépodobné stane zasadnim prvkem talent
managementu, protoZze bude hrat klicovou roli pfi pfitahovani a udrZeni talentil, které jsou
nezbytné pro realizaci hodnotové strategie spolecnosti. Néktefi experti na talent management

se domnivaji, Ze organizacni kultura mize byt vytvofena na zaklad¢ pevné stanoveného planu,
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namisto jejiho postupného rozvoje a kultivace. Pfechod na otevienou organiza¢ni kulturu vsak
vyzaduje dalSi upravy, zapojeni vedeni a efektivni budovani znacky s cilem dosahnout

konkrétnich obchodnich vysledkt. (Bickham, 2021)

1.4 Procesy talent managementu

Procesy talent managementu predstavuji klicovou oblast fizeni lidskych zdrojt, ktera se
zamétuje na ziskavani, rozvoj a udrzeni talentovanych pracovniki. Tyto procesy jsou navrzeny
tak, aby organizace dokazaly efektivné identifikovat klicové jedince, podpofit jejich profesni
rust a maximalizovat jejich pfinos k dosaZeni strategickych cilti. Spravné nastaveni procesi

talent managementu je nezbytné pro dlouhodobou konkurenceschopnost a uspéch organizace.

1.4.1 Identifikace a ziskani talenta
Kazdy spolecnost k identifikaci talentli ptistupuje rozdilng. Proces identifikace talentii
uvnitt firmy by mél zalinat a odrazet se od fizeni pracovniho vykonu, jehoz soucasti je

hodnotici rozhovor. Hodnotit by se nemél pouze vykon, ale pravé tak i potencial. (Eisel

a Termann, 2023, s. 23)

Podle Horvathové (2010) prvnim nezbytnym krokem organizace je urcit klicové role,
tedy pozice, jejichZ neobsazeni by mohlo vyrazné narusit jeji fungovani a které jsou zésadni
pro dosazeni uspéchu. Nasledné je tfeba posoudit, zda mé organizace pro tyto role zaméstnance
s potiebnymi klicovymi kompetencemi, které jiz byly diive definovany, a které budou v souladu
s jeji podnikatelskou strategii vyzadovany v budoucnosti. Pokud organizace nemé dostatek
vhodnych zdroji, je nezbytné tyto talenty vyhledat. Identifikace talenti mize probihat jak
interné, mezi stdvajicimi zaméstnanci, tak externé, napiiklad mezi studenty, absolventy,
staZisty, nebo u konkurencnich a dodavatelskych organizaci. K tomu Ize vyuZit i online néstroje

a platformy.

Vyznamnym faktorem Usp&€$ného naboru je zajiSténi souladu mezi potfebami
organizace a o¢ekavanimi uchazecl. Zamé&stnavatel by mél byt schopen jasné¢ komunikovat
pozadavky na pracovni pozici a poskytnout realistickou pfedstavu o nabizené praci. Diky tomu
mohou kandidati 1épe posoudit, zda jejich schopnosti a preference odpovidaji dané roli. Proces
naboru vSak nespociva pouze v pfitahovani uchazeci, ale také v budovéni pozitivniho obrazu
organizace jako atraktivniho zaméstnavatele. Zaméstnavatelé, ktefi aktivné pracuji na své
reputaci a jasné¢ komunikuji svou vizi a hodnoty, mohou ziskat konkuren¢ni vyhodu pfii

oslovovani talentii. Dobi'e nastaveny naborovy proces tak ptispiva nejen k obsazeni pracovnich
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pozic, ale i1 ke stabilizaci pracovniho prostfedi a zvySovani celkové vykonnosti organizace.

(Dvorakova a kol., 2012 s. 145)

Proces identifikace zdroji uchazecl zahrnuje rozhodovani zaméstnavatele (nebo
personalistil), zda pfi ndboru vyuzije interni zdroje, nebo se zaméii na ziskani nového
pracovnika z vnéjsich zdroji. Nékteré firmy se spoléhaji vyhradné na vlastni zaméstnance, coz
je bézné predevsim ve stabilnim internim prostfedi. Jind organizace naopak mutize vyhledavat
nov¢ pracovniky mimo firmu, a to za ucelem rozsifeni kvalifikaci a pfinosu novych perspektiv.

(Duda, 2008, s. 62)

Vyhody vyuziti vnitfnich zdroji (vlastni zaméstnanci) (Duda, 2008, s. 62):
e vytvafeni perspektivy pracovniho postupu pro zaméstnance;
e Zlepsuje moralku a udrzuje zaméstnance v organizaci;
e zname silné a slabé stranky uchazece;
e pracovnik zna organizaci a své spolupracovniky, jsou relativné nizké naklady na
nabor a zapracovani pracovnik,
e zkracuje se ¢as naboru a zjednodusuje se administrativa dochazi k navratnosti

investice do pracovnika.

Dvotékova (2012, s. 149) se na vyhody ndboru z vnitinich zdroji diva s diirazem na
dlouhodoby piinos pro zaméstnance i organizaci. Vyzdvihuje pozitivni vliv na spokojenost
a motivaci zaméstnanct, ktefi ziskavaji spravedlivé kariérni ptilezitosti na zdkladé¢ svych zasluh
a vykonu. Tento pfistup pfispiva ke sniZzeni fluktuace a stabilizaci tymu, coz vede k lepSimu
zapojeni pracovnikll. Zaroven zdlraziluje vyznam zachovani organizacni kultury a hodnot,
které se posiluji pfi povySovani manaZera z internich zdrojii. Nabor z vnitinich zdrojl tak podle
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ni pfinasi nejen usporu ¢asu a nakladi, ale 1 vétsi stabilitu a kontinuitu ve firmé.

Pracovni sila z vnéj$iho trhu prace pfinasi organizacim nové moznosti. Je to zpusob, jak
se dostat k novym pracovnikim, ktefi mohou nabidnout odliSné zkuSenosti a pohledy.
Dtivodem pro nébor z vnéjSiho trhu mize byt i potieba vyssi kreativity nebo specializovanych
dovednosti, které jsou klicové pro danou organizaci. Mezi tyto pracovniky patii lid¢, kteii se
vraci po rodiCovské dovolené, zdravotné postizeni jednotlivci nebo ti, ktefi hledaji nové

zaméstnani po delsi dobé. (Dvotakova a kol., 2012, s. 146)

Duda (2008, s. 63) dodava, Ze je levnéjsi ziskani jiz kvalifikované pracovnika z vnéjsich

zdrojii nez si pracovnika vyucit ve vlastnim podniku.
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Organizace se musi zaméfit na Siroky vybér kandidatt, ktefi mohou piinést nejenom nové
pracovni sily, ale i ndpady a inovace. Tento piistup ma zaroven pozitivni vliv na motivaci
soucasnych zaméstnancii, ktefi mohou byt inspirovani novymi kolegy. Z vnéjsiho trhu prace
mohou byt ziskavani nejenom pracovnici s odbornym vzdélanim, ale i osoby z jinych oborti,

které ptfinesou novy pohled na organizaci. (Dvotakova a kol., 2012, s. 146)

Firmy vyuzivaji rizné metody k osloveni vhodnych kandidatt. S rozvojem technologii
nabyva na vyznamu online nébor, tedy ziskavani zaméstnancti pfes internet. Stale prevlada
vyuzivani firemnich webovych stranek a spoluprace se zprostiedkovatelskymi agenturami.
Stale vSak zlstava béznou praxi i tradi¢ni doporuceni od stavajicich zaméstnancti. (Armstrong

a Taylor, s. 48, 2015)

Proces identifikace a ziskavani talenti je klicovym prvkem personalniho fizeni, ktery
ovliviiuje dlouhodoby uspéch organizace. VyuZiti internich i1 externich zdroji ma své vyhody
a prispiva k rozmanitosti, stabilité a inovativnimu rozvoji firmy. Klicem k efektivnimu nadboru
je nejen pfilakdni kvalitnich kandidatd, ale také jejich sladéni s potfebami organizace
a vytvoreni prostiedi, které podporuje dlouhodobou spokojenost a motivaci zaméstnancti.

(Dvorakova a kol., 2012, s. 146)

1.4.2 Rozvoj talenti

Na pocatku 21. stoleti se vzdélavani a rozvoj zaméstnancli a manazerd fadi mezi klicové
faktory ovliviiujici produktivitu a konkurenceschopnost organizaci, podobné jako
technologické inovace. Vyzkumy ve vyspélych ekonomikach ukazuji, ze investice do lidského
kapitalu pozitivné ovliviiuji dlouhodoby rist zisku a vykonnost firem. Potfeba neustalého
vzdélavani arozvoje je dulezitd pro vsSechny organizace, nejen pro ty, které pulsobi
v technologicky pokrocilych odvétvich. Dne$ni dynamické prostiedi vyzaduje, aby byli
zaméstnanci neustdle Skoleni a ziskdvali nové znalosti a dovednosti, zejména v souvislosti
s rychlymi zménami v oblasti technologii, organizace prace a strategie. Zaroven je nezbytné,
a vzdélavani pracovnikil, stejné jako jejich odborny a osobnostni riist, patii mezi zdkladni

povinnosti manazerQ. (Folwarczna, 2010, s. 168)

Individualni rozvoj zaméstnancii tvofi zaklad talent managementu a jeho neustaly
rozvoj je klicovy pro uspésné fungovani této koncepce. Osobni rist zahrnuje nejen ziskavani

arozvoj odbornych znalosti a dovednosti, ale také celkové formovéani osobnosti, vcetné
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pracovniho a socialniho chovani. Diky tomu pfinasi piinos nejen organizaci, ale i samotnému

zaméstnanci. (Koubek, 2004, s. 75)

Nejucinnéjsi formou vzd€lavani v organizaci je systematicky pldnovany rozvoj
pracovnikl. Tento proces zahrnuje nékolik fazi a jeho cilem je nejen posileni individualnich
dovednosti, ale také celkovy posun celé skupiny. Vyhodou systematického vzdélavani je jeho
uzka provazanost s praxi, coz vede ke zméné dovednosti i postoju zaméstnancu. (Gruber, 2016,

5. 159)

Vzdélavani 1ze chapat jako proces, ktery systematicky ovliviiuje a méni chovani ¢lovéka
prostfednictvim riznych vzdé€lavacich aktivit, jako jsou Skoleni, rozvojové programy nebo
planované ziskavani zkusenosti. V ramci podnikového prostiedi predstavuje vzdélavani klicovy
nastroj pro rozvoj zaméstnanci, zaméteny na zlepSovani, rozsifovani a prohlubovani jejich
odbornych dovednosti ¢i na Gpravu jejich profesnich kompetenci. Timto zpisobem pfispiva
nejen ke zvySeni individudlni vykonnosti zaméstnanci, ale také k celkovému zlepSeni efektivity

firmy. (Duda, 2008, s. 113)

Podle Vodaka a Kucharéikové (2011, s. 83) podnikové vzdélavani je dlouhodoby
proces, ktery se sklada ze ¢tyt hlavnich fazi:
e identifikace vzdélavacich potieb,
e planovani a navrh vzdélavacich aktivit,
e realizace vzdélavaciho programu,

e hodnoceni efektivity vzdélavani.

Identifikace vzdélavacich programu

Organizace si na zakladé€ svych potieb samy urcuji, zda je nutné vzdélavat zaméstnance,
pticemz kli¢ovou roli v tomto rozhodovacim procesu hraje jasné vymezeni cilli. Nezbytnym
krokem k definovani té€chto potieb je nejprve zpracovani relevantnich informaci. Autofi uvadé;ji
nekolik metod pro sbér dat, mezi n€z patii analyza problémt, stanoviska expertii, popis prace,
testovani, dotazniky, pozorovani, hodnotici centra nebo vzajemné srovnani organizaci. Po
ziskani pottebnych informaci nasleduje jejich analyza, jejimz cilem je identifikace vykonovych
problémt a odhaleni jejich pfi€in diive, nez skutecné nastanou. Na zaklad¢ téchto zjisténi jsou
urceny hlavni priority v problematickych oblastech a pfijata opatfeni, kterd pomahaji tyto
problémy eliminovat. Stanoveni vzdélavacich cilti urCuje, jaké znalosti, dovednosti nebo
navyky by si ucastnici méli osvojit. Hlavni cile vzdélavani se napliuji prostfednictvim dil¢ich

cili. Kazdy vzdelavaci program by mél jasné definovat, co se uastnik nauci, jaké dovednosti
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ziska a jaky bude oc¢ekavany vysledek. Ucebni cil tak popisuje konkrétni chovani ucastnika po
absolvovani vzdélavaci aktivity, pricemz specifikuje, co se ma naucit, jaké vysledky se
ocekavaji, v jakém casovém horizontu a na jaké urovni kvality. (Vodék a Kucharcikova, 2011,
s. 136)

Bartoiikova (2010, s. 118) dodava Ze analyza a urceni vzdélavacich potieb predstavuji
klicovy vychozi bod v rdmci vzdélavaciho systému, planovani ¢i realizace vzdélavacich
projektii. Tato faze je zasadni pro efektivni nastaveni vzdélavacich aktivit, protoze jakakoliv
chyba v analyze se projevi v dalSich krocich, v¢etné samotné realizace firemniho vzdélavani.
Proces analyzy vzdé¢lavacich potfeb spociva ve sbéru informaci o aktualnich znalostech,
dovednostech a schopnostech zaméstnancti, jakoz i o vykonnosti jednotlivct, tymi a podniku.
Tyto udaje jsou nasledné porovndvany s pozadovanou urovni. Identifikace téchto potieb
umoznuje odpoveédét na otazky tykajici se nezbytnosti konkrétnich dovednosti, miry motivace

zaméstnanctl, podpory managementu ¢i moznych prekazek ovliviijicich vykonnost.

Planovani a navrh vzdélavacich aktivit,

Podle Vodaka a Kucharcikové (2011) je vysledkem prvni faze vzdélavaciho cyklu navrh
vzdélavaci aktivity, tedy plan, ktery pfedstavuje strukturovany proces ptipravy. Tento proces
se sklada ze tfi hlavnich fazi. Prvni z nich je pfipravna faze, ktera zahrnuje identifikaci
vzdélavacich potieb, analyzu ucastnikli a stanoveni cilt, jez maji byt dosazeny. Jasné
definované cile umoziuji organizaci méfit vysledky vzdélavaciho procesu. Nasleduje realizacni
faze, ve které se urcuje konkrétni zplisob provedeni vzdélavaci a rozvojové aktivity. Treti fazi
je faze zdokonalovani, jejimz cilem je optimalizace celého procesu prostiednictvim hodnoticich
metod a vhodné zvolenych technik. Jak uvadi Tureckiova (2009) pfedem pfipraveny plan
podnikového vzdélavani umoziuje organizaci pruzné zafazovat vzdélavaci procesy podle
aktualnich potfeb. Pfi jeho tvorbé je zaroven nutné zohlednit finanéni moznosti a realnou

proveditelnost vzdélavacich aktivit v daném obdobi.

Realizace vzdélavaciho programu

Po dokonceni piipravnych praci pfechazi organizace k samotné realizaci vzdélavacich
aktivit. Tato fdze zahrnuje stanoveni cilli, tvorbu programu, motivaci G€astnikii a samotnou
organizaci kurzu. Cile vzdélavani se d€li na programové, které urcuji celkové zaméfeni
vzdélavaciho programu, a cile jednotlivych kurzl, jez specifikuji ocekavani spojena
s konkrétnimi aktivitami. Tyto cile mohou byt dale rozclenény na dil¢i cile definujici

pozadované chovani, podminky vykonu a normy pro hodnoceni Gspésnosti vzdélavani. Krome
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jasné stanovenych cila je dilezité také peclivé sestaveni vzdélavaciho programu, ktery by mél
obsahovat ¢asovy harmonogram, tematicky obsah, metody vyuky a potiebné pomicky. Aby
byl program efektivni, je nezbytné umoznit ucastnikiim vyjadrit se k jeho obsahu a ptipadné jej
upravit na zakladé jejich zpétné vazby. Tento pfistup podporuje jejich motivaci a pomaha 1épe
propojit jejich o€ekavani s cili kurzu. Klicovym krokem je také uzavieni vzdélavaciho
kontraktu, tedy dohody mezi ucastniky a lektory, kterd zajisti, ze program bude odpovidat
potfebam vsech stran a jeho realizace probéhne v souladu s piedem stanovenymi zavazky.

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2011)

7

Hodnoceni efektivity vzdélavani

Posledni fazi vzdelavaciho cyklu, kterd navazuje na samotnou realizaci vzdelavani, je
jeho vyhodnoceni. Tento krok je klicovy pro ziskani zpétné vazby o G€innosti vzdélavaciho
programu a umoznuje posoudit jeho piinos na zakladé ziskanych informaci. (Armstrong, 1999)

Jak uvadi Folwarczna (2010), dualezité je, aby cely proces vyhodnocovani probihal
systematicky napfi¢ organizaci. K tomu lze vyuzit rGzné metody, napiiklad dotazniky,
formulare, setkani zamétfena na zpétnou vazbu nebo statistickd data. Zatimco okamzita zpétna
vazba je nezbytnd pro prvni reflexi, skute¢né zhodnoceni dopadu na vykon zaméstnanct
vyzaduje del$i ¢asovy odstup. Proto se doporucuje vyhodnocovat vysledky nejen bezprostiedné
po vzdélavaci aktivité, ale 1 po nékolika tydnech ¢i mésicich, ptipadné v momenté, kdy to
organizace povazuje za vhodné. Tento proces pomaha zajistit efektivni pfenos nové ziskanych
znalosti a dovednosti do praxe.
Skoleni

Béhem pohovoru nebo v ramci kariérniho rozvoje miZze firma odhalit, Zze zamé&stnanci
potiebuji urcité dovednosti nebo znalosti, aby mohli 1épe plnit své tkoly. Pro Gispé€$né zvladnuti
téchto potieb je nutné zajistit odpovidajici prostor pro rozvoj. To je dilezit¢ nejen pro
spolecnost, ktera si tim zajiSt'uje kompetentni pracovniky, ale i pro zaméstnance, kterym takova
podpora umoziuje rozvijet se a profesionalné riist. Firmy by mély zavést vzdélavaci politiku
s dvojim cilem: podporovat rlst spolecnosti (profesionalni cil) a soucasné¢ zajistit osobni

a profesni rozvoj svych zaméstnanci (osobni cil). (Livian, 1997, s. 131)

Dtlezitou roli v oblasti §koleni zaméstnancii hraje institucionalni prostiedi jednotlivych
zemi. V nékterych statech je Skoleni a vzdélavani izce spojeno s formdlnim vzdélavacim
systémem, coz je ptipad napiiklad Némecka. Naopak v jinych zemich, jako je Velka Britanie
nebo Francie, ma tento systém na vzdélavani zaméstnanci mensi vliv. Pfikladem mohou byt

I zemé¢, kde je vzdélavani ovlivnéno zakony o pracovnim trhu, jako je Belgie, Francie nebo
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Némecko. Existuji ale také zemé, napiiklad Ceska republika nebo Velkd Britanie, kde
organizace fesi vzdélavani zaméstnanct samostatné podle svych vlastnich potieb. I pies tyto
rozdily mezi jednotlivymi staty Evropy plati, ze kazda firma musi dobfe znat své pozadavky na
vzdélavani zaméstnancii a organizovat Skoleni tak, aby odpovidala konkrétnim potfebam firmy.
Pravé k tomu slouzi koncept oznacovany jako Plan Skoleni. Ten zahrnuje zejména jeho
vytvoreni, realizaci a naslednou kontrolu, coz spada pod oblast fizeni lidskych zdroja. (Livian,
1997, s. 131)

Podle Livian (1997, s. 131) Existuji tfi hlavni pfistupy ke Skoleni, které odpovidaji

ruznym ciliim spolec¢nosti:

e ZvySovani obecnych znalosti zaméstnancii — V ramci prvnich krokt rekvalifikace
nebo vzdelavani byva nutné posilit zdkladni znalosti pracovnikii, naptiklad v oblasti
jazykl, prace s pocitacem ¢i matematiky. Tyto dovednosti ¢asto slouzi jako vychozi
zaklad pro dalsi odborné vzdélavani.

e Rekvalifikace a zvySovani odbornosti vybranych skupin — Tento pfistup se zamé&tfuje
na konkrétni profesni skupiny a jejich technické nebo odborné dovednosti, které jsou
klicové pro jejich pozici. Takové Skoleni ma za cil pfipravit zaméstnance na vySsi
pozadavky pracovniho trhu nebo rozsifit jejich profesni kompetence.

¢ Reakce na zmény v pracovnich pozicich — V souvislosti s proménami pracovnich mist
je nutné nckteré zaméstnance pieskolit na nové role. Tento typ Skoleni zahrnuje
naptiklad pfechod pracovniki z administrativy do provozu nebo jejich zaskoleni na

nov¢ technologie a postupy.

Organizace by mé&ly pravidelné prezkoumavat a aktualizovat své Skolici programy, aby
vyhovovaly ménicim se potfebam trhu. To zajiStuje, Ze zaméstnanci zistavaji kompetentni
a motivovani, coZ nasledné zvysuje vykonnost organizace. HR manazeti by se méli zaméfit na
ziskdvani a udrzeni spravného talentu. MéEli by také investovat do motivacnich praktik
a vytvaret prostfedi, které podporuje kontinualni uceni a rozvoj. Tento holisticky pfistup
k fizeni talentd nejen zlepSuje udrzeni zaméstnancu, ale také podporuje Gspéch organizace.

(Kajwang, 2022, s. 2)

1.4.3 UdrZeni talenti
UdrZeni talentovanych zaméstnanci je zasadnim tkolem pro kazdou firmu, ktera se
snazi uspét v dnesnim konkurencnim prosttedi. Fluktuace talentii mize firmam zpiisobit nejen

ztratu znalosti a schopnosti, ale také zvySeni ndkladl spojenych s opctovnym néaborem
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a Skolenim novych pracovnikii. Kromé toho miize mit negativni dopad na moralku a celkovou
atmosféru v tymu. Proto je nezbytné vytvaiet prostfedi, které zaméstnance motivuje zlstat
dlouhodobé. Kli¢em k udrzeni je nejen nabidka atraktivniho odménovaciho systému, ale
i podpora pracovniho rozvoje, vyvazenost mezi pracovnim a osobnim Zivotem a podpora

firemni kultury zalozené na respektu a oteviené komunikaci. (lvitera a. s., 2002)

Strategie pro udrZeni kli¢ovych zaméstnanci

lidskych zdrojii. Organizace Casto Celi vyzvam, jak udrzet pracovniky, ktefi pfinaseji vysokou
hodnotu a maji zasadni vliv na chod firmy. Strategie pro udrZzeni zaméstnanci by méla
zahrnovat nejen finanéni ohodnoceni, ale také moznosti kariérniho ristu, profesniho rozvoje
a podporu rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem. Zameéstnanci, kteti vidi perspektivu
v ramci svého pracovniho mista, maji tendenci zlstavat ve firmé déle a byt vice loajalni.
(Sharon, 2022)

Jednou z kli¢ovych strategii pro udrzeni talent je poskytnuti ptilezitosti pro vzdélavani
a profesni rast. Organizace, které nabizeji svym zaméstnanctim kurzy, Skoleni a dalsi formy
vzdélavani, zvySuji jejich motivaci a angazovanost. Dilezité je rovnéz poskytovat pravidelnou
zpétnou vazbu a koucink, ktery pomaha zaméstnanciim rozvijet své schopnosti a dosahovat
stanovenych cili. ZajiSténi t€chto moznosti pomdhd firmam vytvaret prostfedi, kde se
zaméstnanci citi ocenéni a chtéji dale rast. (lvitera a. s., 2011)

Dalsi dulezitou soucasti strategie pro udrzeni klicovych zaméstnancii je pozitivni
firemni kultura. Organizace, které podporuji otevienou komunikaci a transparentnost, maji vetsi
Sanci si udrZet své pracovniky. Duraz by mél byt kladen na zapojeni zaméstnancl do
rozhodovacich procesil a vytvareni atmosféry, kde je jejich ndzor cenén. Tento ptistup vede

k vyssi spokojenosti a loajalité zaméstnanct. (Bourkova, 2024)

Motivace zaméstnanci

Motivace ptredstavuje psychologické faktory, které stoji za lidskym jedndnim. Tento
druh pfi¢innosti je vyjadfen pojmem motiv. Konkrétni motivy slouzi k vysvétleni toho, proc se
Cloveék chova urcitym zpusobem, coz byva tzce spjato s usilim dosahnout urcitého cile.
(Nakonecny, 1992, s. 7) Motivovani znamena vné&jsi ovliviiovani vnitini motivaéni struktury
¢lovéka za pomoci urcitych podnétl, s cilem dosdhnout pozadovaného chovani. Tyto vné&jsi
podnéty se oznacuji jako stimuly. Hovofi se zde o vnitini motivaci, ktera vychazi z vnitinich
podnéth jedince, a 0 vnéjSi motivaci, zaloZzené na stimulech ptichazejicich z okoli. Aby bylo

motivovani ucinné, je dulezité, aby stimuly dokéazaly vyvolat pozitivni odezvu motivi. Je nutné
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mit na paméti, ze tentyz stimul mize u riznych osob vyvolat zcela odlisné reakce. Motivace
clovéka je ovlivnéna jeho trvalymi osobnostnimi rysy, vnéj$im prostiedim a aktudlnim

psychickym stavem. (Blazek, 2014, s. 160)

Blazek (2014, s. 167) uvadi, ze v soucasném pracovnim prostiedi predstavuje plat
klicovy motivaéni prvek. Jeho rtizné slozky, jako zédkladni mzda, prémie, odmény, provize nebo
bonusy, spadaji pod pojem ,,monetarni pobidky* a jsou jednim z hlavnich nastroju, které
vedouci pracovnici vyuzivaji k motivaci zaméstnanct. Plat ma pro zaméstnance predevsim
instrumentalni hodnotu — slouzi jako prostfedek smény, ktery mu umoziluje zajistit si materialni

zajisteéni, pristup k produktim a sluzbam, a tim i uspokojeni svych potieb.

Odménovani hraje kli¢ovou roli v udrzeni talentd, jelikoz zaméstnanci o¢ekavaji férové
a konkurenceschopné finan¢ni ohodnoceni za svou praci. Finan¢ni odmény, at’ uz ve forme
platl, bonusi ¢i podilil na zisku, jsou stale vyznamnym faktorem, ktery ovliviiuje rozhodovani
zaméstnancl, zda zlstanou v organizaci. AvSak samotné penézni odmény casto nestaci
k dlouhodobému udrzeni klicovych pracovnikii. Zaroven je dulezité, aby tyto odmény byly

spravedlivé rozdélovany a odrazely vykony a ptinos jednotlivca. (Sharon, 2022)

Penize pfedstavuji ucinny, silny a jednoduchy zplisob motivace. Je ziejmé, Ze finan¢ni
odmény povzbuzuji lidi k vétSimu usili. Je pfirozené chtit dosdhnout lepSich vysledkt, pokud
jsou za to nabizeny penize. Vysledkem je, Ze produktivita i standardy prace se zlepSuji. Penize
navic funguji jako univerzalni odména, kterou lze pouzit k motivaci jednotlivct i skupin, a jsou
pfijimany v§emi bez ohledu na situaci nebo misto. Diky tomu jsou penize spravedlivym a Siroce

akceptovanym prostfedkem ocenéni. Vystizné feCeno, “penize mluvi” a jejich poselstvi je

srozumitelné. (Furnham, 2012, s. 152)

Furnham (2012, s. 152) vSak i namita, Ze penize nemotivuji vzdy a za vSech okolnosti.
Pro zaméstnance, ktefi jiZ maji vysoké piijmy, mohou byt i vyznamné ¢astky méné efektivni
jako motivace. Navic finanéni odmény mohou mezi pracovniky vyvolévat napéti, coz Casto
vede ke sportim, snizené tymové spolupraci a zhorSeni atmosféry na pracovisti. Penize tak
n¢kdy podporuji soutézivost na tkor spoluprace. Dalsim problémem je obtiznost objektivné
méfit pracovni vykon jednotlivcd, aby odména odpovidala jejich pfinosu, coz muze vést

k nespokojenosti.

Dale Blazek (2014, s.168) dodava, ze plat neni jedinou formou uznani prace
zaméstnancl. Kromé finan¢nich odmén hraji vyznamnou roli také nepenézni odmény, Casto

oznacované jako zaméstnanecké benefity, které¢ zahrnuji rizné vyhody spojené s pracovnim
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prostiedim. Dulezitym aspektem je moralni ocenéni, které mize byt jak formalni (naptiklad
oficialni pochvaly), tak neformadlni, Casto zalozené na pifimém kontaktu mezi manazerem
a zaméstnancem. Zatimco formalni ocenéni jsou organizovana a planovand, neformalni projevy

jsou spontanni a odrazeji styl vedeni manazera.

Dlouhodobé udrzeni talenti vyzaduje, aby organizace nejen zajistovaly dobré finan¢ni
ohodnoceni, ale také vytvaiely prostiedi, které podporuje osobni rozvoj a kariérni rust. Investice
do skoleni a profesniho rozvoje ptispivaji k tomu, ze se zaméestnanci citi cenéni a maji jasnou
perspektivu do budoucna, coz je vyznamnym faktorem pfi rozhodovani, zda zlstat v dané

organizaci. (lvitera a. s., 2002)

Zapojeni pracovniki

Podle Vebera a kol. (2007, s. 26) je princip zapojeni zaméstnancll nedilnou soucasti
leadershipu, tedy vedeni lidi. Tento princip spo¢iva v hledani efektivnich zpusobi, jak
motivovat, aktivizovat a mobilizovat pracovniky k dosazeni stanovenych cilt. Kli¢ovou roli
pfitom hraje osobni piiklad vedoucich pracovnikii a jejich vlastni angazovanost. Existuje
mnoho riznych metod, jak zaméstnance informovat a presvédCit o strategickych cilech
organizace a jejich pfinosu pro jednotlivce. Patii mezi né€ naptiklad pravidelné porady,
vizualizace na nasténkach, pfijeti podnikovych hodnot a sloganti, nebo vyhlasovani soutéZzi.
Dulezitym nastrojem mulZe byt také firemni intranet, ktery umoZiuje sdileni informaci
a vyjadiovani nazort. Idealnim vysledkem je situace, kdy zaméstnanci projevuji aktivni zajem
o déni ve firmé, chtéji se podilet na jejim rozvoji a nejsou lhostejni k planovanym zménam.

Cilem je minimalizovat pocet téch, ktefi nemaji piehled o tom, co se ve firmé déje.

Lawler (1986) ve své knize pouziva termin ,,vysoka mira zapojeni®, ktery definoval
jako ptistup k tizeni, ktery klade diraz na angazovanost a oddanost zaméstnanct, na rozdil od
tradi¢niho byrokratického modelu zaméfeného na kontrolu. Zékladni myslenkou je, Ze zapojeni
zaméstnancl do chodu organizace roste, pokud maji moznost sami fidit a hodnotit svou praci.
Lawler dosp€l k zavéru, ze postupy podporujici vysokou miru oddanosti jsou efektivni, protoze
vytvareji synergii a pirindseji multiplikacni efekt. Tento piistup k fizeni spociva v poskytnuti
prostoru pro aktivni zapojeni zaméstnanct a jejich moznost ovliviiovat rozhodovaci procesy.

Podle Childa (1997, s. 19) je kli¢ovym prvkem flexibilniho fizeni lidskych zdroji snaha
o dosazeni oddanosti zaméstnanct vii¢i ciliim organizace. Toho I1ze dosahnout prostiednictvim

jejich aktivniho zapojeni do komunikace a vymény informaci. V tomto kontextu hraje zasadni

roli podnikova organiza¢ni kultura. Dulezitym aspektem tohoto pfistupu je princip
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»vzajemnosti“, tedy presvédceni, ze z4jmy vedeni a zaméstnancli se mohou a mély by se
sblizovat. Efektivni vyrobni organizace se vyznacuje harmonickym a integrovanym
uspotradanim, v némz vSichni zaméstnanci piijimaji spolecné cile a spolupracuji jako jednotny

tym.

Nastupnictvi

Planovani nastupnictvi je nedilnou soucasti efektivniho fizeni talentl a strategického
planovani. Vychazi z piredpokladu, Ze zaméstnanci v organizaci nezlstavaji navzdy, a proto je
nutné mit piipraveny postup, jak reagovat na zmény spojené s jejich odchodem. Jak uvadi
Dvoréakova a kol., existence nastupnického planu umoziuje firme zjistit, zda ma k dispozici
vhodné interni kandidaty na klicové pozice. Autorka zaroven upozoriiuje, Ze i kdyz se planovani
nastupnictvi zamétuje primarné na vrcholovy management, mélo by zahrnovat v§echny klicové
role v organizaci Tyto klicové pozice definuje autorka jako zasadni pro fungovéni firmy,
pficemz jejich obsazeni muze byt kvili specifickym dovednostem a zkuSenostem narocné.

(Dvotéakova a kol., 2007, str. 307).

Armstrong a Taylor (2015, str. 330) doplnuji, Ze plan nastupnictvi by mé¢l odpovidat na
otazky, zda jsou v organizaci potencidlni nastupci schopni dlouhodobé prevzit klicové role, zda

disponuji potfebnymi dovednostmi a kompetencemi.

Podle Hronika (2007) planovéani persondlnich rezerv a ndstupnictvi ptedstavuje
dlouhodoby proces, ktery ma delsi ¢asovy horizont nez bézné rozvojové plany, 1 kdyZ s nimi
¢asto souvisi. Jeho cilem je pfipravit zaméstnance na budouci role prostfednictvim rozvojovych
a vzdélavacich aktivit. Pro efektivni fizeni nastupnictvi je dilezité dodrzovat nékolik principt.
Kazdy manaZer by mél mit svého potencidlniho nastupce, pficemz optimalni pocet nastupcti se
pohybuje mezi dvéma a tfemi. Zaroven je Zadouci, aby se nastupci pfipravovali na vice

pracovnich pozic, nikoliv pouze na jednu konkrétni funkci.
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2 HODNOCENI A BUDOUCI TRENDY TALENT MANAGEMENTU

Hodnoceni a budouci trendy talent managementu jsou klicové pro pochopeni jeho
efektivity a pfizplsobeni se neustdle se ménicim podminkdm na trhu préace. Sleduji se nejen
vysledky soucasnych ptistupti k fizeni talenti, ale také vyvojové tendence, které ovliviiuji jeho
budouci podobu. Digitalizace, uméla inteligence a diiraz na diverzitu a udrzitelnost jsou
ptiklady trendii, které stale vice formuji moderni talent management a urcuji jeho smér

V nasledujicich letech.

2.1 Hodnoceni talent managementu

Talent review neboli hodnoceni talentll je proces, béhem kterého lidii v organizaci
hodnoti vykon a potencidl svych podfizenych s vyuzitim pfedem definovanych metrik
relevantnich pro dané pracovni pozice. Tento proces probiha ve spolupraci s oddélenim
lidskych zdrojti, které hraje kli¢ovou roli pfi jeho realizaci. Uspéch talent review se odrazi ve
schopnosti organizace vytvofit dostate¢nou zasobu talentii (talent pool), z niz lze obsazovat
klicové pozice internimi zamé&stnanci. Program talent review byva pfizpiisoben specifickym
cilim a potfebdm organizace. V praxi piedstavuje kombinaci planovani ndstupnictvi
arozvojovych programiti, doplnénou o prvky, které si organizace ptizptisobi podle svych
pozadavkul. Proces ma obvykle jednotnou strukturu a zahrnuje klicové aktéry, jako jsou liniovi
manazeti, HR specialisté, feditel spolecnosti a piipadné i dalsi role, naptiklad projektovi
manazetfi. ManaZetfi vyuZzivaji organizacni schémata k identifikaci a hodnoceni svych
podiizenych i dal§ich zaméstnanci, ktefi mohou mit potencial stat se budoucimi nastupci na
kli¢ovych pozicich. Tento systematicky pfistup umoZznuje organizaci efektivné planovat

naslednictvi a rozvijet talentované pracovniky. (Link, 2023)

2.1.1 Audit talent managementu
Audit talent managementu pomahd urcit, které aspekty této oblasti jsou spravné
nastaveny a které naopak vyZaduji zlepSeni. Nejvhodnéj$im okamzikem pro jeho realizaci je
obdobi po zavedeni strategie talent managementu, at’ uz jako celku nebo jeji jednotlivé ¢asti.
Idealné by mél byt audit provadén kazdorocné a stat se nedilnou soucésti procesu tvorby

strategie talent managementu (Horvathova, 2011).

Pti hodnoceni systému fizeni talenti je kliCové zapojit nazory a zpétnou vazbu od
samotnych talentl, jejich pfimych nadfizenych ia postupy sméfuji sprdvnym smérem

a skute¢né¢ podporuji rozvoj talentti (Hyksova, 2012).
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Uspé&$ni manazefi definuji talent jako ,,opakujici se vzorec mysleni, citéni nebo chovani,
ktery lze efektivné vyuzit.“ Hlavnim cilem auditu talentl je urcit, jaké dovednosti a schopnosti
jsou nezbytné pro realizaci firemni strategie a zaroven zajistit prub€zné posilovani talentové
zakladny. Proces hodnoceni a planovani talentii poméha identifikovat vhodné kandidaty pro
nové role v organizaci. Stanoveni organizacnich cilti se mize odehravat na riznych Grovnich,
vcetné celopodnikové urovng, jednotlivych obchodnich jednotek, divizi, regiontl, provozi nebo
odd¢€leni. Zaméstnanci tak mohou snadno pfistupovat k cilim pfisluSnych organizacnich celki,
coz umoziuje efektivni sladéni talentovych strategii s celkovymi cili podniku. Rizeni talentd

1ze nésledn¢ auditovat na zaklad¢ organizacnich cilt. (Tapomoy, 2005)

Armstrong (2014, s. 392) dopliuje, Ze audit talentl identifikuje jedince s potencialem
a poskytuje zéklad pro planovani kariéry a rozvoj — zajistuje, Ze talentovani lidé ziskaji
posloupnost zkuSenosti doplnénou o koucink a vzdé€lavaci programy, které je piipravi na
naro¢ng&jsi role v budoucnosti. Audity talentii 1ze také vyuzit k indikaci mozného rizika odchodu
talentovanych zaméstnanct (rizikova analyza) a k urceni opatieni, kterd by mohla byt piijata k

jejich udrzeni.

2.1.2 Hodnoceni pracovniho vykonu
Hodnoceni pracovniho vykonu umoZiiuje oteviit diskusi o sméru kariérniho rlstu
zaméstnancl a o moznostech, jak jim organizace mliZe pomoci, aby se jejich profesni drdha

ubirala nejlepSim moZnym smérem pro né€ 1 pro firmu. (Armstrong, 2009, s. 334)

Podle Horvathové (2011) hodnoceni vykonu se zamétfuje na analyzu dosazenych
vysledki v oblastech, za které je dany zaméstnanec odpovédny, a na posouzeni kli¢ovych
dovednosti pottebnych pro uspé€$né plnéni jeho pracovnich povinnosti. Autorka uvadi

nasledujici hodnotici Skalu:

e Vvyrazn¢ piekracuje ocekavani (5);

piekracuje ocekavani (4);
« spliluje ocekavani (3);
e pod oc¢ekavanim (2);

e vyrazné pod oCekavanim (1).

Zaméstnancem s vysokym vykonem je ten, kdo efektivné fidi své ¢innosti, podporuje
tymove¢ cile, vykazuje viidcovské schopnosti, zaméiuje se na spokojenost zakazniki, optimalné
vyuziva dostupné zdroje a dlouhodobé dosahuje vynikajicich vysledkii. Predpovéd potencialu

odhaduje moZznosti dal$iho rozvoje zaméstnance v organizaci, pfi¢emz vychéazi z hodnoceni
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jeho dosavadnich vysledki, trovné vzdélani, kariérnich preferenci a planovanych dovednosti.

Podle Horvathové (2011) se casto pouziva nasledujici stupnice:

e Vysoky potencial (5): moznost postupu o vice nez dve€ urovng,
e Vyssi potencial (4): moznost postupu az o dv€ urovng;

e pramérny potencidl (3): moznost postupu o jednu troven,

e Omezeny potencial (2): vhodny pro horizontéalni pfesun;

e zadny potencial (1): aktualn¢ bez moznosti postupu.

Zameéstnanec s vysokym potencialem je respektovany a diivéryhodny, udrzuje vysokou
urovent odbornosti, aktivné podporuje zmeény, kreativné pfistupuje k feSeni problémil a je

otevieny konstruktivni zpétné vazbé (Horvathova, 2011).

2.2 Budouci trendy v talent managementu

Budouci trendy v talent managementu se stale vice zaméfuji na propojeni modernich
technologii, zejména umélé inteligence z anglického Artificial intelligece (dale jen Al),
S principy udrzitelnosti. Uméla inteligence hraje klicovou roli pfi podpoie dlouhodobé
pohody zamé&stnancti a pii zavadéni environmentalné odpovédnych organizaénich strategii.
Personalizované a datové fizené piistupy k fizeni lidskych zdrojii umoziuji kombinovat
technologické inovace s principy udrzitelnosti, coz je obzvlasté¢ dilezité v odvétvich
prochazejicich rychlymi technologickymi zménami. Kontinudlni vzdélavani a analyza dat navic
poskytuji firmdm néstroje k tomu, aby jejich zaméstnanci zistali flexibilni a pfipraveni celit

novym vyzvam v oblasti udrzitelnosti. (Ahmed, 2024)

2.2.1 Digitalizace a nové technologie
S rostoucim vyuzivanim dat v rozhodovacich procesech lidskych zdrojii z anglického
human resources (dale jen HR) je nutné nejen hodnotit efektivitu téchto pfistupi, ale také
zohlednit jejich dlouhodoby dopad na udrzitelnost, etické fizeni dat a mozna rizika spojena
s datov€ orientovanymi metodami. Kli¢ovou roli zde hraje i pfiprava HR profesionald na
technologicky intenzivni a udrziteln¢ zamétené pracovni prosttedi, véetné pouzivani nastrojti
zaloZzenych na Al Celkové tyto trendy zduraziiuji potfebu vyvazeného piistupu, ktery

kombinuje technologicky rozvoj s ekologickou a etickou odpovédnosti. (Ahmed, 2024)

Firmy, které ziskavaji nejvétsi hodnotu z umélé inteligence, obvykle dodrzuji pravidlo
10-20-70. To znamena, ze 10 % jejich usili zamétuji na navrh algoritmi, 20 % na vyvoj

zakladnich technologii a 70 % na podporu lidi a adaptaci obchodnich procest. Aby firmy mohly
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maximalné vyuzit ptinosy Al, musi odpovédéet na klicové otazky: Jak ptilékat, rozvijet a udrzet
talenty v oblasti datové analytiky a Al tak, aby organizace mohla udrziteln¢ vyuzivat jejich
potencial? Jak urychlit zavadéni Al feSeni v meéfitku a posilit tak skutecnou obchodni
transformaci? Jak pietvofit organizaéni strukturu, aby bylo mozné plné vyuzit vyhod AI?
(Reeves a Deborah,2024, s. 9)

Hlavni myslenkou digitalniho HR je zvySeni efektivity rozhodovacich procest
a personalni spravy, naptiklad v oblasti naboru talentii ¢i modernizace vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl. Toho je dosazeno prostfednictvim komplexni analyzy dat, mobilnich aplikaci

a interaktivnich platforem fungujicich v realném case. (Galgali, 2017)

Klicovym prvkem je pftijeti digitdlnich technologii, pfi¢emz zasadni roli hraje
spoluprace mezi vrcholovym managementem a oddélenim lidskych zdroji pfi vybéru
a zavadéni vhodnych nastroji. Zaroven je tfeba mit na paméti, Ze procesy v oblasti lidskych

zdroji jsou komplexni a vyzaduji kreativni ptistup (Sergi a kol., 2022).

Riizni autofi pistupuji k definici, aplikaci a zaméteni digitalniho fizeni lidskych zdroja
z odlisnych perspektiv. Stephan a kol. (2016) jej popisuji jako propojeni technologii SMAC
s cilem automatizovat rtizné oblasti fizeni lidskych zdroji, zvySit produktivitu, inovovat
zpisoby realizace personalnich procesi a soucasné podpofit rovnovahu mezi pracovnim

a soukromym Zivotem v redlném cCase.

Naopak Molotkova a kol. (2019) vnimaji digitalni fizeni lidskych zdroji jako flexibilni
metodu rozvoje zaméstnanct, kterd klade diraz na efektivni vyuziti jejich talenti a zkuSenosti

v reakci na promeénlivé digitalni prosttedi.

Dals$i vyznamnou zménou, kterou digitalizace piinasi, je rostouci poptavka po
kvalifikovanych talentech. Jak se technologické inovace zrychluji, firmy stale vice hledaji
zaméstnance s novymi digitdlnimi dovednostmi. Tato potfeba vede k vétsi investici do
pribézného vzdéldvani a rozvoje zaméstnancl, cCasto prostiednictvim online kurzi
a mentoringu. To zajist'uje, Ze firmy mohou rychle reagovat na nové vyzvy a trendy v digitalnim

svéte. (lvitera, a. s. 2025)

Online nabor
Digitalizace v oblasti lidskych zdrojt se zacala rozvijet jiz v poloving 90. let s nastupem
prvnich online pracovnich portadli. Ty zasadné zménily zplsob hledani zaméstnanci

| pracovnich pfileZitosti. Zatimco dnes staci zvefejnit pracovni inzerat online a vyc¢kat na reakce
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uchazect, dfive bylo nutné spoléhat na tisténé inzeraty v novinach a naslednou komunikaci
prostiednictvim posty ¢i telefonnich hovori. Digitalizace ndboru pfinesla mnoho vyhod —
proces je nyni rychlejsi, efektivnéjsi a umoznuje lepsi piehled o uchazecCich, vcetné vyuziti
analytickych néstrojii a marketingu zameéstnavatele. Technologie dnes hraji klicovou roli
zejména v procesu naboru. Uméld inteligence pomdha s prvotnim vybérem kandidati na
zaklad¢ ptredem stanovenych kritérii a analyzy dostupnych dat. Kromé toho personalisté stale
Castéji vyuzivaji online nastroje, jako jsou videopohovory nebo digitdlni onboarding, tedy
proces zauceni novych zaméstnancti. Tyto metody umoznuji efektivnéjsi adaptaci novych
pracovnikll a zaroven eliminuji bariéry spojené s fyzickou pfitomnosti, coz se ukazalo jako

kli¢ové naptiklad béhem pandemickych opatieni. (Ahmed, 2024)

2.2.2  Flexibilni pracovni prostiedi a jeho vliv na talenty

Flexibilni pracovni prostiedi se stava klicovym faktorem pro zaméstnavatele pfti
zajiStovani kvalitnich a udrzitelnych pracovnich sil. V kontextu starnouci populace a ménicich
se pozadavkl zaméstnanci, zejména mladSich generaci, je nezbytné piizplisobit pracovni
podminky tak, aby podporovaly rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem. Zavedeni
flexibilnich forem prace, jako jsou ¢astecné uvazky, prace z domova €i flexibilni pracovni doba,
umoziuje zameéstnavatellim Iépe reagovat na individudlni potfeby zaméstnancti. Tim se zvySuje
atraktivita firmy pro talentované jedince, ktefi hledaji pracovni prostfedi podporujici jejich
osobni a profesni rozvoj. ZkuSenosti ukazuji, Ze firmy, které uspé€sné implementovaly flexibilni
pracovni podminky, dosahuji vyssi spokojenosti a loajality zaméstnancti. Dilezitym aspektem
pfi zavadéni flexibility je zména firemni kultury a aktivni zapojeni zaméstnanci do
rozhodovacich procesii. Otevieny dialog mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci prispiva

k vytvofeni prostiedi, které podporuje inovace a adaptabilitu. (Klimes, 2019)

V ceském kontextu je vSak stdle prostor pro zlepSeni v oblasti flexibility pracovniho
trhu. Podil ¢asteénych uvazkt je v CR niZsi neZ pramér EU, coZ naznatuje potiebu vétsiho
dirazu na flexibilni formy zaméstnavani. Pro zaméstnavatele je tedy vyzvou adaptovat se na
tyto zmény a vytvofit pracovni prostfedi, které bude ptitahovat a udrzovat talentované

pracovniky prostfednictvim flexibilnich pracovnich podminek. (Klimes, 2019)

Dle Horvathové (2010) je talent management klicovym nastrojem pro ziskavani, rozvoj
a udrzeni talentovanych zaméstnancii. Flexibilni pracovni prostfedi hraje vyznamnou roli
Vv pfitahovani a udrzeni téchto talentli, nebot’ umoziuje lepsi sladéni pracovniho a osobniho

Zivota, coz zvysuje spokojenost a motivaci zaméstnancl. Implementace flexibilnich forem
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prace, jako je prace na dalku ¢i flexibilni pracovni doba, mlize organizacim pomoci lépe vyuzit
potencidl svych zaméstnanci a zvySit jejich loajalitu. Zavedeni talent managementu
v organizacich Moravskoslezského kraje vSak bylo zjisténo pouze u 3,8 % organizaci, pficemz
hlavnimi divody nevyuzivani tohoto pfistupu byly nedostatek informaci a finan¢nich ci

persondlnich zdrojt.

2.2.3 Moderni metody v oblasti vzdélavani a rozvoje
V oblasti vzdélavani a rozvoje dochazi k neustalym inovacim, které reaguji na ménici
se potifeby pracovniho trhu i technologicky pokrok. Tradi¢ni metody jsou doplhovany
modernimi piistupy, jez kladou diraz na interaktivitu, flexibilitu a efektivni predavani znalosti.
Naésledujici kapitola pfedstavuje nejnovéjsi trendy v této oblasti a jejich pfinos pro rozvoj

jednotlivct i1 organizaci.

E-learning

E-learning (neboli elektronické uceni ¢i vzd€lavani) lze definovat jako vyuziti
multimedidlnich néstrojii a modernich informacnich a komunikac¢nich technologii k podpote
vzdélavani, pricemz probiha primarné prostiednictvim pocitacovych siti. Jeho hlavnim cilem

je umoznit vzdélavani bez omezeni ¢asu a mista. Kopecky (2006, s. 7)

Podle Egera (2012) je e-learning soucasti vzdélavaciho procesu, ktery je uzce propojen
s informacnimi a komunika¢nimi technologiemi. Probihd v prostfedi uréeném pro vzdélavani
ama za ukol naplnit cile organizace. Tento zpusob vzdélavani je neoddélitelné spjat
S pocitatem a jeho siti, at’ uz prostfednictvim internetu nebo intranetu, a klade dlraz na

individualni pfistup ke studentovi.

Definice podle Evropské komise zni: ,E-learning oznafuje aplikace novych
multimedidlnich technologii a internetu ke zlepsSeni kvality vzdélavani posilenim ptistupu ke

zdrojiim, sluzbam, k vyméné informaci a ke spolupraci. (Vanécek, 2011, s. 31)

Prestoze e-learning pfinasi fadu vyhod, je dileZité se pii jeho tvorbé i absolvovani
vyhnout chybam, které mohou negativné ovlivnit efektivitu vzdélavani. Jednou z ¢astych chyb
je nepfesné stanoveni pozadovanych znalosti a dovednosti, coz vede k tomu, Ze ucastnici
nedokéazou ziskané informace vyuzit v praxi. Dal§im problémem muZe byt nesoulad mezi e-
learningovym obsahem a schopnosti ucastnikdi ucit se, coz mulze zpisobit pietizeni

kognitivnich funkci a snizeni efektivity vzdélavani. Dulezitym faktorem je také motivace
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ucastniki — pokud nejsou dostatecné motivovani, hrozi, ze kvuli rozdilnym potiebam

vzdélavaci proces predcasné ukonci. (Clark, 2003)

Flow

Metoda se zaméfuje na podporu sebeorganizace zaméstnanci v jejich bézném
pracovnim prostiedi. Ti si pfi feSeni problému stanovuji vlastni pravidla, ktera jim umoziuji
vytvaret navrhy na zlepSeni. Tyto navrhy mohou piispét ke zvySeni jejich spokojenosti v praci.

(Sikyt a kol., 2022)

Prototyping
Metoda se soustiedi na rychlé hledani efektivnich feSeni. Nejprve je vybran jeden
zameéstnanec, ktery testuje novy pristup. Postupné se k nému pridavaji dalsi kolegové, ktefi

spole¢né objevuji nové cesty k dosazeni optiméalniho feseni. (Sikyi a kol., 2022)

Peer learning

Metoda Peer learning neboli vzajemné wuceni, vychazi z psychologickych
a sociologickych teorii. Znalosti a dovednosti jsou pfedavany mezi lidmi ze stejné socidlni
skupiny prostiednictvim aktivni spoluprace a sdileni zkuSenosti. Diskuse a zpétna vazba hraji
klicovou roli v procesu uceni, pfi¢emz se tato metoda uplatiiuje nejen ve vzdélavani studentt,

ale 1 pedagogt a zaméstnanct. (Keerthirathne, 2022)

Webinare

Webinate, zndmé také jako webové konference €i online seminafre, pfinaSeji vizualni
prvek do virtudlnich konferenci. Na rozdil od webcastid, které jsou spiSe jednostrannou
prezentaci, webinafe umoziiuji interakci mezi hostitelem a Gicastniky. Casto vyuzivaji video
a audio pfenos, aby seminaf plisobil podobné jako televizni vysilani. K jejich pfiprave se bézné
pouzivaji prezenta¢ni programy, jako je Keynote nebo PowerPoint, diky nimz Ize snadno sdilet
materidly s cilovou skupinou. Diilezitou soucasti je také piimé vystoupeni hostl pred kamerou,
coZ prispiva k autenti¢nosti a dynamice celého webinafe. Mezi hlavni vyhody webinait patii
moznost poskytovani detailnich Skoleni a efektivnéjsi predavani informaci diky vizudlnimu
doplnéni mluveného slova. Nabizeji také interaktivni prvky, jako jsou otdzky a odpovédi
Vv redlném Case, Zivy chat, hlasovani ¢i brainstorming. Dalsi vyhodou je, Ze komunikace probiha
kompletné online, coz eliminuje nutnost telefonnich hovorii nebo cestovani. Oproti tradi¢nim
teleseminafiim navic webinafe umoziluji anonymni ucast, protoZe nevyzaduji zvefejnéni

telefonnich c¢isel ucastniki. Moderni webinaie jsou Casto propojeny se socidlnimi médii, coz
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poslucha¢iim umoziuje okamzité sdilet zpétnou vazbu, komentovat prezentace nebo je dale

Sifit. (Olsher, 2012)

Coaching

Coaching (neboli Koucink) je uzndvanou metodou rozvoje manazert, talentovanych
zaméstnancu a lidrt. Jde o dlouhodoby proces spoluprace mezi koucem a kouCovanym, ktery
muze byt veden pfimym nadfizenym nebo externim specialistou. Kli¢ovym prvkem je oteviena
komunikace, ktera umozituje definovat kariérni cile a dosahovat jich prostiednictvim
instruktaze, vysvétlovani, poskytovani zpétné vazby a kontroly vykonu. Kouc¢ piistupuje
K jednotliveim individualné a usmérnuje je k dosazeni pozadovanych vysledkl, pricemz

podporuje jejich vlastni iniciativu a odpovédnost za sviij rozvoj. (Horvathova, 2011, s. 81)

Nano-learning

Je metoda uceni, kterd poskytuje studentiim kratké a stru¢né informace, jako jsou texty,
videa, infografiky nebo zvukové nahravky. Tyto materidly pomahaji rychle osvojit nové
dovednosti ¢i znalosti. Typickym piikladem je kratké video, které¢ ukazuje, jak pracovat s novou
funkei softwaru. Nano-learning se obvykle soustiedi na jeSt€¢ mensi useky obsahu nez micro-
learning. Volba mezi témito pfistupy zavisi na konkrétni vzdélavaci potiebé a cilech uceni.

(Rabusicova, 2024, s. 84)

Gamifikace

Vyuziva herni prvky k tomu, aby zpestfila vzdélavaci proces a zvysila angazovanost
studenti. Cilem je nejen zpiijemnit vyuku, ale také snizit pocet studenti, kteti studium
pred¢asné ukonéi. Platformy jako Khan Academy nebo Duolingo pouzivaji gamifikaci
k motivaci uzivateld. Hry podporuji aktivitu studentdi, umoziuji jim testovat rizné pfistupy
k feSeni problému a kombinovat znalosti z riznych oblasti. Diky tomu mohou zkoumat rizné

cesty k dosazeni spravného vysledku a nasledné je vyhodnocovat. (Rabusicova, 2024, s. 84)

Reverzni mentoring

Reverzni mentoring je metoda, pfi niz zkuSenéjsi pracovnik (nemusi byt nutné starsi
veékem) pomahd méné zkusSenému kolegovi naptiklad s vedenim lidi. Na oplatku ziskava rady
a tipy, jak efektivnéji vyuzivat technologie. Nékteré firmy dokonce vytvateji ,,stinové spravni
rady“ sloZené z mladych lidi, v€etné€ teenagerti, aby ziskaly nové perspektivy na své produkty,

provoz a rozhodovaci procesy. (Diimalka, 2023)
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3 POUZITE METODY A TECHNIKY

Nejprve byla pro zpracovani diplomové prace provedena reSerSe odborné literatury.
Reserse predstavuje seznam literarnich zdroji souvisejicich s konkrétnim tématem, o kterém
planujete napsat odborny text, ptfipravit referat, prezentaci ¢i prednasku. Proces reserSe zahrnuje
vyhledavani relevantnich informaci v dostupnych zdrojich, jako jsou knihovni katalogy,
odborné databaze, weby univerzit nebo védeckych instituci. Shromazdéni a analyza téchto
materiali vam umozni ziskat pfehled o soucasném stavu poznani v daném oboru, usporadat

klicové informace a najit inspiraci pro vlastni praci. (Novakova, 2024)

Pro ziskani informaci o fizeni talent managmentu ve vybraném podniku byly
analyzovany udaje ze sekundarnich zdroju. Jako sekundarni informace byly pouzity webové
stranky spole¢nosti a interni ¢asopis ,,VI1akno®. ,,Analyza znamend rozkladdani celku na ¢asti*

(Volf a kol., 2019).

Za ucelem ziskani blizSich informaci ohledné pribéhu jednotlivych setkani programu
Young Talents byl proveden polostrukturovany rozhovor s u¢astnikem tohoto programu.
Polostrukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem firmy byl proveden za ucelem
ziskani dalSich doplnujicich informaci z pohledu firmy ohledné programi Young Talents
a Adfors expert a dalSich rozvojovych aktivit. Rozhovor probiha mezi dvéma nebo vice
osobami, které se snazi ziskat fakta, informace, porozumét urcitému tématu, zamérim nebo
nazortim druhé strany. MiZe mit podobu neformalniho povidani nebo strukturovaného fizeného
rozhovoru. Realizuje se bud’ osobné, nebo prostiednictvim telefonu. Jeden ucastnik klade
otazky a druhy na né odpovida. Tento zplsob komunikace je efektivnim néstrojem
pro ziskavani relevantnich a aktualnich dat, diky ¢emuz se rozhovor €asto stava alternativou

k tradi¢nim metodam vyzkumu. (Mikulastik, 2010, s. 137)

Marcinkova (2021) rozliSuje tii typy rozhovort: strukturovany, polostrukturovany
a nestrukturovany. Strukturovany rozhovor se fidi pevné stanovenymi otazkami, které jsou
kladeny piesné podle pfedem ptipraveného dotazniku. Diky tomu je vyhodnocovani odpovéedi
snadné, ale mnozstvi ziskanych informaci byva omezené. Polostrukturovany rozhovor
umoznuje tazateli klast dopliujici otdzky, ¢imZ rozsituje ziskané poznatky a lépe jim porozumi.
Nestrukturovany rozhovor se opira o predem stanovené zakladni otazky, avsak jejich formulace
a poradi se prizpisobuji pribé¢hu konverzace, coz dava veétsi prostor pro flexibilitu a hlubsi

vhled do tématu.
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Pro ziskani hodnoceni programu Young Talents od castnikd bylo provedeno mixed
methods research. Data byla ziskavana formou dotazniku rozeslanym vSem ucastnikim (33)
programu Young Talents, ktefi jsou stale zaméstnanci Saint-Gobain. Se tfemi ucastniky byl

dotaznik vyplnén formou polostrukturovaného rozhovoru pro ziskéani kvalitativnich dat.

Mixed methods research spojuje kvantitativni a kvalitativni vyzkum, aby vyuzily jejich
piednosti a odstranily jejich omezeni. Celkem 3 dotazniky byly vyplnény formou rozhovori

pro detailn€jsi popis jednotlivych hodnoceni. (Creswell a kol, 2010.)

Dotaznikové Setteni patfi mezi nejrozsifenéjsi metody sbéru dat. Diky nizkym casovym
1 finanénim narokim lze dotazniky snadno opakované vyuzivat, pfi€emz poskytuji urCitou
uroven anonymity. Ve vzdélavani a evaluaci nachazeji své uplatnéni, avSak nejsou vhodné pro
vSechny oblasti vyzkumu. Dotaznikové Setfeni ma nésledujici kroky: Stanoveni cile, tvorba
okruhtl, tvorba otazek, tvorba dotazniku, sbér dat, vyhodnoceni dat, interpretace dat a zadvérecna

zprava a opatieni. (Dvorak, 2018)

Pro ziskéni informaci ohledn¢ dalSiho rozvoje a vzd€lavani talenti byl proveden
rozhovor s vedoucim personalniho oddé€leni a nasledné i vlastni pozorovani na Skolenich
pofadanych podnikem. Pozorovéni je jednim z nejbéznéjSich zplsobi ziskadvani informaci
Vv bézném Zivoté. MlzZe probihat spontann€, bez konkrétniho cile, ale pokud se vyuziva jako
védecko-vyzkumna metoda, ma obvykle jasné stanovené parametry. V takovém piipadé je
pozorovani fizené, zamérné, planovité, cilevédomé a systematické. Slouzi k analyze
vychovnych jevil a procest s cilem odhalit pedagogické zakonitosti a vztahy mezi sledovanymi
jevy. Vyzkumnik se zamétfuje na ptirozeny pribeh téchto procest, aniz by do nich aktivné
zasahoval, ¢imz se snazi minimalizovat subjektivni vlivy. Pozorovani umoziluje
prostfednictvim pfimé smyslové zkuSenosti poznavat jevy a vnéjsi aspekty reality, pfiCemzZ
shromaZzd’'uje konkrétni fakta a postfehy v daném Case a misté. Tato metoda je vSak velmi
komplexni, jelikoz vyzaduje nejen smyslové vnimani, ale 1 nasledné analytické mySlenkové

operace, jako je syntéza, abstrakce ¢i generalizace. (Hendl, 2023, s. 201)

Dale byla pouzita komparativni metoda. Drabova a Zubikova (2011, s. 39) popisuji,
ze komparativni metoda zjiStuje shodné a rozdilné charakteristiky urcitych jevl a procest za

pomoci porovnavanim té€chto jevi a procest.

Na zavér byla pouzita syntéza vysledki. Syntéza predstavuje spojeni, provazani

a sjednocovani oddélenych ¢asti do smysluplného celku (Volf a kol., 2019)
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4 COMPAGNIE DE SAINT-GOBAIN S. A.

Spole¢nost Compagnie de Saint-Gobain S. A. byla zalozena v roce 1665 jako Kralovska
manufaktura zrcadel na popud Ludvika XIV. s cilem konkurovat benatskému sklarstvi. Béhem
18. stoleti manufaktura prosperovala diky rostouci popularité zrcadel a modernizaci vyroby.
V 19. stoleti spolecnost diverzifikovala své aktivity, ptidala vyrobu chemikalii a sklo zacala
vyuzivat ve velkych architektonickych projektech. Ve 20. stoleti se Saint-Gobain stal globalnim
hra¢em, zaméfenym na rtiznorodé sklaiské produkty a moderni architekturu. Spojeni s Pont-a-
Mousson v roce 1970 vedlo k expanzi do stavebniho pramyslu. Na cesky trh vstoupila firma
vroce 1992. V 21. stoleti se spole¢nost zaméfila na udrzitelné stavebnictvi a pokracovala
v akvizicich novych znacek, ¢imz rozsifila své aktivity napti¢ Evropou a dal$imi regiony.

Klicové udaje o spolecnosti naleznete na obrazku 4. (Saint-Gobain, 2025)

Obrat za rok 2023 Vice nez

47,9

miliard Euro

75 zemich 1(‘E|.n.l\_ 2'“99:'00;%." du

SAINT-GOBAIN

Vice neZ Zalozena pfed vice nez

80% obratu 350 lety

tvofi prodeje Jedna ze

na stavebnich trzich ‘I O O nejvétsich

prumyslovych skupin
Provozuje

Obrazek 4: Saint-Gobain ve svété.
Zdroj: (Saint-Gobain, 2025)

Saint-Gobain je globalnim lidrem v oblasti navrhu, vyroby a distribuce materialt
a feSeni pro stavebnictvi a primysl. S vice nez 350 lety zkuSenosti se spolecnost zamétuje
na inovace a udrzitelnost, coz ji umoziuje poskytovat produkty a sluzby, které zvysuji
kvalitu zivota a chrani zivotni prostfedi. Saint-Gobain se specializuje na tvorbu
komplexnich feSeni, kterd odpovidaji potfebdm soucasné¢ho svéta, zejména v oblasti

renovace, lehkych konstrukei a dekarbonizace. Jeji poslani ,,Making the World a Better
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Home* zduraziuje zavazek ke zlepSovani Zivotnich podminek po celém svété. (Saint-

Gobain, 2025)

Vize, mise a strategie spolecnosti Saint-Gobain urcuji jeji dlouhodoby smér, hodnoty
a klicové priority, které ji umoznuji inovovat, rist a udrzovat svou vedouci pozici na trhu

stavebnich materialti a udrzitelnych feseni. (Saint-Gobain, 2025)

Vize
., Byt lidrem v oblasti udrzitelné vystavby, ktera zlepsuje kazdodenni Zivot prostiednictvim
vykonnych reseni.
Vizi spolecnosti je posilit svou roli lidra v lehkém a udrzitelném stavebnictvi
a inspirovat inovacemi. S rostouci populaci a vy$§imi naroky na bydleni a zdroje chce Saint-
Gobain zajistit komfortni bydleni, chranit pfirodni zdroje a bojovat proti klimatickym zménam.
Strategie Grow & Impact usiluje o maximalni pozitivni dopad na spolecnost i planetu, pficemz

cilem je dosazeni uhlikové neutrality do roku 2050. (Saint-Gobain, 2025)

Mise
»INavrhujeme, vyrabime a distribuujeme materialy a Feseni navrzend pro blaho kazdého a pro

budoucnost vsech “

Saint-Gobain navrhuje, vyrabi a distribuuje materidly a feSeni zamétena na komfort
a udrzitelnost. Poskytuje ekologické alternativy k tradi¢ni vystavbe, které snizuji CO-, spotiebu
zdrojl, dobu vystavby i ndklady. Duraz klade na tepelny a akusticky komfort, snadnou montaz
a demontaz. UdrZitelnad feSeni tvoii 72 % trZzeb a ro¢né eliminuji 1,3 miliardy tun CO..
Spolec¢nost podporuje stavebni profesionaly technickym poradenstvim, Skolenimi a webinafi ke

spravnému pouziti materiald. (Saint-Gobain, 2025)

Strategie

,, Ruist, a pritom menit svet kolem nas k lepsimu “

Strategie Saint-Gobain je zalozena na pevném propojeni jejich uspéchu s blahobytem
spolecnosti a udrZitelnosti planety. Spolecnost vyviji, vyrabi a distribuuje materidly pro
stavebnictvi a primysl, které zlepSuji zivotni podminky a soucasné ptispivaji k ochrané
zivotniho prostiedi. Cilem je dosazeni harmonického propojeni ekonomického rlstu

s odpovédnym pristupem k ptirodnim zdrojim a kvalité Zivota lidi. (Saint-Gobain, 2025)
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4.1 Saint-Gobain Ceska republika
Skupina Saint-Gobain ptisobi v Ceské republice od roku 1992 a v soudasnosti zahrnuje
Sest spole¢nosti. Tyto spolecnosti spravuji celkem 14 vyrobnich zavodl a 15 znacek, pticemz
zaméstnavaji vice nez 4 300 pracovnikti (Viz obrazek 5). Mezi znacky fadime nasledujici (Saint-

Gobain, 2025):

e Glassolutions, Sekurit, Sekurit Service, Glass Service — sklenéné produkty a feseni
pro stavebnictvi a automobilovy prumysl;

e Rigips, Isover, Weber, Ecophon — stavebni materialy, izolace, sadrokartonové
systémy a akusticka feSent;

e Norton, Abrasives — brusné materialy pro primyslové a stavebni aplikace;

e Pam — potrubni systémy pro vodohospodarstvi;

e Adfors, Chryso — vyztuzné materialy, piisady do betonu a feSeni pro stavebni inovace;

e Energy Systems — technologie pro energetickou uc¢innost budov;

e NejFemeslnici — sit’ ovéfenych femeslnikli pro stavebni projekty.

Kazda ze znacek poskytuje konkrétni feSeni pro zlepSeni komfortu, bezpecnosti

audrzitelnosti ve stavebnictvi a dal$ich primyslovych odvétvich.

@ @
6 15 14 4 300 20,5 mld. K¢

spolecnosti znacek zavodu zameéstnancu obrat 2023

@

Obrazek 5: Skupina Saint-Gobain CR v ¢islech.
Zdroj: (Saint-Gobain, 2025)
4.2 Saint-Gobain Adfors CZ,s. r. o.

Saint-Gobain Adfors CZ, s.r.o. (dale jen Adfors) je ¢asti mezinarodni spolecnosti
Compagnie de Saint-Gobain S. A. specializuje se na vyrobu a distribuci specialnich textilnich
materialtl, zejména skelnych vlaken a siti. Adfors zaméstnava pres 1 500 zaméstnancu. Jejich
Siroky sortiment zahrnuje produkty vyuzivané ve stavebnictvi, automobilovém primyslu,

ochran¢ a zpevilovani materiald, filtra¢nich systémech a dalSich primyslovych aplikacich.
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Ve stavebnictvi produkty zajistuji zpevnéni a ochranu omitek, stén a podlah, coz
ptispiva k jejich odolnosti a estetickému vzhledu. V automobilovém primyslu se pouzivaji
k vyrobé kompozitnich materiali a zpeviiovani plasti, ¢imZ zvySuji pevnost a bezpecnost
vozidel. Adfors je znamy svou inovativni technologii v oblasti skelnych vlaken a siti, ktera
umoznuje vyrobu vysoce kvalitnich a odolnych materidli. Saint-Gobain prostiednictvim
Adfors poskytuje trhu spolehliva feSeni pro rtuzné technické a prumyslové potieby. Ve
stavebnictvi vyrabi skelné tkaniny pro armovani cementovych a sadrokartonovych desek, coz
zvysuje jejich pevnost. Dodavaji také skelné pletivo pro omitky a st€nové systémy, které chrani
povrchy pied prasklinami. Pro prumyslové aplikace vyrabi filtracni textilie pro rtizné typy
filtra¢nich systémd, které zajist'uji Cisty a efektivni provoz prumyslovych zatizeni a ptispivaji
k ochran¢ zivotniho prostedi. Diky svému silnému zaméfeni na vyzkum a vyvoj je Adfors
schopen neustdle inovovat a pfizpisobovat své produkty potiebdm trhu a specifickym

pozadavkim zakaznikl napfi¢ riiznymi odvétvimi.

V roce 2023 spole¢nost Adfors celila poklesu trzeb v dusledku niz§i poptavky na
evropskych trzich. Celkové trzby z prodeje vyrobkii a sluZzeb dosahly 7,86 miliardy K¢, coz
predstavuje vyznamny pokles oproti roku 2022, kdy ¢inily 10,63 miliardy K¢. Trzby z prodeje
zbozi se pohybovaly na Grovni 91,8 milionu K¢. Hospodarsky vysledek po zdanéni dosahl
476,9 milionu K¢, coz je vyrazné méné nez v pifedchozim roce, kdy spole¢nost vykazala zisk
ve vysi 1,46 miliardy K¢. Tento pokles byl ovlivnén nejen niz§imi trzbami, ale také vysSimi
naklady na energie a suroviny. Celkova vykonova spotieba, ktera zahrnuje naklady na
materidl, energie a sluzby, Cinila 4,77 miliardy K¢. Z toho samotné naklady na spotiebu
materidlu a energie dosahly 3,43 miliardy K¢, coZ svédci o vysoké surovinové a energetické
narocnosti vyroby. Personalni naklady tvofily vyznamnou ¢ast vydajii spolecnosti. V roce
2023 dosahly 1,82 miliardy K¢, pficemz mzdové ndklady €inily 1,34 miliardy K¢. Spolecnost
nadale investovala do svych zaméstnancli a nabizela Siroké spektrum benefitl, vcetné
zavodniho stravovani, odmén za pracovni a Zivotni jubileum ¢i moZnosti ndkupu akcii. Celkova
aktiva spole¢nosti na konci roku 2023 dosahovala 9,53 miliardy K¢, pti¢emz vlastni kapital
tvoftil 4,49 miliardy K¢. Cizi zdroje, vCetné zavazki, tveért a rezerv, Cinily 5,02 miliardy K¢,
coZ ukazuje na vyvazené financovani provozu. Vyznamnym finan¢nim rozhodnutim v roce
2023 byla také vyplata podili na zisku ve vysi 1,09 miliardy K¢, coz reflektuje zavazek
spolecnosti vi¢i svym akcionafim. Prestoze spolecnost celila ekonomickym vyzvam,
pokracovala v investicich do inovaci, automatizace vyroby a udrzitelnosti, coz jsou klicové

faktory jeji dlouhodobé strategie. (Saint-Gobain Adfors CZ, s. r. 0., 2023)
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5 TALENT MANAGEMENT VE SPOLECNOSTI ADFORS

Firma Adfors, ktera je soucasti skupiny Saint-Gobain, se dlouhodobé zaméfuje na
rozvoj potencialu a schopnosti svych zaméstnancli. V rdmeci talentovych programi, jako je
Adfors Expert a Young Talents (viz ptiloha A) nabizi piilezitost pro profesni a osobni rust,
podporu sebevédomi, odbornosti i manazerskych dovednosti. Cilem téchto programi je

identifikovat, rozvijet a maximalné vyuzit potencial zaméstnanct.

Zéakladem téchto programu je individualni pfistup, ktery se zamétfuje na konkrétni
ambice, moznosti a motivaci zaméstnanct. Proces vybéru probiha ve dvou kolech, kdy prvni
faze zahrnuje pfihlaseni a motivacni dopis, zatimco druha ¢ast zahrnuje pohovor se zastupci
personalistiky. Talent a potencial jsou vnimany jako klicové faktory pro dosazeni uspéchu.
Diky rozvoji talentu se zaméstnanci mohou pfipravit na nové ptilezitosti a organizacni zmény,
¢imz ptispivaji k ristu firmy 1 vlastnimu profesnimu naplnéni. Krome téchto programi Adfors
nabizi velké mnozstvi skoleni pro své zaméstnance. Programy i Skoleni naleznete podrobné&ji

popsané¢ nize.

5.1 Youngt talents

Program Young Talents, je zaméfen na rozvoj kariéry v ramci spole¢nosti Saint-Gobain.
Kazdoroéné jsou v ramci Saint-Gobain z celé Ceské republiky i Slovenska vybirani uéastnici
napii¢ znackami a obory, pficemz do programu se zapojuje priblizné 15-20zaméstnanct,
Znichz se pravidelné Ucastni 1 zaméstnanci Adfors. Béhem roku probihaji setkani, ktera
zahrnuji Skoleni, tymové aktivity a praci na realnych projektech. Hlavnim cilem je vytvoteni
projektu s pfidanou hodnotou, ktery najde uplatnéni nejen v ramci Saint-Gobain CZ, ale i ve
vice spolecnostech.

Na zavér programu ucastnici prezentuji své projekty pfed nejvyssim vedenim, véetné¢ CEO
pro stiedni Evropu. Béhem programu se také veénuji Skolenim v oblastech fizeni zmén,
projektového managementu a rozvoje prezentacnich dovednosti. Akce probihaji v rtiznych
firmach v ramci Saint-Gobain, ¢asto spojené s exkurzemi do vyrobnich zavodu.

Utastnici tak ziskavaji nové zkugenosti a znalosti, které mohou vyuZit pfi svém profesnim
rozvoji napfi¢ zavody a obory skupiny Saint-Gobain. Program jim zdroven poskytuje pevny
zaklad pro dalsi kariérni rist.

Program probiha kazdy rok, vzdy od fijna do zafi. V roce 2024 odstartoval program
Young Talens jiz po desaté v fad¢. Nasledujici Casti popisuji strucné jednotliva setkani a jejich

napln.
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Outdoor — Toto setkani je zaméfeno na rozvoj tymovych roli a dovednosti ucastniki
Vv oblasti vedeni a spoluprace v tymu.

Osobnostni typologie — Druhé setkani je zaméfeno na hlubSi porozuméni vlastni
osobnosti ucastnikli na zaklad¢ vyhodnoceni online dotazniku.

Projektové Fizeni — Tteti setkdni se vénuje projektovému fizeni a metodam, jak zajistit
uspésnou realizaci projektl ve vymezeném ¢asovém ramci.

Rizeni zmény — Setkani zaméfené na fizeni zmén poskytuje Gdastnikim nastroje
a techniky potiebné k tomu, aby zmény, které navrhuji, byly pfijaty a uspésné implementovany
Vv organizaci.

Prezentaéni dovednosti L. - Prvni ¢ast setkani zaméfeného na prezentac¢ni dovednosti
se soustfedi na prezentaci vysledkl projekta.

Prezentaéni dovednosti II. — Druhd cast setkani se zabyvé tim, jak prezentovat
projekty, tak aby posluchace zaujaly a byly efektivné predany klicové informace.

Zavérecné prezentace — Program Young Talents bude ukoncen zavére¢nym setkanim,

béhem kterého ucastnici slavnostné prezentuji vysledky svych projekta.

Podrobny popis jednotlivych setkani, vypracovany na zédklad¢é polostrukturovaného
rozhovoru (viz piiloha B a C) a informaci zinterniho casopisu Vldkno, je uveden

Vv nasledujicich podkapitoléach.

5.1.1 Outdoor

Prvni setkani probihd ve vybraném resortu. V roce 2024 probihalo setkani v Resortu
Johanka, Kamenice nad Lipou. Setkani programu Young Talents prob&hlo ve znameni
seznamovani a icebreakingovych aktivit. Ugastnici se hned na tvod vénovali nékolika

zabavnym hram, které maji prolomit po¢ate¢ni rozpaky a usnadnit navazani kontakti.

Na zacatek si kazdy Ucastnik predstavil jménem, ke kterému piidal piidavné jméno
zaCinajici na stejné pismeno. Vznikly tak vtipné kombinace jako ,kreativni Klara“ nebo ,,liny
Lukas*. Tato jednoducha hra ti¢astniky pobavila a pomohla jim zapamatovat si jména ostatnich.
V dalsi aktivit¢ se dvojice navzajem kreslily a pfi tom sdilely rizné zajimavosti o sob¢.
Vysledné portréty sice nebyly mistrovska dila, ale pobavily vSechny, kdyz si je dvojice
ukazovaly a sdilely, co o sobé zjistily. Vecéer pak pokracoval dalsi hrou, kde si mezi sebou
predavali riizné informace — oblibend jidla, nejlepsi dovolené nebo zivotni cile — a kazdy mél
nakonec predstavit informace, které mu piedal posledni c¢loveék. Po téchto aktivitach

nasledovala spolecné vecete a ucastnici se pfipravili na narocny den, ktery je cekal druhy den.
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Dalsi den programu probihal v lese a zahrnoval tymové soutéZe. Ugastnici byli rozdéleni
na dva Sesti¢lenné tymy, které mezi sebou soupetily v riznych aktivitach. Jednou z her byla
,hra na desperaty*, pii které méli ¢lenové tymu za kol najit na stromech v lese vyobrazené
»zlodéje* a podle jejich vzhledu (o¢i, nos, Gsta) je popsat druhé Casti tymu, ktera zlstala na
zakladné. Bylo to naro¢né, protoze se ucastnici museli dorozumivat vysilackami a dobfe popsat
»zlodgje®, aby druhy tymovy trojlistek spravné identifikoval hlavniho pachatele. Dalsi aktivitou
byla ,.hra na ctverce®, kdy si kazdy ¢len musel zapamatovat ¢ast basn¢ podle barev a poté
spolecné recitovali celou basent zpaméti. Kdyz nékdo zapomnél sviij isek, musel bézet zpét ke
stromu, kde byla sloka napsand, coz pridavalo na vtipnosti a dynamice hry. Nechybéla ani hra
s neverbalni komunikaci, pfi které jeden tym piedéaval informace pouze pomoci gest, zatimco
druhy tym lustil Sifry. To pfineslo spoustu komickych situaci, kdy se ucastnici snazili
dorozumivat pomoci poklepavani na ¢elo nebo jinych pohybl. VSechna cviceni byla zamétena
na spolupraci a komunikaci, a organizatoti kazdému tymu poskytli zpétnou vazbu, jak by mohli
zlepsit svou tymovou souhru. Atmosféra byla uvolnénd, pratelska a ucastnici si cely den uzili,

protoze nikdo nikoho nevinil za ptipadné chyby.

V ramci programu byl upraven i jidelni¢ek, aby vyhovoval potfebam ucastniki
s dietnimi omezenimi, naptiklad pro vegetariany nebo bezlepkové diety. Tento pfistup jen

podtrhl pfivétivou atmosféru celého setkani, kde se kazdy citil vitany a respektovany.

5.1.2 Osobnostni typologie
Druhé setkani programu je zaméfeno na osobnostni typologie. Pfed samotnym setkanim
je tieba vyplnit dotaznik, ktery se skladal z 25 skupin otazek, pii¢emz kazda skupina obsahovala
Styfi lidské vlastnosti, napiiklad citlivy, piatelsky, logicky uvazujici, kreativni. Ugastnici
odpovidali na skale od ,,NE* ptes ¢iseln¢ hodnoty az po ,,ANO*, pfi¢emz na jednu vlastnost
museli odpoveédét ,,ANO* a na jednu ,,NE*, zatimco zbylé hodnotili na zminéné Skéle bez

opakovani odpovédi.

Na samotném setkdni se pak pracovalo s typologii osobnosti, kterd byla ilustrovéna
pomoci barev: zafiveé zlutd — vesely, povznasejici, temperamentni, ohnivé Cervena — Pozitivni,
odvazny, asertivni, chladivé modra — Bez pfedsudki, objektivni, nezaujaty a zemité zelena tichy
klidny harmonicky. Vedouci skupiny zabavnym zplsobem piedvadél charakteristiky
jednotlivych typt, véetné jejich gest, projevl a stylu komunikace, pfi¢emz ménil kSiltovky

podle ptislusnych barev.
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Jednim z nejzajimavéjSich momentd bylo, kdyz kazdy ucastnik dostal na zada
pfipevnény ,terc”, na ktery ostatni podle svého vnimani zatfazovali jeho osobnostni typ. Cela
typologie byla rozd¢lena na osobni a pracovni Zivot, to u¢astnikii umoznilo zamyslet se nad
tim, jak se osobnost projevuje v riiznych kontextech, a zda naptiklad snaha o odlisSné chovani

Vv praci a doma nezpisobuje zbytecné vycCerpani.

Dalsi cast programu zahrnovala skupinovou praci, béhem niz se ucastnici ucili
rozpoznavat osobnostni typy ostatnich na zaklad¢ jejich chovani a vzhledu. Diskutovalo se
0 preferencich jednotlivych typd, napiiklad ve stylu oblékani, komunikaci, vybéru auta ci
oblibenych doplnicich. Probiraly se i pracovni role, jako je orientace na tymovou nebo
individudlni préci, formalnost ¢i neformalnost jednani, nebo schopnost byt iniciatorem ci
dotahovatem projekti. Zvlastni pozornost byla vénovana tomu, jak spravné komunikovat
S riznymi typy osobnosti, co je pro n¢ dilezité a ceho se vyvarovat. Napiiklad se rozebiralo,
zda nékdo potiebuje piesné zadané ukoly, nebo naopak prostor pro vlastni kreativitu. Dtraz byl

kladen na budovani dobrych vztaht a efektivni spolupraci.

V zavéru setkani doslo na predstaveni projektd, na kterych budou ucastnici pracovat
béhem dalsich schiizek. Kazdy si mohl vybrat projekt podle svého zajmu, naptiklad v v letech
2023 a 2024 byly prezentovany nasledujici projekty: Adaptac M365, Ukonceni skladkovani
brusného kalu ve spole€nosti Sekurti, Digitalizace knihy jizd, SG Burza, Profiklub,

Optimalizaci vyuziti vysokozdviznych vozikl v zavodé Sekurit.

5.1.3 Projektové rizeni
Jedno ze setkani programu je vénovano projektovému fizeni. Na tvod si ucastnici

piipomnéli rizné typologie osobnosti, které byly probirany na predchozim setkéni.

Hlavni ¢ast setkani se soustiedila na piipravu a vedeni jednotlivych projektt pod
odbornym dohledem. Ucastnikiim byl predstaven Zivotni cyklus projektu, ktery zahrnuje Gtyii
klicové faze: zahajeni, planovani, realizaci a ukon€eni. Prvnim krokem bylo stanoveni tcelu
projektu, ktery byl definovan prostiednictvim odpovédi na otazky typu: ,,Proc je tento projekt
realizovan? Jaké pfinosy pfinese? Daéle si U€astnici stanovili cile projektu podle metodiky
SMART (Specifické, Métitelné, Akceptovatelné, Redlné a Casové Vymezené). Pro usnadnéni
bylo také vytvoreni Ganttova diagramu, ktery zobrazoval jednotlivé ¢innosti, jejich casovou

naroc¢nost a terminy dokonceni.
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Dal3i ¢ast setkani byla vénovana komunikaci se stakeholdery. Uastnici se dozvédéli,
jak spravné identifikovat kli¢ové informace a zajistit, aby byly preddvany ve spravny cas
spravnym osobam. Tento krok je nezbytny pro zajisténi transparentni a efektivni spoluprace

s kliCovymi zainteresovanymi stranami.

Na zavér bylo teoreticky diskutovdno téma monitorovani pribéhu projektu. Bylo
zduiraznéno, ze je nutné pravidelné porovnavat prubé¢h realizace se stanovenym planem. Po
dokonceni projektu by mély byt vystupy zkontrolovany z hlediska jejich uspésnosti a veSkera

dokumentace peclivé shromézdéna pro dalsi vyuziti.

5.1.4 Rizeni zmény
Ugastnici programu Young Talents se zapojili také do tematického setkani zaméfeného
na fizeni zmény. Toto setkdni mélo za cil poskytnout jim hlubsi porozuméni procesim zmeény,
strategiim pro jeji efektivni zvladnuti a néstrojim, které mohou pomoci s jejim uspéSnym

zavedenim v pracovnim i osobnim zivoté.

Jednim z kliCovych konceptt, kterym se Gcastnici vénovali, byl VUCA svét (Volatility,
Uncertainty, Complexity, Ambiguity), ktery popisuje dynamické a neustéle se ménici prostiedi
dnesni doby. V ramci tohoto tématu byla diskutovana kiivka zmény, kterd ilustruje, jak lidé
emociondlné reaguji na zmény — od prvotniho Soku a odmitnuti, pfes fazi frustrace, aZ po
postupné piijeti a adaptaci. Soucasti setkani byl také ptibéh Jamieho Olivera, ktery ilustroval,
jak slozité mize byt prosadit zmény v zab¢hnutych systémech a jak se lidé pfirozené brani
novym piistupim. Na zakladé jeho pfib&éhu se ucastnici zamysleli nad tim, jak pracovat
s odporem ke zméné a jak lidem pomoci ji lépe piijmout. K tomu slouzila i metoda
barevnych reakci na zménu, kterd ukazuje, Ze 1idé na zmény reaguji riizné — néktefi s nadSenim,
jini s odporem ¢i nejistotou. Dalsi ptistup, ktery byl na setkani probiran, byl model "Nasméruj
jezdce, motivuyj slona, uprav stezku". Tento model vysvétluje, Ze pro Gspésné zvladnuti zmény
je dilezité nejen racionalni pochopeni jejiho pfinosu (,,jezdec” — rozumové uvazovani), ale

AN

I emo¢ni motivace (,,slon“ — emoc¢ni stranka ¢loveéka). Kromé toho je tieba také "upravit
stezku", tedy ptizpisobit okolni podminky tak, aby zména byla co nejjednodussi a pfirozena.
Tento koncept ukazuje, ze pokud jsou splnény vSechny tfi faktory — tedy rozumoveé zdtvodnéni,
emocni podpora a vhodné nastavené prostiedi — Sance na UspéSnou realizaci zmeény vyrazné
roste. Na setkdni se Gcastnici seznamili také s modelem "7 navykl vysoce efektivnich lidi",

ktery vychazi z prace Stephena Coveyho. Tento pfistup zdiraziiuje kliCové ndvyky, které
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pomahaji jedinciim i organizacim dosahovat vyssi efektivity, at’ uz jde o proaktivni pfistup,

stanoveni priorit nebo diiraz na tymovou spolupréci.

Celé¢ setkani mélo za cil nejen teoreticky ptiblizit principy fizeni zmény, ale také ukazat
praktické zptsoby, jak Ize zmény efektivné fidit v pracovnim i osobnim zivote. Ucastnici méli
moznost reflektovat vlastni zkuSenosti se zménami, sdilet své postfehy a naucit se konkrétni

strategie, které mohou aplikovat ve svém profesnim ptisobeni.

5.1.5 Prezentacni dovednosti I.-I1.

Jedno z poslednich setkani programu Young Talents bylo zaméfeno na rozvoj
prezentacnich dovednosti, coz je zasadni schopnost pro ucastniky pii dokoncovani
a predstavovani jejich projekti. Témata tohoto workshopu umoznila ucastnikiim Iépe
strukturovat své prezentace, vyuzivat vizualni pomtcky a efektivné komunikovat s publikem.

Diraz byl kladen na jasnost, pfesnost a pfizpisobeni prezentace konkrétnimu publiku. (Vich,

2024)

V roce 2024 se setkani uskutecnilo ve Znojmé, kde méli ucastnici piileZitost seznamit
se s historii a kulturnim bohatstvim mésta. Soucasti programu byla napiiklad exkurze do
mistnich vinafskych sklepl, kterd kromé zpestfeni programu pfispéla k posileni tymovych
vztahti. Kazdy rok vSak probiha setkani v jiném mésté ¢i zavodé, aby ucastnici ziskali $irsi
prehled o aktivitach spole€nosti a rtiznorodosti prostiedi, ve kterém Saint-Gobain ptsobi. Dalsi
¢ast programu se odehrala v zavodé Adfors v Hodonicich, kde se u¢astnici zaméfili na praktické
dovednosti potfebné pro tvorbu piesvédCivych prezentaci. Workshop zahrnoval praci
s modernimi prezenta¢nimi nastroji a technikami, které umoznuji vytvoftit poutavy a efektivni
obsah. Ziskané dovednosti byly okamzité aplikovany pfti piipraveé navrhii projektd, coz ptispélo

k propojenti teorie s praxi. (Vich, 2024)

5.1.6 Zavérefné prezentace

Zaveretna faze programu Young Talents byla vyznamna nejen z hlediska prezentace
vysledkt, ale i z pohledu tymové dynamiky a osobniho rozvoje ucastnikii. Po mésicich
intenzivni prace na projektech se tymy zaméfily na piipravu findlnich prezentaci, které mély
predstavit jejich vystupy a konkrétni pfinosy vedeni spole¢nosti Saint-Gobain. Kazdy tym
zarocil své Gsili tim, Ze vytvofil analyzy, harmonogramy a ndvrhy na zlepSeni, které byly
klicovou soucasti jejich projektii. Prezentace byla rozdélena mezi ¢leny tymu, aby si kazdy
mohl vyzkousSet své prezentacni schopnosti. Tymy mély piiblizn¢ 30 minut na obhajobu svych

projektii, béhem kterych se snazily jasn¢ a efektivné komunikovat hlavni myslenky a konkrétni
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vysledky své prace. Naptiklad projekt v roce 2023 byl zaméfeny na optimalizaci vyuziti
vysokozdviznych vozikl v zavodé Sekurit pfinesl konkrétni financni uspory diky zruSeni
nepotfebného vybaveni a upravé smluvnich podminek. Data, kterd nebyla k dispozici
Vv elektronické podobé, tym manudlné vyhledal a analyzoval, coz vedlo k odstranéni dvou
vysokozdviznych vozikii a dvou paletovych vozikd, ¢imz zdvod vyrazné snizil naklady.

(Adfors, 2023)

V roce 2024 castnici prezentovali naptiklad projekt Adopce M36. Projekt byl zaméten
na implementaci a efektivni vyuzivani nastrojii Microsoft 365, jako jsou Word, Excel a Teams,
v ramci spole¢nosti Saint-Gobain. Hlavnim cilem bylo zvysit produktivitu zaméstnanci
prostfednictvim lepsiho vyuziti dostupnych digitalnich néstroji. Vysledkem bylo nejen
zjednoduSeni kazdodenni prace zaméstnanci, ale také vytvotreni systému sdileni dokumentii
a informaci pomoci aplikace OneDrive. Soucasti projektu bylo proskoleni souc¢asnych i nové

nastupujicich zaméstnanct v téchto nastrojich. (Vlakno 2024 6, 2024, s. 13)

Po prezentacich nasledovalo neformalni setkéani a sdileni zkuSenosti, coz podtrhlo
socialni a osobni rozmér programu. Reflexe této faze ukazala, ze ucastnici nejen rozvinuli své
profesni dovednosti, ale také si odnesli zazitky, které posilily jejich tymového ducha. Program
tak zavrSila kombinace uspésné prezentace, sdileni zpétné vazby a pocitu dobie odvedené prace,

ktera bude mit pozitivni vliv na jejich dalsi profesni drahu. (Adfors, 2023)

5.2 Adfors Expert

Program Adfors Expert je rozvojova iniciativa zaméfena na zvySovani odbornosti
zaméstnancu v riiznych oblastech, naptiklad logistice, technologii, financich nebo nadkupu. Jeho
hlavnim cilem je podporovat dalsi rozvoj odbornych znalosti a dovednosti zaméstnancti, kteti
jsou nositeli know-how spole¢nosti Adfors. Program je nastaven individualné — kazdy ucastnik
si vytvafi svlij rozvojovy plan, ktery odpovida jeho specializaci a profesnim cilim. Souc¢asti
programu je realizace specifickych projekti nebo inovaci, coz umoznuje G€¢astnikiim vyuZzivat
noveé nabyté znalosti pfimo v praxi. Délka programu je zpravidla 1-3 roky a zahrnuje az Sest
Skolicich dnli ro¢né. Ro¢né je do programu vybrano az pét ucastnikd, ktefi maji za tikol nejen
prohlubovat své znalosti, ale také ptispivat k rozvoji firmy. Program tak propojuje osobni rist

zaméstnancu s inovativnimi ptinosy pro spole¢nost. (Vlakno 2024 6, 2024, s. 11)

Technolog COV (Cistirna odpadnich vod) Hodonice — ii¢astnik se v ramci programu
Adfors Expert vénoval projektu zaméfenému na ¢isténi odpadnich vod. Na zac¢atku programu

se vénoval samostudiu a absolvoval konzultace na Vysoké uceni technickém v Brné. Nasledné
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navstivil Cistirny odpadnich vod v Trutnové a Dvote Kralové nad Labem, kde se sezndmil
s unikéatnimi technologiemi, jako je zafizeni na zpracovani Cistirenského kalu. Béhem této praxe
ziskal praktické zkuSenosti v provozu (istirny i laboratorni zkousky zaméfené na
mikroorganismy. Uc¢astnik hodnoti program velmi pozitivné — ocefiuje moZnost vzdélavani,
setkdvani se s inspirativnimi lidmi a zaroven pfilezitost k osobnimu riistu. Program mu umoznil
propojit ziskané znalosti s kazdodenni pracovni praxi a pfinesl mu dilezité zkuSenosti, které

mohou byt pfinosné i pro jeho budouci kariéru. (Vlakno 2024 6, 2024, s. 11)

HR specialistka komunikace — jedna z uc¢astnic programu Adfors Expert se rozhodla
zaméfit na rozvoj v oblasti efektivni interni komunikace. V ramci svého ptisobeni absolvovala
n¢kolik odbornych Skoleni, kterd ji pomohla zdokonalit pfenos informaci v rdmei spolecnosti.
Naucila se pracovat s nastroji, které podporuji efektivni interni komunikaci, jako je sprava
intranetu, firemni aplikace, rozesilani newsletterd, organizace hromadnych oznameni
a aktualizace nastének. Tyto dovednosti ji umoznily zlepsit prezentaci informaci pro vice nez
dva tisice zaméstnancii spoleCnosti a zvysit efektivitu komunikacnich procest. Vedle
technickych aspekti komunikace se také vénovala rozvoji svych prezentacnich a rétorickych
schopnosti. Absolvovala Skoleni, ktera ji pomohla zlep$it mluveny projev, eliminovat chyby
v dychani nebo vyslovnosti a pracovat s hlasem tak, aby byl jasny a piesvéd¢ivy. Tento pokrok
ji umoznil zvladat vystupovani pied publikem s vét§sim sebevédomim. Dalsi kli¢ovou oblasti
bylo skoleni asertivni komunikace, které ji poskytlo néstroje pro zvladani naro¢nych situaci
apodporu rovnovahy mezi prosazovanim vlastniho nazoru a respektovadnim ostatnich.
V prubéhu programu se ucastnice dale zaméftila na kreativni psani a tvorbu multimedialniho
obsahu. Naucila se vytvafet zajimavy a poutavy textovy obsah, ktery dokdze oslovit rizné
cilové skupiny. RovnéZ absolvovala prakticka Skoleni zaméfena na tvorbu a stiih videi, coz ji
umoznilo produkovat vizualn€ atraktivni materidly, které ptispivaji k modernizaci firemni
komunikace. Tato zkuSenost byla zavrSena stazemi a konzultacemi s odborniky, které ji
pomohly uvést nabyté¢ dovednosti do praxe. Program hodnotila jako mimotadné¢ inspirativni
zkuSenost, ktera ji poskytla nejen nové dovednosti, ale také cenné profesni kontakty a piehled
o nejnovejsich trendech v oblasti komunikace. DileZitou soucasti programu bylo individuélni
pfizplisobeni vzdélavaciho planu konkrétnim potfebam, coZ umoznilo hlubsi specializaci
arozvoj v oblasti, ktera je klicova pro jeji pracovni pozici. Ziskané znalosti vyuzila k pfipravé
nové iniciativy, kterd méla ptimy dopad na zlepSeni interni komunikace v ramci spole¢nosti.
Tento piistup povazuje za vynikajici zptisob, jak podporovat zaméstnance ve snaze dosahovat

lepsich vysledki a zaroven piispivat k rozvoji firmy. (Vlakno 2024 6, 2024, s. 12)
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5.3 Ostatni rozvoj zaméstnancu

V ramci rozvoje svych zaméstnancu se spole¢nost Saint-Gobain Adfors zaméfuje na
Sirokou skalu vzdélavacich aktivit. Kromé programi zaméfenych na profesni rust a talent
management nabizi organizace také Skoleni a lekce. Tyto aktivity pomahaji zaméstnancim
nejen rozsifovat jejich odborné znalosti, ale 1 Iépe se pfipravit na souCasné vyzvy a trendy
V pracovnim prostiedi. Kazdy zaméstnanec ma v ramci rocniho hodnoceni moznost vybrat si
tfi Skoleni, kterd by rad absolvoval v nasledujicim obdobi. Na zaklad¢ téchto pozadavki
organizace pladnuje a realizuje odpovidajici vzdelavaci aktivity. Efektivita absolvovanych
Skoleni je nasledn¢ na konci roku vyhodnocovana z pohledu piinosu pro jednotlivé

zaméstnance, coz umoznuje zpétnou vazbu a pripadné Upravy vzdélavaci strategie spolecnosti.

5.3.1 Jednorazova Skoleni v roce 2024

Skoleni na generativni umélou inteligenci

Spole¢nost Saint-Gobain nabidla svym technickohospodéiskym pracovnikiim (dale jen
THP) §koleni zamé&fené na generativni umélou inteligenci (dale jen Al), Uvodni blok se vénoval
zakladnim konceptim umélé inteligence, jejimu historickému vyvoji a aktudlnim trendim.
Nasledné se ucastnici seznamili s generativnimi modely, jako jsou Generative Adversarial
Networks a jazykové modely typu GPT (generative pre-trained transformer), véetné rozdilt
mezi diskriminaénimi a generativnimi algoritmy. Diulezitou c¢asti bylo praktické vyuziti
nastrojil, jako jsou TensorFlow a PyTorch, pii implementaci generativnich modeld. Ugastnici
se naucili klicové techniky, jako je transfer learning a prompt engineering, tedy prace se vstupy
pro optimalizaci vystupli modelu. Prakticka ¢ast zahrnovala aplikace generativni Al, naptiklad
tvorbu textll, obrazti a hudby, které mohou byt vyuzity v marketingu, designu nebo zabavnim
prumyslu. Zminéna byla 1 rizika spojend s generativni Al, vcetn€é zneuziti technologii
a problematiky autorskych prav. Zdlraznéna byla potifeba odpovédného pfistupu k vyuziti

téchto technologii a zajiSténi bezpecnosti dat.

Skoleni Climate Fresk

Saint-Gobain uspotadal skoleni povinné pro vSechny své zaméstnance zamétené na
porozuméni zméné klimatu a jejim dopadiim, jehoZ souc¢ésti byla i interaktivni hra Climate
Fresk. Uvod $koleni byl vénovan piedstaveni kli¢ovych védeckych poznatki tykajicich se
zmény klimatu, jako je sklenikovy efekt, emise sklenikovych plynti a jejich vliv na ekosystémy
1 lidskou spolecnost. Byly také prezentovany scénafe budouciho vyvoje, které ukazaly, jak

vyznamny dopad mohou mit lidské aktivity na planetu, pokud se nepfijmou zasadni opatieni.
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Prakticka ¢ast Skoleni zahrnovala hru Climate Fresk, coz je kooperativni vzdélavaci
nastroj vyuzivajici karet znazoriujicich rizné aspekty klimatického systému, naptiklad tani
ledovci, emise CO: nebo kyselost oceantl. Ucastnici byli rozdéleni do mensich skupin
a spolecn¢ pracovali na propojeni téchto karet do logického sledu, ktery ilustruje piic¢iny
a disledky klimatickych zmén. Tento proces vyzadoval intenzivni tymovou spolupraci,
komunikaci a aplikaci nové ziskanych teoretickych znalosti. Instruktofi byli po celou dobu
nasledovala skupinova diskuse, kde ucastnici sdileli své poznatky a reflektovali nové informace
ziskané béhem hry. Na zavér byli ucastnici motivovani k pfemysleni o tom, jak mohou ziskané

znalosti a zkuSenosti uplatnit ve svém kazdodennim zivoté nebo na pracovisti.

5.3.2 Microsoft 365

Microsoft Excel

Firma Adfors uspoiadala sérii §koleni zaméfenych na zlepSeni dovednosti zaméstnanct
v préci s programem Microsoft Excel. Skoleni byla rozdélena do tii urovni (Excel I, I, III), aby
pokryla potieby zaméstnancti od zacatecnikli az po pokrocilé uzivatele. Vzhledem k vysokému
zajmu bylo napldnovéano vice terminti pro kazdou troven Skoleni. Diky rozd¢€leni na tfi trovné
si zaméstnanci mohli vybrat Skoleni odpovidajici jejich stavajici Grovni znalosti. Cilem bylo
zlepsit efektivitu prace s daty a poskytnout Gc€astnikiim nastroje ke zlepSeni rozhodovacich
procesti prostiednictvim analyzy dat. Excel I (Zacate€nici) — Zaklady prace s tabulkami,
zékladni operace (kopirovéni, fazeni), zdkladni funkce (SUMA, PRUMER) a filtrace dat. Excel
II (Stfedné pokrocili) — Pokrocilejsi funkce (COUNTIF, SUMIF, SVYHLEDAT), podminéné
formatovani a prace s dynamickymi tabulkami. Excel III (Pokrocili) — Maticové vzorce,

kontingen¢ni tabulky, ovéfeni dat a pokrocilé grafy pro analyzu dat.

Microsoft Teams

Online webinaf byl zaméfen na efektivni vyuZivani aplikace Microsoft Teams pfi
organizaci a realizaci online schiizek, pficemz i¢astnici byli sezndmeni s riznymi aspekty prace
v tomto nastroji. Soucasti Skoleni bylo detailni pfedstaveni prace s kalendafem pii pldnovani
schiizek, dostupnych moznosti nastaveni schiizek, spravy poznamek a agendy, a rovnéz funkci
souvisejicich s prostfedim samotné schiizky. Dale byl kladen dlraz na mozZnosti pfepisu
a zaznamu schiizek, vyuziti aplikaci integrovanych do prosttedi Microsoft Teams a efektivni
komunikaci prostfednictvim chatu. Pro ty, ktefi se nemohli zucastnit v redlném case, byl

k dispozici zaznam webinaie, coz umoznilo dodate¢né prostudovani prezentovanych témat.
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5.3.3 Pravidelna Skoleni
Anglicky jazyk
Ve spolec¢nosti Adfors probihaji ro¢ni kurzy anglického jazyka vedené externi
lektorkou. Na zacatku kurzu ucastnici absolvuji rozifazovaci test, ktery je zatadi do skupin dle
urovné jejich znalosti. Vyuka zahrnuje gramatiku i praktickou komunikaci. Na konci kurzu maji
ucastnici moznost slozit certifikovanou zkousku Cambridge English, ¢imZ si mohou oficialné
ovetit svou jazykovou turoven. Cilem programu je podpora profesniho i osobniho rozvoje

zaméstnancu prostfednictvim zlepSeni jazykovych dovednosti.

World Class Manufacturing Skoleni

Skoleni na téma World Class Manufacturing (déle jen WCM) s cilem seznamit
zaméstnance s klicovymi aspekty tohoto komplexniho programu zaméfeného na zlepSeni
vykonnosti a efektivity ve vyrobnich procesech. Bylo povinné pro v§echny THP zaméstnance
a probihalo jak prezenéné, tak online prostfednictvim platformy Microsoft Teams. Skoleni
probiha jednou roén&. Uastnici $koleni se seznamili s riiznymi oblastmi WCM, vé&etné jeho
struktury, kterd zahrnuje pilife, kategorie a urovné, jez slouzi jako navod pro implementaci
metodiky ve vyrobg. Skoleni pokrylo také dalezitost auditi a ptirucky pro hodnoceni pokroku,
metody prenosu strategickych cilli na niz§i Grovn€ organizace, identifikaci a vizualizaci
klicovych ukazateli vykonnosti (KPI) pomoci dashboardl a analyzu ztrat ve vyrobnich
procesech. Déle se uCastnici seznamili s metodami kontinudlniho zlepSovani, vyznamem
standardizace pracovnich postupil a trovnémi odbornosti v ramci WCM, znamymi jako "belty".
Soucasti Skoleni byly také nastroje pro sledovani projekti, jako je Project Tracker, a postupy
pro piipravu a realizaci auditl, které podporuji zajisténi kvality a efektivity. Toto Skoleni mélo
za cil posilit znalosti zaméstnancii o principy WCM a pfipravit je na jejich aplikaci
v kazdodenni praxi, ¢imZ piispivaji k dosazeni dlouhodobych cilli organizace a zajisténi jeji

konkurenceschopnosti na trhu.

5.3.4 Interni akademie
Saint-Gobain provozuje od roku 2025 interni akademii (viz pfiloha D) zaméfenou na
sdileni znalosti a dovednosti mezi zamé&stnanci. Tento program umoziuje internim lektorim
predavat své odborné zkusenosti kolegtim prostfednictvim rtiznych Skoleni. Akademie nabizi
kurzy v oblastech, jako jsou digitalni nastroje (napf. Excel, Al), produktova Skoleni a dalsi (viz
obrazek 6). Zaméstnanci se mohou na Skoleni pfihlésit online, pficemz informace o terminech
jsou distribuovany e-mailem. Cilem akademie je podpora profesniho rozvoje zaméstnanct

a efektivni vyuziti interniho know-how. (Vlakno 2025 1, 2025, s. 28)
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Marketing

Obrazek 6: Interni akademie 2025
Zdroj: (Vlakno 2 2025, 2025, s. 13)

5.4 Priizkumy a ocenéni v oblasti Fizeni talentii
Hodnoceni zaméstnavatele prostfednictvim priizkumi spokojenosti a ocenéni, jako je
me@Saint-Gobain, Top Employer nebo uznani Asociace studentti a absolvent, hraje kliCovou
roli v oblasti talent managementu. Tato ocenéni a prizkumy poskytuji cennou zpétnou vazbu
0 pracovnim prostfedi, pomahaji organizaci identifikovat silné¢ stranky i oblasti pro

zlepSeni a zaroven posiluji jeji atraktivitu pro soucasné i potencidlni zaméstnance.

54.1 Me@Saint-Gobain

Spole¢nost Saint-Gobain Adfors kazdoro¢né provadi pruzkum
spokojenosti zaméstnanct, jehoz cilem je zjistit jejich nazory na pracovni prostiedi, rozvojové
moznosti a firemni kulturu. Nejnovéjsi prizkum z roku 2024 (viz obrazek 7) se zi¢astnilo 80 %
zaméstnancl, coz sveéd¢i o vysokém zdjmu o sdileni zpétné vazby a o aktivni zapojeni
pracovnikii do utvafeni firemni kultury a pracovniho prostiedi. Vysledky prizkumu
spokojenosti ukazuji nékolik klicovych faktori relevantnich pro talent management.
Angazovanost zaméstnancti dosahuje 75 %, coz naznacuje, ze vétSina pracovnikd firmu vnimé
jako dobrého zaméstnavatele a jsou hrdi na svou praci. Tento aspekt je pro talent management
zasadni, protoze angazovani zaméstnanci jsou motivovanéjsi k rozvoji a dlouhodobé spolupraci

se zaméstnavatelem.
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Obrazek 7: Vysledky prizkumu me@Saint-Gobain
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Firemni kultura je hodnocena velmi pozitivné (82 %), coz naznacuje, Ze zaméstnanci
sdileji spolecnou vizi a hodnoty organizace. Jednotna firemni kultura vytvaii stabilni prostredi
pro rast talenti a podporuje jejich loajalitu. Dalsim klicovym faktorem je podpora rozvoje
zaméstnancli — 79 % z nich povaZzuje vzdélavaci arozvojové moznosti za dostateéné. To
znamena, ze spolecnost aktivné investuje do rozvoje svych talentl a poskytuje jim individualni
vzdélavaci prilezitosti. Informovanost o kariérnich moznostech déle piispiva k tomu, Ze si
zaméstnanci mohou lépe naplanovat sviij profesni rist v radmci firmy, coz je diilezité pro udrzeni
klicovych pracovnikli. Podpora vedoucich pracovnikil je dalsi silnou strankou, protoze 87 %
zaméstnancl vnima jejich schopnost naslouchat, davat zpétnou vazbu a podporovat tymovou
spolupraci. Kvalitni vedeni je nezbytné pro efektivni talent management, protoze spravné fizeni
umoznuje zaméstnancim rozvijet své schopnosti a dosahovat lepSich vysledkti. Kromé toho
zaméstnanci pozitivné hodnoti pracovni prostiedi — 88 % vnima dostatek autonomie pfti
rozhodovani, prostor pro vlastni iniciativu a vyvazenou pracovni zatéz, coz jsou faktory

podporujici inovace a rust talentd.

5.4.2 TOP Employer

Spolec¢nost Saint-Gobain byla jiz podesaté v fadé ocenéna certifikaci "Top Employer
Global" pro rok 2025 (viz obrazek 8), coz ji fadi mezi pouhych 17 spole¢nosti na svété s timto
prestiznim ocenénim. Tato certifikace je udélovana na zdklad€ dikladného hodnoceni
personalnich postupi a politik, véetné oblasti: strategie pro rozvoj a hledani talenti, planovani
pracovni sily, pfijimani novych zaméstnanct a proces jejich zapracovani, vzdélavani a rozvoj,
fizeni vykonnosti, moznosti kariérniho rlstu a rozvoje, zaméstnanecké benefity a firemni
kultur. V roce 2025 byla spole¢nost certifikovana v 40 zemich, véetné Ceské republiky. Toto
ocenéni podtrhuje zévazek Saint-Gobain k vytvafeni kvalitniho pracovniho prostredi
a efektivnimu fizeni talenti. V kontextu talent managementu je dilezité zminit, Ze spolecnost
klade diraz na rozvoj svych zaméstnancti prostiednictvim riznych vzdélavacich programu
a iniciativ zaméfenych na podporu kariérniho rtstu. Certifikace tak potvrzuje uspéSnost téchto
strategii a jejich pozitivni dopad na spokojenost a rozvoj zaméstnancii. David Plink, generdlni
feditel Top Employers Institute, dodava: ,Je inspirujici sledovat spole¢nosti, jako je Saint-
Gobain, jak nepietrzité investuji do svych zaméstnancii a vytvareji prostiedi, kde mohou lidé
rust. Certifikace Top Employer je dikazem jejich odhodlani k nejlep§im HR praxim a podpoie
udrzitelného a inkluzivniho pracovniho prostfedi. Ziskani certifikace "Top Employer Global"
je tedy dikazem tuspé$né implementace talent managementu ve spole¢nosti Saint-Gobain

a jejiho trvalého zavazku k rozvoji a podpofe svych zaméstnanct (Saint-Gobain, 2025b)
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I 'I' Ceska republika
Czech Republic
EMPLOYER 2025

FOR A BETTER WORLD OF WORK

| : | Global
EMPLOYER 2025

FOR A BETTER WORLD OF WORK

Obrdazek 8: Oceneni Top Employer
Zdroj: (Saint-Gobain, 2024)

5.4.3 Top zaméstnavatelé — Asociace studentii a absolventt

V roce 2024 byla spole¢nost Saint-Gobain opét ocenéna jako jeden z nejlepSich
zaméstnavatelil v Ceské republice. V ramci 13. roéniku studie "Top zaméstnavatelé", kterou
organizuje Asociace studentl a absolventtll, se Saint-Gobain umistil na 5. misté v kategorii
Stavebnictvi. Tato studie vychazi z online hlasovani 11 416 studentd Ceskych vysokych Skol
a4 118 stfedoskolakt, které realizovala vyzkumna agentura NIQ. Poradi spolecnosti
Vv jednotlivych kategoriich je stanoveno na zdklad€ vysledkii dotazniki, které kaZzdorocné
reflektuji aktudlni trendy v oblasti zaméstnavani studentd a absolventd. Robert Kudrna,
persondlni feditel Skupiny Saint-Gobain pro Vychodni Evropu, vyjadfil hrdost nad timto
ocenénim a zdlraznil, Ze jej povazuje za potvrzeni kvalitni prace vSech zaméstnancl. Zaroven
poukdzal na to, Ze toto uznani ptichdzi kratce po ziskani certifikace "TOP Employer" od
nezévislého institutu TOP Employer. Dale zminil vysledky interniho prizkumu spokojenosti.
Do tohoto prizkumu se zapojilo vice nez 4 000 zaméstnancti, z nichz 89 % uvedlo, ze jsou hrdi
na praci ve spolecnosti Saint-Gobain a 86 % by firmu doporucilo jako dobrého zaméstnavatele.
Tato ocenéni a pozitivni zpétna vazba od zaméstnanct podtrhuji efektivitu talent managementu
ve spolecnosti Saint-Gobain. Dlraz na vytvaieni pozitivniho pracovniho prostredi, investice do
rozvoje zaméstnancll a schopnost pfildkat mladé talenty jsou klicovymi faktory, které ptispivaji

k dlouhodobému uspéchu spole¢nosti na trhu. (Saint-Gobain, 2025c)
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6 ZHODNOCENI VYSLEDKU A NAVRHY NA ZLEPSENI

V této kapitole bude provedeno zhodnoceni ziskanych dat o talent managementu ve

spolecnosti Saint-Gobain. Nasledné budou formulovany navrhy na jeho zlepSeni.

Spolecnost Adfors klade velky diraz na rozvoj svych zaméstnancu, coz dokladaji ziskana
ocenéni, jako naptiklad Top Employer a Top Zaméstnavatel, udélovana Asociaci studentii
a absolventti. Tato ocenéni potvrzuji, ze firma aktivné podporuje profesni rust svych
zamé&stnancl. Tento zavér podporuji také vysledky interniho hodnoceni Me@Saint-Gobain,
kde 79 % zamé&stnanct uvedlo, ze povazuji vzdélavaci a rozvojové moznosti za dostatecné. To
sveédCi o systematické investici spolecnosti do rozvoje talentil a poskytovani individualnich

vzdélavacich ptilezitosti.

Dale Adfors také nabizi svym zaméstnanciim flexibilni pracovni dobu, ktera umoznuje
lepsi sladéni pracovniho a osobniho zivota. Zaméstnanci maji povinnost byt na pracovisti v ase
od 9 do 15, pti¢emz zbytek pracovni doby si mohou rozvrhnout dle svych potteb. Kromé toho
firma umoznuje vyuzit home office jednou tydné nebo v ptfipadé mirného nachlazeni, ¢imz
podporuje zdravi zamé&stnancii a zdroven zachovava produktivitu prace. Tento ptistup pozitivné
ovliviiuje spokojenost a loajalitu pracovnikil, zejména talentovanych odborniki, pro které je
flexibilita klicovym faktorem pii vybéru zaméstnavatele. MoZnost pfizpusobit si pracovni
rezim navic zvySuje motivaci a efektivitu, coz pfispivda k lepSim pracovnim vykonim

a dlouhodobé stabilité zaméstnancu ve firmé.

Dtkazem strategie rozvoje talentli jsou rovnéZ programy Adfors Expert a Young
Talents, které umoziuji zaméstnancim ziskat cenné zkuSenosti a odborné znalosti.

V nasledujici podkapitole budou analyzovana hodnoceni ti¢astnikli programu Young Talents.

6.1 Young Talents
Pro zhodnoceni programu Young Talents bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Vzor
dotaznikového Setfeni naleznete v piiloze E. Celkem bylo osloveno 33 absolventt programu,
ktefi se ucastnili programu v letech 2022/2023 a 2023/2024 a jsou stale zaméstnanci spole¢nosti
Saint-Gobain. V dotaznikovém Setfeni ucastnici hodnotili rizné aspekty programu na Skale od
1 (nespokojeny) do 5 (spokojeny). Se tiemi Gcastniky byl dotaznik vyplnén formou rozhovoru

pro zjisténi podrobnéjsich informacich k jednotlivym otazkam.

Ucastnici programu Young Talent méli riizna ocekavani, ktera se soustiedila predevsim

na osobni a profesni rozvoj. NejCastéji zminovanymi aspekty bylo zlepSeni dovednosti
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a poznani novych lidi, coz odekavalo shodné Sest respondentii. Cast ucastniki (4) o¢ekavala
také hlubsi sebepoznani, tedy identifikaci svych silnych a slabych stranek. Dalsi respondenti
vyjadfovali zdjem o rozvoj tymové spoluprdce, praci se stresem, poznani ruznych divizi
a zavodu ¢i ziskani novych zkusenosti a zazitkli. N&ktefi ticastnici programu zaroven neméli
zadnad nebo jen minimalni ocekavani. Mezi dal§i ocekavani patiilo naptiklad pochopeni

principli managementu zmeény.

6.1.1 Identifika¢ni otazky
Dotaznikového Setfeni se zacastnilo celkem 25 z 33 dotazovanych respondentti, kteti
absolvovali program Young Talents ve spole¢nosti Saint-Gobain. Navratnost dotaznikového
Setfeni je tedy 76 %. Souhrn odpovédi respondentl naleznete v piiloze F, kde modrou barvou
Jsou zvyraznéné nejcetnéj$i odpoveédi. Mezi ucastniky bylo téméf rovnomérné zastoupeni muzi
(13) a zen (12). Vétsina ucastnikli programu byla nominovana svym vedoucim pracovnikem
(21), zatimco pouze mensi €ast se piihlasila z vlastni iniciativy (4). To naznacuje, Ze vybér do

programu je Casto fizen nadtizenymi, ktefi identifikuji potencialni talenty v rdmci firmy.

Z hlediska veékové struktury dominuji dvé skupiny — nejpocetnéjsi jsou ucastnici ve véku
30-39 let (14), nasledovani skupinou 20-29 let (9). Naopak ucastnikti ve véku 40-49 let bylo
minimum (2) a star§i v€kové kategorie nebyly mezi respondenty zastoupeny viibec. Tento trend
naznacuje, zZe program je primarn€ ur¢en mladSim a stiedn€ zkuSenym zaméstnanctim, kteti se

nachdzeji v ranych nebo stiednich fazich své profesni kariéry.

Délka plsobeni ticastnikil ve firmé Saint-Gobain se liSi. Nejvetsi ¢ast respondentlti ma
ve firm& odpracovano 3-5 let (9), coZz naznaluje, Ze se programu UcCastni predevSim
zamestnanci, ktefi jiz ziskali ur€itou zkuSenost, ale stale se nachazeji v dynamickém rozvoji své
kariéry. Vyznamnou skupinu tvoii také ti, ktefi ve firmé pracuji méné nez 2 roky (8), coz
potvrzuje, Ze program je otevien i novym zaméstnanctim. NiZ§i zastoupeni maji ti s del$i dobou
pusobeni, konkrétné 6-8 let (5), 9-11 let (2) a 12 a vice let (1), coz naznacuje, ze program je

méné zaméien na dlouholeté zameéstnance.

Co se tyCe obdobi absolvovéani programu, vétSina respondentl (17) jej dokoncila
v obdobi 2023-2024, zatimco zbytek (8) absolvoval jiz v pfedchozim roce 2022-2023. Tento
udaj potvrzuje, ze program je stale aktivni a kazdoro¢né€ oslovuje nové ucastniky, ¢imz ptispiva

k rozvoji talentovanych zaméstnanct uvnitt spole¢nosti.
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6.1.2 Hodnoceni zadaného projektu v ramci programu
V ramci programu jsou ucastnici vzdy rozdé€leni do skupin a plni zadané projekty.
Nasledujici ¢ast se zaméfuje na hodnoceni jednotlivych faktori téchto projekti. Modrou barvou
jsou zvyraznéné nejcetnejsi odpovedi. VSechna hodnoceni byla provedena i s rozdélenim na
muze a zeny (viz ptiloha G a H). Dale v ptiloze CH naleznete porovnani pramérnych hodnot
hodnoceni (celkem, muZi a Zeny), mezi hodnocenimi nejsou znatelné rozdily, a proto se jim

blize diplomova prace nebude zabyvat.

Tabulka 1. Hodnoceni projektii Young Talents v programu

Ohodnot’te dana kritéria na zakladé skaly: Spise Spise

(dopliite "X" do Vami zvoleného policka) Nespokojeny |nespokojeny|Nevim | spokojeny | Spokejeny | Primeér
1. Hodnoceni projektu v programu: 1 2 3 4 5

Dostupnost potiebnych zdroji. 0 0 1 17 7| 4,24
Casova naro¢nost. 1 5 2 15 2

Jasné definovany cil. 0 4 3 11 7
Spoluprace tymu. 0 2 1 8 14 4,36
Role tymu byly jasné rozdéleny. 0 0 0 14 1 4,44
Kazdy mél svoji zodpovédnost. 0 1 0 13 11 4,36
Mentorské vedeni projektu 1 4 2 8 10 3,88
Projekt ma realnou hodnotu pro spoleénost. 0 4 3 11 7-
Celkova organizace projektu. 0 1 2 9 13| 4,36
Atraktivnost projektu. 0 4 2 9 10 4

Zdroj: vlastni zpracovani (viz ptiloha F)

V tabulce ¢. 1 mizete vidét souhrn odpovédi respondentd. S dostupnosti potiebnych

zdrojii ke splnéni daného projektu bylo zcela spokojeno 7 G€astnikli, zatimco 17 bylo spiSe
spokojeno. Potiebné zdroje zajistoval vedouci daného projektu, avsak ne vzdy mél vedouci

dostatek cas.

Velkou ¢ast projektu museli Gcastnici vykonavat ve svém volném case. Piesto
17 ucastnikd hodnotilo ¢asovou narocnost projektu kladn€ a 6 UcCastnikii negativné. Jeden
ucastnik dodal, ze mira casové naro¢nosti zavisela na konkrétnim projektu — nékteré projekty

byly Casove ndrocnéjsi nez jiné.

S definovanim cile projektu bylo spiSe spokojeno 11 ucastniki a zcela spokojeno
7 Gcastniki. Presny cil projektu si definovali ti¢astnici Sami, a proto nebylo nejlehéi definovat
cil, ktery by mél redlnou hodnotu pro podnik hned na poprvé. Vétsina ucastnikii (14) byla velmi
spokojena se spolupraci v tymu, dalSich 8 Gi¢astnikli bylo spiSe spokojeno. Naopak 2 uc€astnici
se spolupraci spokojeni nebyli, coz odiivodnili nespolupraci na projektu nékterého ¢lena jejich

tymu a neucasti na nékterych setkani. S rozdélenim jednotlivych roli byli vSichni ti€astnici spiSe
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(14) nebo zcela (11) spokojeni. Podobn¢ tomu bylo i u rozd€lni zodpovédnosti, kde
13 ucastniki spiSe souhlasilo a 11 zcela souhlasilo. Mzeme tedy fici, ze kazdy tedy ptesné

veédeél, co ma vykonat a jaka je jeho role v tymu.

Mentorské vedeni projektu bylo hodnoceno ptrevazné kladné (18), avsak 5 ucastnikl
vyjadtilo nespokojenost. Jednim z nejcasteji zminovanych navrhii na zlepseni byla zpétné vazba
od vedeni k predstavenym projektim. Uastnici by ocenili jasnéjsi informace o tom, zda
ajakym zplsobem spoleCnost piistoupila k navrhiim jednotlivych tymi. Zaroven by bylo
ptinosné, kdyby mentofi byli tymim vice k dispozici, 1 kdyZ si respondenti uvédomuji jejich
pracovni vytizenost. Dale byl vznesen navrh na lepsi informovanost osob, které maji byt

podporou pro tymy Young Talent, aby si v ramci svého pracovniho harmonogramu piedem

vyClenily dostatek ¢asu na spolupréci s ti¢astniky.

Jednotlivé projekty byly tcastniky vnimany jako hodnotné pro podnik — 11 Gcastnik
spiSe souhlasilo a 7 zcela souhlasilo. Napftiklad projekt Microsoft M365 ma redlnou hodnotu
pro podnik i zaméstnance, avsak je zapotiebi vice o tomto projektu a jeho vyhodach informovat
zaméstnance, kterym by usetiil mnoho ¢asu. Naopak ¢tyfi Gi¢astnici spiSe nesouhlasili s tim, ze
projekty mély redlny ptinos. Néktefi ucastnici také poukéazali na nutnost diikladnéjSiho vybéru
projektl, aby se predeslo situacim, kdy se na podobnych projektech pracuje paralelné v rdmci
jedné znacky nebo celé spole€nosti. Zjisténi, Ze prace na projektu nebude mit redlny dopad,

bylo pro nékteré tymy demotivujici.

Projekt byl pro ucastniky (19) atraktivni, zatimco ¢tyfi u€astnici byli spise nespokojeni.
Nekteti respondenti by ocenili moznost pracovat na projektech s atraktivngjSimi tématy,
nicméné si uvédomuji, Ze vnimani zajimavosti je individudlni. Dalsi ¢asto zmifilovanou oblasti
ke zlepieni byla absence jasného pokradovani ispésnych projektil po jejich dokonéeni. Casto
chybél lidr, ktery by zajistil realizaci projektu, protoze Ucastnici byli jiZ pracovné vytiZeni

a neméli kapacitu pokraCovat v projektu samostatne.

S celkovou organizaci projekti byli témeét vSichni (21) Gcastnici spokojeni, pricemz

pouze jeden Ucastnik vyjadtil nespokojenost.

Celkov¢ Ize konstatovat, Ze ucastnici byli s realizovanymi projekty pievazné spokojeni.
U kazdého z hodnocenych aspekti uvedlo alespont 17 respondentll, Ze jsou spiSe ¢i zcela
spokojeni. Nejvyssi miru spokojenosti zaznamenaly faktory jako dostupnost potiebnych zdrojt,
jasné rozdéleni roli v tymu a odpovédnosti, a celkovd organizace projektu, kde prtes

20 ucastnikt vyjadrilo spiSe ¢i zcela pozitivni hodnoceni. Naopak nejvice negativnich
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hodnoceni (6) se vyskytlo u ¢asové narocnosti, coz muze byt zplisobeno tim, ze program

probihé nad ramec bézné pracovni doby.

Z prumérnych hodnot vyplyva, ze nejlépe hodnocené aspekty v ramci projektu, které
mély pramér vyssi jak 4,3 jsou: Spoluprace v tymu a rozdéleni roli a odpovédnosti v ramci
tymu. Oproti tomu nejhife hodnocené byla casova narocnost, (3,48) jasnost definovaného cile

a realna hodnota projektu pro spolecnost které mely ob& pramér 3,84.

6.1.3 Prinosy programu pro ucastniky
Z tabulky ¢. 2 vyplyvaji nésledujici informace. VSichni ucastnici programu spiSe

(8) nebo zcela (17) souhlasili s tim, Ze jim program pfinesl nové zkusenosti.

Tabulka 2: Prinosy programu Young Talents pro ucastniky

Spise Spise
2. Pf‘ings}' programu pro me: Nesouhlasim |nesouhlasim| Nevim |souhlasim|Souhlasim | prgmér
1 2 3 4 5
Ziskala jsem nové zkusenosti. 0 0 0 8 17| 4,68
Ziskal/a jsem uzite¢né dovednosti: - — - - - -
prezentacni, 0 1 1 11 12| 4,386
komunikacni, 0 1 1 12 11| 4,32
kritické mysleni, 0 2 11 7 5
analvtické mysleni, 0 2 6 12 5 3,8
sebeprezentace, 0 2 2 12 9| 4,12
jiné. . 0 0 3 0 1 -
Umim lépe spolupracovat v tymu. 0 0 8 12 7| 4,04
Lépe zvldddm stres a tlak. 0 4 10 7 4 -
Znim sveé silné a slabé stranky. 0 1 1 14 8| 4,24
Dozvédél/a jsem se o sobé nové véci. 0 2 2 10 11 4,2
Ziskal/a jsem nové kontakty. 0 0 0 4 21| 4,84
Poznal/a jsem dal3i znacky. 0 0 0 9 16| 4,64
Ziskal/a jsem vétii profesni rozhled. 0 2 2 15 B8 4
Program bych doporuéil/a svwm kolegtiim. 0 0 3 4 18 4,8
Pomohl mi k profesionalnimu ristu. 0 1 13 5 B -
Jsem m?tivo*t'én-'a k dalsim osobnimu a ] 0 5 9 10| 4,08
profesnimu ristu.

Zdroj: viastni zpracovani (viz priloha F)

Mezi nejcastéji uvadéné dovednosti patii predevSim prezentacni schopnosti, kde
12 ucastniki zcela souhlasilo a 11 spiSe souhlasilo. Dalsi dtlezitou oblasti byly komunikac¢ni
dovednosti, kde 11 ucastnikil zcela souhlasilo a 12 spiSe souhlasilo. Skoro polovina ucastniki
(11) nevyjadrila jednozna¢ny ndzor na to, zda jim program pfinesl rozvoj kritického mysleni,
zatimco 12 ucastnikd s timto tvrzenim spiSe (6) nebo zcela (6) souhlasilo. Pokud jde

0 analytické mysleni, 12 ucastnik spiSe souhlasilo a 5 zcela souhlasilo ostatni ucastnici se bud
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nevyjadfili (6) nebo spise nesouhlasili (2). Pozitivné bylo hodnoceno i osvojovani dovednosti
spojenych se sebeprezentaci, kde 12 ucastnikti spise souhlasilo a 9 zcela souhlasilo. Jako jinou
ziskanou dovednost uvedl pouze jeden ucastnik, ktery zdlraznil, Ze mu program pomohl

S ¢asovym managementem.

Celkem 19 ucastniki uvedlo, ze spise (10) nebo zcela (9) souhlasi s tim, Ze jim program
pomohl zlepsit schopnost spoluprace v tymu, zatimco 6 Ucastnikl si nebylo jistych, zda jim
program v této oblasti pomohl. Necela polovina ucastniki souhlasila s tim, ze jim program
pomohl zvladat stres a tlak, 10 se k tomuto aspektu nevyjadiilo a Ctyfi ti€astnici uvedli, Ze jim

program v tomto ohledu spiSe nepomohl.

Program také ptisp€l k tomu, aby uc€astnici 1épe poznali své silné a slabé stranky, s ¢imz
spiSe (14) nebo zcela (9) souhlasilo 23 Gcastnikti. O néco méné (21) ucastnikli uvedlo, Ze se

diky programu dozvédéli vice o sobé&, pfedevsim diky typologii osobnosti.

Program Young Talents byl obecné¢ hodnocen velmi pozitivng, pfiCemz vétSina
ucastnikti (18) by ho doporucila svym kolegtim, ¢tyti by ho spise doporucili a tfi si nebyli jisti.
Mezi hlavni divody doporuceni patiilo poznani novych kolegti napfi¢ divizemi, osobni rozvoj,
seberozvoj a vykro¢eni z komfortni zény. Utastnici ocenili moZnost nauéit se fizeni projekti,
praci v tymu a ziskat praktické dovednosti vyuzitelné v profesnim 1 osobnim zivoté. Mezi
nejvetsi piinosy programu patfila moZznost poznat fungovani spolecnosti, ziskat profesni
kontakty a rozvijet osobnostni i profesni dovednosti. Ugastnici také ocenili teambuildingové
aktivity a navstévu vyrobnich zdvodu Saint-Gobain, které jim poskytly uzite¢ny pohled na
rizné procesy ve spolecnosti. Mezi negativné vnimané aspekty patfila Casova narocnost
programu, kdy ucCastnici museli pracovat na projektech nad ramec svych béznych pracovnich
povinnosti. Nektefi uvedli, ze pro zkuSenéjsi kolegy, ktefi jiz absolvovali podobna $koleni,
program nepfinesl tolik novych poznatki, ale i tak jej hodnotili jako uZzitecny z hlediska
navazovani kontaktd a tymové spoluprace. Celkovée byl program Young Talents hodnocen jako
velmi cenna zkuSenost, ktera ticastnikiim pfinesla nejen profesni, ale i osobni rozvoj. Ziskané
dovednosti a kontakty jsou vnimany jako dlouhodobé uzite¢né, coz potvrzuje vysokou hodnotu

programu pro jednotlivce i spole¢nost Saint-Gobain jako celek.

Zcela jednoznacné program pomohl tUc€astnikim ziskat nové profesni kontakty
21 ucastnikl zcela souhlasilo a Ctyfi spiSe souhlasili. VS8ichni ucastnici spiSe (16) nebo zcela
(9) souhlasili s tim, ze poznali dalsi znacky v ramci spole¢nosti Saint-Gobain, avsak by uvitali

moznost poznat jich vice, coz by piisp€lo k lepSimu pochopeni fungovani firmy. VétSina
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ucastniki spise (15) ¢i zcela (6) souhlasila, ze ziskala vétsi profesni rozhled, zatimco 2 ucastnici

si nebyli jisti a 2 spiSe nesouhlasili.

Polovina ucastnikit (13) zatim nevi, zda jim program pomohl k profesnimu rustu,
11 ucastniki spise (7) nebo zcela (4) souhlasi. Program zcela motivoval 10 ucastnikii k dalSimu
osobnimu a profesnimu rastu, 9 ucastnikii program spiSe motivoval, 5 ucastnikl si nebylo
jistych.

Z pramérnych hodnot vyplyva, Zze nejlépe hodnocené aspekty jsou ziskdni novych
kontakti (4,84), ziskani novych zkuSenosti (4,68) a poznani dalS$ich znacek v ramci spolecnosti.
Oproti tomu nejhiife byly hodnoceny pomoc programu pro profesni rist Gcastniki, kde vétSina
ucastniki zatim nemuze urcit, zda jim pomohl ¢i ne. Dale ziskani kritického mysleni (3,6) a 1épe

zvladani stresu.

6.1.4 Celkové hodnoceni programu
Z tabulky ¢. 3 vyplyva ze, atmosféra programu byla hodnocena pozitivné, pficemz
nejveétsi pocet respondentil (19) ji oznacil za uspokojivou, 4 c€astnici ji povazovali za spiSe
uspokojivou. Dle komentait byla atmosféra pratelska a uvolnénd. Tymy si pomahaly navzajem

a sdilely své postiehy (3,44).

Tabulka 3: Celkové hodnoceni programu Young Talents ucastniky

Spise Spise
3. Celkové hodnoceni programu: Nespokojeny |nespokojeny| Nevim | spokojeny | Spokojeny | Primér
1 2 3 4 5
Atmosféra. 0 0 2 4 19 4,68
Organizace jednotlivich aktivit: - - - - - -
Outdoor. 0 0 1 6 18 4,68
Osobnostni typologie, 0 1 0 4 20 4,72
Projektové fizeni, 0 2 0 12 11 4,28
Rizeni zmény, 0 0 1 14 10 4,36
Prezentaéni dovednosti I, 0 1 3 9 12 4,28
Prezentaéni dovednosti IT, 0 1 1 12 11 4,32
Zavéreéna prezentace. 0 0 0 9 16 4,64
Mentorské vedeni ékoleni. 0 1 0 5 19 4,68
Kvalita gkoleni. 0 0 1 5 19 4,72
Naplnéni vlastnich o¢ekavani. 0 0 4 12 9
Zabavné provedeni programu. 0 0 1 10 14| 4,52
Uroveil zpétné vazby. 0 2 4 6 13
Inspirace a motivace programu. 0 0 5 11 =)
Interaktivni zapojeni uéastniki. 0 0 3 11 11 4,32

Zdroj: vlastni zpracovani (viz priloha F)
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Organizace jednotlivych aktivit: Outdoorovy program ziskal pfevazné pozitivni
hodnoceni — 18 respondentii bylo spokojeno a 6 spiSe spokojeno. Aktivita zaméfend na
osobnostni typologii byla hodnocena pozitivné 20 ucastniky, Ctyii ji hodnotili jako spiSe
uspokojivou a jeden ucastnik ji povazoval za spiSe nespokojenou. Nékteii ucastnici doporucili
rozifeni zaméfeni na osobnostni typologii. Ugastnici si toto setkani velice chvali a vétsinu
prekvapila jaky vysledek barevné typologie na né sedi. Projektové fizeni mélo riiznorodé;si
hodnoceni — 11 tucastnikii bylo spokojeno, 12 spiSe spokojeno a dva ucastnici vyjadfili
nespokojenost. Ucastnici by ocenili vice praktickych piikladi a aplikaci teoretickych znalosti

do praxe.

Rizeni zmény bylo hodnoceno spise pozitivné — 10 Gidastniki bylo spokojeno, 14 spise
spokojeno a jeden zvolil odpovéd’ ,nevim®. Utastnici si sice piibliZili teorii ¥{zeni zmén ve
firmé a byl uveden i piiklad. Chybél ovSem piimy piiklad fizeny zmén zamétené na dané

projekty ucastnikd.

Prezentaéni dovednosti I hodnotilo 12 ucastnikd jako uspokojivé, 9 jako spiSe
uspokojivé, 3 odpovedéli ,,nevim* a 1 jako spiSe nespokojeny. Pro ucastniky byl seminat velmi

pfinosny, avSak chybélo zaméfeni na zvladani stresu a tlaku pfi vefejném prezentovani.

Prezentaéni dovednosti II byly hodnoceny podobné — 11 ucastnikil je povazovalo za
uspokojivé, 12 za spiSe uspokojivé, jeden ucastnik odpovédél ,,nevim™ a jeden jako spise
nespokojeny. Ugastnici by ocenili vice organizovaného ¢asu na p¥ipravu prezentaci a lepsi
zpétnou vazbu béhem jejich tvorby. V oblasti prezentanich dovednosti (PD) byla navrzena
zména struktury tréninkd. Neéktefi ucastnici poukazali na to, ze jejich prvni Skoleni
PD | probihalo jeSt¢ predtim, neZ méli hotovou prezentaci, coz vedlo k jejimu
improvizovanému sestaveni na misté. Nasledné byl trénink prezenta¢nich dovednosti provadén
pfes online platformu, pfi¢emz finalni Skoleni PD II probihalo den pfed zavére¢nou prezentaci,
coz Ucastniklim pfineslo vysokou miru stresu a ¢asovou ndro¢nost na prepracovani celé
prezentace.

Zaveérecnd prezentace byla hodnocena velmi pozitivné, kdy 16 respondenti bylo
spokojeno a 9 spise spokojeno. Cely den panovala pratelska atmosféra a kazdy tym dostal po

odprezentovani svého projektu komentare od vedeni Saint-Gobain.

Mentorské vedeni Skoleni bylo oznafeno za uspokojivé 19 ucastniky, 5 ucastniki je
hodnotilo jako spise uspokojivé a jeden ucastnik vyjadiil nespokojenost. Kvalita skoleni byla

hodnocena 19 respondenty jako uspokojiva a 5 jako spise uspokojiva.
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Pokud jde o naplnéni vlastnich ocekavani, hodnoceni bylo pon¢kud rozmanité —

9 ucastnikl bylo spokojeno, 12 spisSe spokojeno a 4 ucastnici zvolili odpoveéd’ ,,nevim*®.

Zéabavné provedeni programu bylo vétSinou hodnoceno pozitivné — 14 ucastnikli bylo
spokojeno, 10 spise spokojeno a jeden ucastnik odpovédél ,,nevim*. Program obsahoval jak
teoretické, tak i1 praktické ukdzky. Soucésti teorie byla i videa. Ke kazdému tématu ziskali
Giastnici sesit, ve kterém méli i zdbavné hry. Ugastnici se tedy mohly aktivné zapojit a uplatnit
poté ziskané znalosti na svych projektech. Mentor mnohdy i vtipné gestikuloval jednotlivé

barevné osobnosti a jejich reakce na dané téma. U tohoto se ucastnici vzdy i zasmali.

Uroveti zp&tné vazby byla hodnocena mirné rozmanitéji — 13 i¢astniki bylo spokojeno,
6 spiSe spokojeno, ¢tyfi odpoveédéli ,,nevim* a dva ucastnici byli spiSe nespokojeni. Inspirace
a motivace programu byla vnimana pozitivné — 9 t€astnikii bylo spokojeno, 11 spise spokojeno
a 5 ucastniki odpovédélo ,nevim®. Interaktivni zapojeni ucastniki bylo hodnoceno

11 ucastniky jako uspokojivé, 11 jako spiSe uspokojivé a tii jako ,,nevim*®.

Z pramérnych hodnot celkového hodnoceni programu lze fici, ze G€astnici byly nejvice
spokojeni s aktivitou osobnostni typologie a s kvalitou §koleni oboje hodnoceno 4,72. Pouze o
trochu méné (4,68) byla hodnocena atmosféra, aktivita Outdoor, a mentorské vedeni.
Nejhuie avsak stale nad hranici 4 byly hodnoceny naplnéni vlastnich o¢ekavani a uroven zpétné

vazby (4,2) a posledni inspirace a motivace programu (4,16).

6.1.5 DalSi komentare ucastniki
Utastnici programu Young Talents sdileli nékolik dal§ich navrhti a komentafi ke
zlepSeni programu. Jednim z ¢asto zmiiovanych podnétl bylo sniZeni poctu ti€astnikii, coZ by
umoznilo podrobné&;jsi vedeni a vice prostoru pro individualni konzultace. VE&tsi pocet t€astnikti
v nékterych ptipadech vedl k tomu, Ze nebylo moZzné vénovat dostatek ¢asu jednotlivym

tématiim, nebo bylo nutné nekteré aktivity dohanét.

Nekteti respondenti doporucili kratsi tematickd Skoleni, protoze néktera Skoleni byla dle
jejich ndzoru piili§ vycerpavajici. Respondenti také doporucili dopfedu upozornit budouci
ucastniky na ¢asovou ndroc¢nost programu, protoze prace na projektech i tcast na Skolenich

Casto vyzadovaly ¢as nad ramec bézné pracovni doby.

Nektefi Gi¢astnici byly vybrani jen proto, aby méla firma tc¢astnika na tomto programu

Zjejich znacky. To ucastniky spiSe demotivovalo k Gi¢asti na tomto programu. Pii véEtsi
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komunikaci vyhod tohoto programu se ho mohl tc¢astnit nékdo dobrovoln¢ a s vét§im nadSenim

pro danou véc. Celkove vSak ucastnici hodnotili program pozitivné a ocenili praci organizatora.

Celkové tucastnici hodnoti program Young Talents jako velmi uspésny. Vzhledem
K tomu, Ze je primarn¢ urcen pro ,,mladé talenty, zkuSen&jsi zaméstnanci v ném nevidéli tak
vyrazny piinos pro svlj profesni rozvoj, coz se odrazilo i v jejich hodnoceni. Nejcastéjsi
odpovédi se vSak nenachazely v negativni Casti hodnoceni. VétSina ucastniki program
hodnotila velmi pozitivné, pficemz nejcastéji se jejich odpovédi pohybovaly v kategoriich
»zcela souhlasim®™ nebo ,,zcela spokojen®. Dalsi pocetnd skupina respondentti se ptiklonila
k hodnoceni ,,spiSe souhlasim“ nebo ,,spiSe spokojen. Negativni hodnoceni se vyskytovalo
pouze ojedinéle. Na zaklad¢ téchto vysledkl 1ze program Young Talents povazovat za efektivni
nastroj pro rozvoj talentovanych zaméstnanct, ktery spliiuje sviyj ucel a pfindsi pozitivni dopad

na profesni rust Gcastniku.

6.2 Adfors Expert a dalSi rozvoej zaméstnancu

Program Adfors Expert ptedstavuje efektivni nastroj pro rozvoj odbornych dovednosti
zaméstnancl a jejich profesni rist. Zamétuje se na individudlni piistup k vzdélavani, coz
umoziuje Ucastniklim ptizpisobit si svilj rozvojovy plan podle specifickych profesnich cili.
Vyznamnym prvkem programu je propojeni teoretickych znalosti s praktickou aplikaci, coz
potvrzuji 1 konkrétni projekty realizované jeho tcastniky. Pfinosy programu lze demonstrovat
na prikladu technologa a HR specialistka, ktefi diky nému ziskali hlubsi odborné znalosti
a praktické zkuSenosti vyuZitelné v jejich profesni praxi. Naptiklad projekt zaméteny na CiSténi
odpadnich vod poskytl G€astnikovi nejen teoretick€é poznatky, ale také moznost seznamit se
s modernimi technologiemi v oboru. Podobné HR specialistka, ktera se vénovala interni
komunikaci, si diky programu osvojila nové komunikac¢ni nastroje a zdokonalila své
prezenta¢ni dovednosti. Vyznamnou piednosti programu je jeho dlouhodobé trvani (1-3 roky)
a moznost realizace vlastnich projektd, coz podporuje udrzitelnost ziskanych znalosti a jejich
praktické vyuziti. Piestoze pocet ucastnikii je pomémné nizky (do péti rocn€), kvalita
a individualni pistup zajist'uji vysokou efektivitu programu. Jelikoz vS§ak program dosud nema
zadné absolventy, nelze zatim komplexné zhodnotit jeho celkovy dopad na profesni rast
ucastnikt ani na firmu jako celek. Do budoucna by bylo vhodné sledovat kariérni postupy
absolventil a jejich pfinos pro organizaci. Rovnéz by mohlo byt pfinosné rozsifeni poctu
ucastnikt €1 vetsi zapojeni mentorti, ktefi by mohli jesté vice podpofit ptfenos znalosti

a zkuSenosti napfi¢ organizaci.
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Z hodnoceni rozvojovych aktivit spolenosti Saint-Gobain Adfors vyplyva, ze
organizace klade velky diraz na vzdélavani a profesni rozvoj svych zaméstnancti. Zaméstnanci
maji moznost volby skoleni dle svych individualnich potteb, coz podporuje jejich kariérni rust
a zvysuje jejich kvalifikaci. Krom¢ standardnich Skoleni spolecnost pravidelné organizuje
odborné kurzy zaméfené na aktudlni trendy, jako je generativni uméld inteligence, klimatické
zmény nebo efektivni vyuzivani digitalnich nastroji. Dillezitym prvkem vzdélavaci strategie je
také dlouhodoba podpora jazykového vzd€lavani, zeyména kurzii anglictiny, které umoziuji
zaméstnancim ziskat certifikaci Cambridge English. Kromé externich Skoleni firma rozviji
i vlastni know-how prostfednictvim interni akademie, ktera zaméstnancim poskytuje
specializované kurzy vedené internimi lektory. Podpora kontinudlniho vzdélavani je patrna
i v oblasti vyroby, kde Saint-Gobain realizuje Skoleni World Class Manufacturing. To
zaméstnanciim pomaha zlepsit efektivitu pracovnich procesi a pfispiva ke zvySeni vykonnosti
firmy. Celkové lze tedy fici, ze vzdélavaci strategie Saint-Gobain Adfors je systematicka

a reflektuje jak individuélni potfeby zaméstnanci, tak i strategické cile spolec¢nosti.

6.3 Navrhy na zlepSeni

Spole¢nost Adfors by méla zvazit zavedeni specifickych benefitii pro zaméstnance,
kteri si pri praci dopliuji vysokoSkolské vzdélani. Klicovym opatfenim by mohlo byt
poskytovani dodate¢ného ,,placeného studijniho volna* béhem akademického roku, a to alespoii
7 dni na Skolni rok. Tento pocet by pokryl alespont pateni vyucovani a zaméstnanec by si bral
volno pouze vykondni zkouSek. Na konci studia by zaméstnanci méli mit k dispozici alespon
5 dni placeného volna pted statnimi zkouSkami, coz by jim umozZnilo 1épe se pfipravit na tuto
klicovou fazi vzdelavani. Ackoli Adfors nabizi 25 dnt dovolené, dalkovi studenti je Casto
vyuzivaji na studium, coZ omezuje jejich moznost skutecného odpocinku. Cilena podpora by
pomohla sladit pracovni a studijni povinnosti a zdroveni by firmé¢ piinesla kvalifikované;si
zaméstnance bez vyznamnych dodatecnych nakladii. V sou€asnosti firma odménuje absolventy

b19

pouze symbolicky, naptiklad cokoladou ,,Studentské pecet™. Rozsifeni benefitli by vSak mohlo
nejen zvysit loajalitu zaméstnanci, ale také motivovat pracovniky k dokonceni studia, coZ by

podpofilo talent management a dlouhodobé pfispélo ke konkurenceschopnosti firmy.

Z ekonomického hlediska by zavedeni placené¢ho studijniho volna mélo pro firmu jasné
definovatelné naklady. Pokud bychom vychdzeli z medianu hodinové mzdy 261 Kc/h
a standardni zkracené pracovni doby 7,5 hodiny denné, pak by celkové néklady na jednoho

zaméstnance Cinily:
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e Dbakalatské studium (3 roky): 3 * (7 * 7,5 * 261) + (5 * 7,5 * 261) = 50 298 K¢;
e navazujici studium (2 roky): 2* (7 * 7,5 * 261) + (5 * 7,5 * 261) = 36 581 KC¢.
Celkové néklady na jednoho zaméstnance za celé studium (bakalaiské + navazujici) by

tedy ¢inily 86 879 K&.

Vzhledem k rozséhlé organiza¢ni struktufe spolecnosti a slozitému propojeni
jednotlivych oddéleni je klicové zajistit efektivni interni komunikaci. Jednim z moznych
zlepseni v této oblasti je pravidelné poradani webinaii mezi jednotlivymi oddélenimi THP
pracovniki, ktefi spolu spolupracuji. Cilem téchto webinait by bylo pfiblizit zaméstnanctim
napli prace ostatnich oddé€leni, vysvétlit specifické pozadavky, které si jednotlivé useky mezi
sebou kladou, a 1épe porozumét vzajemné spolupraci na konkrétnich tkolech a projektech.
Webinafe by mély probihat ¢tvrtletné, aby se zajistila pravidelna vyména informaci bez
nadmérného zatézovani zaméstnancli. Kazdé oddéleni by mélo moznost prezentovat svou
¢innost, klicové procesy a nejcastéjsi problémy, které pfi spolupraci s jinymi oddélenimi fesi.
Tento ptistup by pomohl zaméstnancim pochopit, pro¢ jsou po nich vyzadovany urcité
informace, jak jejich prace ovliviluje ostatni useky a jak vzijemna spoluprdce pfispiva
k efektivit¢ celého podniku. Webinate by mély byt realizovany formou online
videokonferenci, napiiklad prostfednictvim platforem jako Microsoft Teams. To umoZzni
zamé&stnancim piipojit se odkudkoliv, minimalizuje organizac¢ni naro¢nost, naklady a zvySuje
dostupnost pro pracovniky z rtiznych pobocek ¢i oddé€leni. Ve velké organizaci, jako je Adfors,
ma komunikace zasadni roli, protoZe jednotlivi pracovnici €asto znaji pouze uzky vysek své
agendy. Diky tomuto zlepSeni by bylo mozné piedchazet zbyte¢nym nedorozuménim, zvysit

efektivitu a podpoftit meziodvétvovou spolupraci.

Spole¢nost Saint-Gobain by méla 1épe komunikovat vyhody programu Young
Talents. Z prizkumu vyplyva, ze 84 % ucastnikii bylo do programu nominovano svym
vedoucim. Lepsi propagace vyhod programu by mohla zvysit pocet zajemct, kteti by se do néj
hlasili z vlastni iniciativy, a tim by byli vice motivovani k aktivnimu zapojeni. Zaroven by bylo
vhodné zvazit mensi pocet ucastnikil v programu, coz by mohlo pfispét ke kvalitnéjsi spolupraci
mezi tymy a mentory. MenSi skupiny napiiklad do 15 ucastniki by umoznily individudlng;si
ptistup, vétsi Casovy prostor pro dotazy a hlubsi propojeni teorie s praxi prostfednictvim

konkrétnich ptikladi na projektech.

Jednim z nejcastéji zminovanych bodu ke zlepSeni v programu Young Talent bylo

jasné definovani cile projektu, které celkove ziskalo primérné hodnoceni 3,84 — s niz§im skore
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u zen (3,42). Doporucuje se proto zamétit na lepsi komunikaci hlavniho smyslu a cila projektu.
Déle bylo mirn¢ slabsi hodnoceni mentorského vedeni projektu (3,88), pfiCemz muzi jej
hodnotili znateln¢ hiife nez Zeny. Pomoci by mohlo castéjsi setkavani tyma s mentory,
strukturovanéjsi zpétna vazba i1 vétsi diraz na piipravu mentorti. DalSim tématem ke zlepSeni
je schopnost zvladat stres a tlak (3,44), kterou by mohl podpofit naptiklad workshop zaméfeny

na time management a well-being.

V ramci celkového hodnoceni programu stoji za pozornost oblast prezentacnich
dovednosti 11 (4,32). Nabizi se vice praktickych tréninkl prezentaci a individualni zpétné
vazby. Dale bylo mirné slabsi hodnoceni naplnéni ocekavani (4,20) a inspirace a motivace
programu (4,16). Zde by mohlo pomoci diislednéjsi zjistovani ocekavani ti€astnikli na zacatku
programu a zapojeni vice inspirativnich hosti, naptiklad Gspé$nych absolventii programu nebo

odbornikt z riznych obort.

Vzhledem k rostoucimu vyznamu digitalnich technologii v oblasti lidskych zdrojt by
Adfors mél zvazit implementaci Al v HR procesech. Uméla inteligence mtize pomoci nejen
s naborem zameéstnanct, ale také s jejich dal$im rozvojem a talent managementem. Ackoli firma
nezpracovava velké mnozstvi Zivotopisii a zvlada jejich posuzovani ru¢né, Al by mohla
zefektivnit vybérovy proces napiiklad prostfednictvim softwaru na analyzu Zivotopist, jako je
Recruitee nebo Teamtailor. Tyto nastroje umoznuji rychlejsi tfidéni uchazect podle klicovych
dovednosti a zkuSenosti, coz Setfi ¢as HR oddéleni a pomahd zajistit objektivnéjs$i vybér

kandidatu.

Dal$i vyznamnou oblasti je podpora talent managementu a rozvoje zameéstnanc.
Implementace Al-driven platformy, jako je Cornerstone OnDemand nebo EdApp, by umoznila
personalizované vzdélavaci plany pro zaméstnance na zékladé€ jejich dosavadnich zkuSenosti,
pracovniho vykonu a profesnich cilii. Tento pfistup by nejen podpofil rist jednotlivcei, ale také

pomohl firm¢ 1épe rozvijet a udrzet klicové talenty.

Al by rovnézZ mohla pomoci s pribéznou analyzou spokojenosti a angaZovanosti
zaméstnanci. Nastroje jako Peakon nebo Qualtrics Employee XM by umoznily pravidelny sbér
zpétné vazby od zaméstnancii, identifikaci problémovych oblasti a navrzeni opatteni ke zvySeni
pracovni spokojenosti. Zavedeni Al do HR procesti by tedy nejen zvysilo efektivitu a piesnost
rozhodovacich procest, ale také podpofilo dlouhodoby rozvoj zaméstnancii a pomohlo firmeé

udrzet si kvalifikované pracovniky.
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ZAVER

Tato diplomova prace se zamétila na problematiku talent managementu, pricemz kladla
diraz na jeho vyznam, procesy a budouci trendy. V uvodnich kapitolach byly popsany
teoretické zaklady fizeni lidskych zdroju a strategické aspekty talent managementu, které jsou
klic¢ové pro efektivni rozvoj zaméstnancli v organizacich. Nasledné byla analyzovana klicova
témata, jako jsou identifikace, hodnoceni a rozvoj talentli. Prace se rovnéz vénovala hodnoceni
soucasnych pristupil v oblasti talent managementu a diskutovala o budoucich trendech, mezi
které patii digitalizace, personalizované vzdélavaci programy a rostouci diiraz na udrzeni
talentovanych zaméstnanct. Déle byly uvedeny metody a techniky, které umoznily podrobnou

analyzu vybraného podniku.

Prakticka ¢ést se zaméfila na spole€nost Compagnie de Saint-Gobain S.A., konkrétné
na jeji Ceskou pobocku Saint-Gobain Adfors CZ, s.r.o. Byly pfedstaveny jeji programy
zaméfené na praci s talenty, jako jsou Young Talents a Adfors Expert, a dal$i iniciativy
podporujici rozvoj zaméstnancli. Soucasti praktické Casti byly také prizkumy a hodnoceni

V oblasti fizeni talentu.

Program Young Talents byl uc€astniky hodnocen velmi pozitivné, i kdyz s né€kterymi
drobnymi nedostatky. Ugastnikiim pfinesl cenné zkusenosti, dovednosti a teoretické poznatky,
které mohou vyuzit nejen v profesnim, ale i v osobnim Zivoté. Kromé toho si tcastnicCi
vyzkousSeli realizaci projektu a jeho néslednou prezentaci pred vedenim spole¢nosti Saint-
Gobain. Program Adfors Expert se rovnéZ setkal s pozitivnim ohlasem, pfi¢emz jeho silnou
strankou je individudlni plan, ktery si Gi€astnici ptizptsobuji podle svych potieb. Tento program

zatim nelze komplexné¢ hodnotit, nebot’ jeste¢ nema své absolventy.

V oblasti dal§iho rozvoje zaméstnancii pro Adfors bylo urcité pfinosné zavedeni Interni
akademie v roce 2025. Tento krok pfinese nejen firmé finanéni uspory, ale i moznost zaméfit
Skoleni pfimo na specifické potieby firmy. Takovato Skoleni mohou pokryvat Sirokou Skalu
témat a jejich realizace pfisp&je k rozsiteni know-how mezi pracovniky, aniz by firma musela
vynakladat vysoké néklady. Tento zplisob Skoleni bude do budoucna pro firmu vyznamnym

pfinosem.

Na zédklad¢ provedené analyzy byly na zavér formulovany konkrétni ndvrhy na zlepSeni
talent managementu ve spolecnosti Adfors. Tyto navrhy reflektuji soucasné vyzvy a ptilezitosti
pro optimalizaci systému fizeni talentd, s cilem zvySit konkurenceschopnost spolecnosti a jeji

atraktivitu pro kli¢ové zaméstnance.
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POJDTE S NAMI
SPOLECNE RUST

MATE ZAJEM O SVUJ ROZVOJ STEJNE
JAKO O ROZVOJ ADFORS?

MATE SCHOPNOSTI?
MATE AMBICE?

MATE ZAJEM O NOVE VECI?

DEJTE O SOBE VEDET!

Ucime se s laskou,
sdilime s radosti

YOUNG TALENTS

g Vzddlavaci program pro nastartovani karléry v Saint-Gobaln

Prihlaste se prostrednictvim aplikace JOBKa de talentovych programi
T -

PRO NADCHAZEJICI ,,5KOLNI ROK 2024/2025"

OTEVIRAME PROGRAMY NA ROZVOJ

POTENCIALU

ADFORS je silny diky lidem a je
také neustale pripraven svym li-
dem silu dodavat. Posilovat jejich
schopnosti, sebevédomi a od-
bornost. Rozvoj zaméstnanci je
priorita, rozpoznat a rozvijet talent
je umeni.

Talentovy program pfinasi ucastni-
kdm rozvojové aktivity nad ramec
standartniho vzdélavaciho progra-
mu a vice pozornosti, ale zaroven
vyzZaduje nadstandartni nasazeni
a vzbuzuje vysoka ocekavani.

Vime, Ze dobry manazer nemusi
vzdy byt ten nejlepsi expert a ten
nejlepsi expert nemusi byt ten nej-
lepéi manazer. Uvédomujeme si,

Ze jeden druhého musi doplnovat,
a rozvoj manazerskych schopnos-
ti je stejné tak dllezity jako rozvoj
odbornych znalosti.

Vime, ze v nasich radach mame
mnoho kolegl, ktefi maji ambici,
schopnosti a vnitrni motivaci, diky
kterym mohou profesné i osob-
nostné rist.

Nabizime moznost seberealizace,
podileni se na projektech a inova-
cich v ramci ADFORS a skupiny
Saint-Gobain.

Jana Sodomkova
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PRILOHA A: Pojd’te s nami spole¢né riist

hidl

Jsme silni
diky lidem

Zdroj

JAK SE
MUZETE
PRIHLASIT

Prihlasovani do obou programil
bude probihat do konce cervna
prostrednictvim aplikace JOB-
ka, mizete byt také nominovani
nadrizenym. V prvnim kole vas
pozadame o prihlasku a motivacni
dopis. Ve druhém kole probéhnou
pohovory s nadrizenymi a Evou
Zakovou, personalni reditelkow.
Cilem interview bude promiuvit si
o vasich ambicich, o cestach, jak
je mlzete naplnovat a jak se dale
mizete rozvijet, bez ohledu na to,
zda nakonec budete do programd
vybrani. Kolegové, u kterych iden-
tifikujeme nejvyssi potencial se
stanou Gcastniky zminénych pro-
grami.

Karlémi posun vam automaticky
nezajistime. Co pro vis chcome
uddiat a co miiZete uddlat vy pro
sobe Jo, Zo budoto pracovat a roz-

vijot so tak, abysto ve chvill, kdy
so objovi pfiloZitost, byl pfiprave-
nl a probihalici zm&na, so vas do-
tkia tak, Jak sl pFojoto.

TALENT

Vichy pro rozvijeni urGitych schop-
nosti. Nadprimérnd poznavaci
schopnost v urcité oblasti, ktera
nam umozni dosahnout nadpri-
meérnych dovednosti - vysledki.

POTENCIAL

Prostor mezi tim, co délame ted
a tim co bychom mohli délat, kdy-
bychom dosahli Grovné schopnosti
a dovednosti, které jsme schopni
pojmout a aplikovat v praxi.

. (Vlakno 2024 6, 2024, s. 10)



PRILOHA B: Rozhovor s tuéastnikem o pribéhu jednotlivych

setkani programu Young Talents

1. Setkani OUTDOOR

Kolik se celkem tcastnilo programu novych talenti v roce 2024?
,, Celkem nas bylo 12

Jaké byly prvotni icebreaking aktivity, které jste podstoupili pro poznani se s dalSimi
ucastniky?

., Prvni aktivita byla zaloZzena na zapamatovani si jména nasich novych kolegi. Kazdy byl
pozadan, aby se predstavil svym jménem a ke svému jménu pridal pridavné jméno, které

I3

zacinalo na stejné pismeno jako jeho jméno. Napriklad kreativni Klara, liny Lukas a dalsi... "

., PFi dalsi aktivité jsme se rozdélili do dvojic a kazdy dostal tuzku a papir. Sedli jsme si naproti
sobé a navzdjem jsme kreslili portréty toho druhého. Pri kreslent jsme si povidali a zjistovali
zajimavé informace. Po urcitem case jsme skoncili sedli si do kruhu a postupné jsme
prezentovali nase vytvory a predstavovali ostatnim, co jsem se zajimavého dozvedeli. Pri této

3

aktivité jsem se velmi zasmali, protoze mezi nami nebyl nikdo zrucny v kresleni.*

,,Jako posledni aktivita byla, Ze jsme si predavali informace mezi sebou, jméno, oblibené jidlo,
nase nejlepsi dovolend, ¢eho bychom chtéli dosdahnout a dalsi ... Informace jsme si museli prredat
se tremi lidmi, a nakonec odprezentovat to jméno, které nam bylo predano naposledy. Takze to
bylo docela narocné, kdyz si nekomu rikala treba o Jirkovi a on ti Fikal uplné o nékom jiném.

Po této hie uz nasledovala jen vecere a sli jsme spat, abychom byli plny sily na druhy den. ,,

Podle harmonogramu jste se druhy den ucastnili hry desperati a dalSich her. PopiSete
nam bliZe jejich prabéh?

I3

., Druhy den jsme uz byli rozdeéleni na dva tymy po 6 lidech a soutézili jsme proti sobé.

,, PFi hie na Desperadti jsem se rozdelili do dvou tymii po Sesti a hra se odehravala v lese. \/ tom
tymu jsem se rozdeélili na tri a t7i. Pro hru jsme meéli vysilacku a karticky kde bylo Sest druhi
ust, o¢t a nosii. Tri z tymu vzdy béhali po lese hledali podle mapy ,,zlodéje  ti byli vytisknuti na
stromé. Zbyli tri byli na stanovisti a cekali. Jakmile jste zlodéje nasli museli jste pres vysilacku
vysvetlit vasemu tymu, jak vypadad, jaké md oci, nos a pusu. Narocné bylo dorozumét se

S ¢lovekem kterého neznate. Diilezité bylo poté i odhalit viidce zlodéju.
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., Hra Ctverce. Bézeli jsem k bdsnicce, kterd byla rozdélena na odstavce dle barev. A kazdy si
musel zapamatovat svij usek (barvu), jakmile jsme si usek zapamatovali bézeli jsme zpét
a basnicku recitovali, jak sli sloky za sebou. Vtipné bylo, kdyz nékdo text zapomnél a musel

bezet zpét ke stromu *

., Hra vrazda. Kde to bylo, kdy to bylo, kdo to byl? Indicie byly rozlozené po lese. Vsichni ve
skupiné behali po lese a snazili se poskladat indicie, jak sli postupné. Mérilo se cas, kdy to

‘

zvladne rychleji. *

., Méli jsme Papir tam jsem musela rozlustit hadanku ktera byla psana v kédu. Tym byl rozdélen
na dve skupiny a jedna ukazovala gesty. Nesmélo se mluvit. Napriklad jedna skupina ukdzala
J4 a druhd skupina méla klic, Ze J4 je treba pismeno ,,K* a to musela zase predat gesty prvni
skupine. My jsem si dali jako gesta cisel tukani si na cele, takze ctyrka byly ctyri tuknuti. Vsichni

se poté tomu smdli, protoze jSMe si tam stdle tukali na cela. Tato hra mi prisia velmi zabavnad.

., Logické mysleni. Ve ctverci Sest kruhit dvakrat A, dvakrdt B dvakrat C a museli se spojit

carami, aby se ty ¢ary neprotkly.

Dostali jste po absolvovani hry zpétnou vazbu?
,Hry byly zalozeny na spolecné spolupraci, a aby se projevil nékdo, kdo bude ten tym
koordinovat. Kazdy tym mél na starost vzdy jeden ,,vedouci* ze spolecnosti co porddd tyto

teambuildingy, ten nam tedy vzdy na konci rekl hodnoceni fungovani tymu a rady na zlepSeni **

Jaka panovala pii hrach atmosféra?
,, Panovala prijemnd atmosféra a nikdo nikoho neobvinoval, byli jsme vsichni na jedné lodi a

snazili si tento program uzit."

Prizpisobili jidelnicek podle alergenii nebo omezeni ucastniku.?
., Jidelnicek byl prizpusoben na miru podle vasich alergii nebo omezeni. Vzdy pripravili jidlo

zvlast pro vegetariana i pro lidi s bezlepkovou dietou.
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2. setkani — osobnostni typologie

Druhé setkani se tykalo typologie osobnosti. Postoupili jste testy typologie?

., Pred samotnym setkanim jsme vyplnovali dotaznik osobnostni typologie. Skldadal
se z 25 skupin otazek, kde v kazdé byly 4 otazky. Otazky vzdy obsahovaly riizné lidskeé viastnosti
napr-.: citlivy pratelsky, uvazujici logicky, opatrny, kreativni... a dalsi. Odpovidalo se na skdle
wNE, 1,2,3,4,5, Ano*. Na jednu z nich bylo nutné odpovédet ,,ano *“ a na jednu ,,ne“ a na ostatni

vzdy ze skaly, pricemz odpovédi se nesmély opakovat. ,,

Jak probihalo samotné setkani?

,,Na samotném setkani jsme se pak vénovali osobnostnim typologiim, které byly zaloZeny na
barvach: zarivé zluta, ohnivé cervena, modra, zelend. Aby nds, seznamili s jednotlivymi typy
osobnosti nas vedouci si ménil ksiltovky podle jednotlivych osobnostnich typii a nazornée
predvadél, jak se dany typ chovd, véetné gest, projevi a stylu komunikace. Bylo to zabavné

«

a poutavé.’

Co vas na typologii osobnosti nejvic zaujalo?

,,Jednim z nejzajimavéjsich momentii bylo, kdyz nam na zada pripevnili , ter¢”, a ostatni
ucastnici nas zarazovali do osobnostnich kategorii podle jejich vnimani. Typologie byla
rozdélend na osobni a pracovni zZivot, coz nam umoznilo premyslet nad tim, jak se nase osobnost
projevuje v riiznych kontextech. Zkoumali jsme tedy, zda se v prdci chovame jinak nez doma

a zda nds snaha chovat se odlisné energeticky vycerpava.

Jaka byla dalsi napli programu?

Rozdeélili nas do skupin a spolecné jsme pracovali na tom, jak rozpoznat osobnostni typy lidi na
zdklade jejich chovani a vzhledu. Diskutovali jsme napriklad o tom, jaky styl obleceni maji
Jjednotlivé typy, jak komunikuji, na co se soustiedi pri vybéru auta, nebo jaké dopliky preferuji.
Zkoumali jsme, jestli je nékdo vice individudlni nebo tymovy, jestli preferuje formalni nebo

neformalni jednani, a také jestli je napriklad zahajovac nebo dotahovac v ramci projektii.

Naucili jste se, jak s témito typy osobnosti spravné komunikovat?

Ano, to byla dalsi diilezita cast. Ucili jsme se, jak pristupovat ke kazdému typu osobnosti, co je
pro néj diilezité a co naopak nedeélat, aby komunikace byla efektivni. Napriklad jsme probirali,
jestli nekdo potrebuje jasné zadané ukoly, nebo jestli naopak vyzaduje prostor pro rozvoj

kreativity. Duraz byl kladen na budovani dobrych vztahii a spoluprace.
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Dle programu mate na dalSich setkani pracovat uz na specialnich projektech, obeznamili
Vas o projektech uz nyni?

,Ano, dostali jsme se i k rozdéleni projektii, na kterych budeme pracovat béhem dalsich
schiizek. Kazdy si mohl vybrat projekt, ktery ho zajimal. Ke kazdému projektu mohli byt ctyri
lide, ale zajem byl tak velky, ze bylo vsude rychle plno.*

Jaky byl celkovy dojem ze setkani?
,, Celkove to bylo velmi inspirativni. Aktivity byly nejen poucné, ale i zabavné, a navic jsme méli

«

k dispozici malé obcerstveni ke svaciné, coz atmosféru prijemné odlehcilo.

3. setkani — Projektové rizeni

Jedno ze setkani programu Young Talents bylo zaméFeno na projektové Fizeni. MiiZete
nam pribliZit, jak setkani probihalo?

., Ano, toto setkani bylo vénovaino projektovému rizeni a skladalo se z nékolika casti. Nejprve
jsme si zopakovali riizné osobnostni typologie podle barevného modelu. Poté jsme byli
rozdéleni do skupin podle téchto typologii a zkouseli jsme simulovat pracovni pohovory. Kazdy
ucastnik si vyzkousel roli jak svého vlastniho typu, tak i ,,protikladného *“ osobnostniho typu.

Smyslem této aktivity bylo lépe pochopit odlisné pristupy k prdci a komunikaci.

r wr

Jaka byla hlavni ¢ast setkani a ¢emu se ticastnici vénovali nejvice?

., Hlavni cast setkani se zamérila na vedeni a pripravu projektii. Nejprve nam byl predstaven
Zivotni cyklus projektu, ktery zahrnuje ctyri hlavni faze — zahdjeni, planovani, realizaci
a ukonCeni. Poté jsme se zamérili na definovani ucelu projektu, kde jsme odpovidali na otazky
jako ,, Proc je tento projekt realizovan? ““ nebo ,,Jaké prinosy prinese? *“ DiileZitym krokem bylo
také stanoveni cilii projektu podle metodiky SMART, coz znamend, Ze cile musi byt specifické,

3

méritelné, akceptovatelné, realné a casoveé vymezené.

Jak ucastnici pristoupili k planovani projektu?

,, Pro snazsi organizaci jsme projekt rozdélili na mensi casti, coz nam pomohlo efektivnéji ridit
cas a ndklady. K vizualizaci planu jsme vytvorili Ganttuv diagram, ktery nam ukazal jednotlivé
ukoly, jejich trvani a terminy dokonceni. Tento pristup nam umoznil lépe pochopit, jak spolu
Jjednotlivé aktivity souviseji a jaké jsou jejich casové navaznosti.*

Bylo soucasti setkani i néco ohledné komunikace v ramci projektu?

,Ano, vénovali jsme se také komunikaci se stakeholdery. Naucili jsme se, jak identifikovat

klicové informace a zajistit jejich predani ve spravny cas spravanym lidem. Tento krok je klicovy
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pro hladky pribeh projektu, protoze transparentni a efektivni komunikace se zainteresovanymi

«

stranami pomdahd predchdzet nedorozumeénim a zvysuje celkovou uispésnost projektu.

Jaké bylo zakonceni setkani?

., Na zaver jsme se zabyvali monitorovanim prubéhu projektu. Bylo zdiraznéno, zZe je dilezité
pravidelné porovnavat aktudlni stav projektu s puvodnim planem. Po dokonceni projektu
bychom meli vyhodnotit vystupy, zkontrolovat jejich uspésnost a shromdazdit veskerou
dokumentaci pro budouci vyuziti. Celé setkani bylo velmi prinosné, protoze nam poskytlo nejen
teoretické zdaklady, ale i praktické zkusSenosti, které mizeme vyuzit v redlném pracovnim

prostiedi.

4. setkani — Rizeni zmény

Soucasti programu Young Talents bylo i setkini na téma fizeni zmény. MiZete mi
priblizit, ¢emu jste se v ramci tohoto setkani vénovali?

wAno, toto setkani bylo opravdu zajimavé. Zabyvali jsme se tim, jak lidé reaguji na zménu a jak
s ni efektivné pracovat, at' uz na osobni nebo profesni urovni. Jednim z hlavnich témat byl
koncept VUCA svéta, coz je oznaceni pro prostiedi, které je neustale promenlivé, nejisté, slozité
a nejednoznacné. V takovém svete se dnes pohybujeme, a proto je diileZité se naucit zmendam

nejen Celit, ale také je spravné ridit.

Jaké konkrétni modely nebo pristupy k Fizeni zmény jste si na setkani predstavili?

Hodné jsme se venovali kiivce zmény, ktera popisuje, jak lidé emocionalné reaguji na zmeénu.
Je to vlastné takova cesta — nejprve Sok, pak odpor, frustrace, ale postupné prichazi prijeti
a nakonec adaptace. Bylo zajimavé sledovat, Ze tyto faze proziva vetsSina lidi podobné.
Diskutovali jsme o tom, jak je mozné jednotlivé faze zkratit nebo lidem pomoci zménu zvladnout

rychleji.

Byly na setkani i néjaké konkrétni priklady z praxe?

. Ano, jednim z pribéhi, ktery nds zaujal, byl piibéh Jamieho Olivera. Slo o to, jak se snazil
zménit stravovaci navyky deti ve skoldach a jak se setkal s velkym odporem — nejen ze strany
deti, ale i rodicu a skolnich jidelen. Na tomto pribehu jsme si ukazovali, jak sloZité je prosazovat
zmeény a jak rizni lidé reaguji ruzné. Néekteri se zménam oteviou, jini se jim brani. V této
souvislosti jsme se bavili také o barevnych reakcich na zménu, které ukazuji, ze lidé mohou byt
napriklad , zeleni” — tedy nadSeni pro zmeénu, , oranzovi“ — vahavi, nebo , cerveni® —

3

odmitavi.*
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Mluvili jste také o néjakych strategiich, jak zmény efektivnéji ridit?

Ano, velkou cast setkani jsme vénovali modelu ** Nasméruj jezdce, motivuj slona, uprav stezku™.
Tento model je hodné prakticky. Vychazi z toho, Ze kdyz chceme dosahnout zmeény, nestaci jen
logické vysvétleni (, jezdec*, tedy racionalni stranka cloveka), ale je nutné pracovat
I S emocemi (,,slon ", tedy nase emocni reakce). A aby zména byla opravdu uspésna, je dilezité
"'upravit stezku®', tedy nastavit prostredi tak, aby zména byla co nejsnadnéejsi. Kdyz jsou

splnény vsechny tri podminky, je mnohem pravdépodobnéjsi, ze zména probéhne hladce.

Byly soucasti setkani i néjaké dalSi zajimavé koncepty?

., urcite. Velmi zajimavy byl také pristup "7 navykii vysoce efektivnich lidi", ktery vychazi z
knihy Stephena Coveyho. Tento model ukazuje, jak si lidé mohou osvojit urcité navyky, které
Jjim pomohou byt efektivnéjsi nejen v prdci, ale i v osobnim Zivoté. Mluvili jsme napriklad o tom,
Jjak je diilezité byt proaktivni, stanovovat si priority nebo se zamérit na vyhru pro obé strany pri

I3

jednani s ostatnimi.

Jaky byl vas celkovy dojem ze setkani?

wBylo to velmi inspirativni. Nejenze jsme se dozvédéli spoustu uzitecnych informaci, ale také
Jjsme si mohli prakticky vyzkouSet ruzné pristupy ke zmené a sdilet nase vlastni zkusenosti.
Myslim, Ze pro kazdého z nas to bylo prinosné, at' uz se jedna o zmeny v prdci, nebo v osobnim

«

zZivote.
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PRILOHA C: Rozhovor s vedoucim personalniho oddéleni

Otazky k programu Young Talents

1. Jaké jsou hlavni cile programu Young Talents z pohledu vedeni spole¢nosti?
— ,, Ucastnici se dozvi vice sami 0 sobé;
— Zapracuji na svém osobnim rozvoji,
- setkaji se s novymi kolegy v ramci SG CR a SR;
— poznaji dalsi spolecnosti SG;
—  Ziskaji vétsi profesni rozhled;
— nekteri nastartuji svoji kariéru v SG.
2. Jaké klicové dovednosti a zkuSenosti ma program tcastnikiim piinést?
- ,,Prezentacni;
- komunikacni;
—  kritické myslent,
— analytické mysleni,
— sebeprezentace.
3. Jakym zpisobem program podporuje jejich profesni rist ve spole¢nosti?
— ,,Osobni rozvoj;
— networking;
— Mentoring a koucink;
— praktické zkusenosti;
—  Kkariérni prilezitosti.
4. Co vedeni ofekava od ucastniki po absolvovani programu?
— , Aplikace ziskanych znalosti a dovednosti;
— proaktivni pristup;
— Sdileni zkusenosti,
— lidrovstvi;
— Zapojeni do firemni kultury.
5. Jaké moznosti dalSiho rozvoje se ic¢astnikiim oteviraji po skonceni programu?
,, Pokrocila skoleni a kurzy;,
— Mentoring a koucink;
— ucast na projektech;

—  Kkariérni postup.*
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6. Jaké prinosy tento program prinasi organizaci jako celku?
,,Rozvoj talentit;
— ZvySeni angaZovanosti,
— posilent firemni kultury;,
— priprava budoucich lidri;
— ZlepSeni reputace. “
7. Jakou formou zjiSt’ujete zpétnou vazbu od tucastnika?
- ,, Dotazniky,

— individualni rozhovory;

Skupinové diskuse,

pribézné hodnocent. *

Otazky k programu Adfors Expert
1. Jaka je hlavni vize programu Adfors Expert z pohledu vedeni?
— ,,Rozvoj odbornych znalosti,
— podpora inovact;
— PrFiprava na vedouci role;
— posileni firemni kultury;

— dlouhodoby rist.*

2. Jaké odborné kompetence a znalosti ma tento program ucastnikiim rozvijet?
— ,, Technické dovednosti;
— inovace a kreativita,;
— projektové rizent,
— analytické mysleni.
3. V ¢em vidite hlavni rozdil mezi timto programem a Young Talents, co se tyce
prinosi pro ucastniky?
., YT: zaméruje se na mladé a zacinajici zaméstnance, kteri jsou na pocatku své kariéry

a potrebuji rozvijet dovednosti a ziskat Sirsi profesni rozhled. Tento program je v ramci

celého SG v ramci CR a SROV.

vvvvv

znalosti a zkuSenosti a jdou pripraveni se specializovat a stat se experty ve svéem oboru.

Tento program je pouze v ramci SG Adfors Litomysl a Hodonice. **
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4. Jaky dopad ocekavate, Ze budou mit ti¢astnici tohoto programu na své tymy nebo
projekty?
-, ZvySeni odbornosti,
— lidrovstvi;
— inovace;
— Zepseni komunikace,
— mentoring a podpora;

— zvySeni kvality prace.

5. Jsou néjaké konkrétni metriky nebo ukazatele, podle kterych se hodnoti tspéSnost

ucastniki po dokonceni programu?
., Plnéni cilii a ukolii na zakladeé IDP kazdého ucastnika v priitbéhu celého programu

Uspésnost projektii (Sleduje se vispésnost projektii, na kterych ticastnici pracuji, véetné

dodrzeni terminu, rozpoctu a kvality vysledkii)

Lidrovské schopnosti (Hodnoti se schopnost ucastnikit vést tymy a projekty, véetné

zpétné vazby od clenu tymu a nadrizenych.)
6. Jak vedeni planuje podporovat absolventy programu v dal§im odborném rustu?

- ,,Pokracujici vzdélavanti,
— Mentoring a koucink;
— ucast na projektech;

—  Kkariérni planovani.*

Ostatni rozvoj zaméstnancu

1. Jakou formou zjist'ujete potiebu vzdélani pracovniki?
-, Interni skolent,
— externi kurzy a seminare,
— Online vzdélavaci platformy;
— Certifikacni programy;
— Mentoring a koucink;
— konference a workshopy.*

2. Prevazuje u Vas vzdélani predevSim od externich nebo internich zdroja?

I3

,, V minulosti externi, letos v ramci Interni akademie lze predpoklddat interni*
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Vyuziti Al v Fizeni lidskych zdroji
1. Vyuzivate Al v procesu nabori? Napriklad k provérovani Zivotopisi, které
nespliuji pozadavky a dalsi...
., U vwhodnocovani Zivotopisu umélou inteligenci nevyuzZivame. Na dané pozice nemdame

mnoho uchazecu. Nevyhovujici Zivotopisy si tedy zvladneme rychle vytridit samy.*

2. Vyuzivate Al k dalsi automatizaci rutinnich ukoli nap¥ sprava benefiti nebo
odpovidani na ¢asto kladené otazky?

., V persondlnich cinnostech Al zatim nevyuzivame. ,,
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PRILOHA D: Interni akademie 2025

afrorons INTERNI
AKADEMIE 2025

SDILENI ZNALOSTI A DOVEDNOSTI

OTEVRENA SKOLENI
PRO ZAMESTNANCE

Uéime se s laskou,
sdilime s radosti

Zustavame nolama na remi

Jame sméli, Nato péle Vidy détame | ey lotdme v oblacich
pritom pokornd jo nate hrdost ndca navic (Jsme nadtens realisté)
CO VAs CEKA:

I PRAKTICKA SKOLENI OD KOLEGU: NASI ZAMESTNANCI S VAMI
BUDOU SDILET SVE ODBORNE ZNALOSTI A DOVEDNOSTL

| RUZNORODA TEMATA: OD PRODUKTOVYCH SKOLENI PO
MEKKE DOVEDNOSTI. KAZDY S| NAJDE NECO PRO SEBE.

| SKVELA PRILEZITOST K NAVAZANI NOVYCH KONTAKTU
A SPOLUPRACE NAPRIC ODDELENIMI.

Skoleni budou vypisovana prabézné, prihlasit se budete moci na platformé
OneDrive. Katalog skoleni najdete na nasem Intranetu.

SAINT-GOBAIN

Zdroj: (Vldkno 2025 01,2025 s. 30)
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PRILOHA E: Vzor dotazniku pro ucastniky Young Talents
Vézena pani/ Vazeny pane,
jsem studentkou navazujiciho studia Univerzity Pardubice na Fakulté¢ ekonomicko-spravni.

Dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku na téma Program Young
Talents. Dotaznik zabere cca. 10 min a pomiize mi se zpracovanim mé diplomové prace.

Dékuji za Vas cas.

Bc. Sedlakova Pavla
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Program Young Talents

UZAVRENE OTAZKY

Ohodnotte dana kritéria na zaklad¢ Skaly:

(dopliite "X" do Vami zvoleného policka) Nespokojeny nesrs)z:(soejeny Nevim spils:)sjzny Spokojeny
1. Hodnoceni projektu v programu: 1 2 3 4 °
Dostupnost potiebnych zdrojt.
Casova naroénost.
Jasn¢ definovany cil.
Spoluprace tymu.
Role tymu byly jasné rozdéleny.
Kazdy mél svoji zodpovédnost.
Mentorské vedeni projektu
Projekt ma realnou hodnotu pro spolecnost.
Celkova organizace projektu.
Atraktivnost projektu.
Spise Spise
2. PFinosy programu pro mé: Nesou{llasim nesouglasim Ne:\;im souh‘llasim Souh5lasim

Ziskala jsem nové zkuSenosti.

Ziskal/a jsem uZite¢né dovednosti:

prezentacni,

komunikacni,

kritické mysleni,

analytické mysSleni,

sebeprezentace,

Jiné...

Umim Iépe spolupracovat v tymu.

Lépe zvladam stres a tlak.

Znéam své silné a slabé stranky.

Dozvédél/a jsem se o sobé nové véci.

Ziskal/a jsem nové kontakty.

Poznal/a jsem dalsi divize.

Ziskal/a jsem vétsi profesni rozhled.

Program bych doporucil/a svym kolegim.

Pomohl mi k profesionalnimu ristu.

Jsem motivovan/a k dal$imu osobnimu a
profesnimu ristu.

96




Spise Spise
3. Celkové hodnoceni Nespokojeny | nespokojeny | Nevim | spokojeny | Spokojeny
1 2 3 4 5

Atmosféra.

Organizace jednotlivych aktivit: - - - - -

Outdoor,

Osobnostni typologie,

Projektové fizeni,

Rizeni zmény,

Prezentac¢ni dovednosti I,

Prezenta¢ni dovednosti I,

Zaveérecna prezentace.

Mentorské vedeni Skoleni.

Kwvalita Skoleni.

Naplnéni vlastnich o¢ekavani.

Zabavné provedeni programu.

Uroveti zpétné vazby.

Inspirace a motivace programu.

Interaktivni zapojeni uc€astniki.

OTEVRENE OTAZKY
1. Jaké jste mél/a od programu ocekavani?

2. Které ¢asti programu byste doporudili vylepsit, a jak? Prosim o komenta¥, pokud jste
hodnotili organizaci nékteré aktivity hodnotou 1 nebo 2.

3. Mate néjaké dalSi navrhy nebo komentare k programu Young Talents?

4. Proc¢ byste program ne/doporucila svym kolegum?

IDENTIFIKACNI OTAZKY

5. Pohlavi:
LI1Muz,
[(0Zena,
[1Jiné.
6. Do programu Young Talents:
[] jsem se piihlasil sam,
(] mé nominoval vedouci pracovnik.
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7.

8.

9.

Vék:

(119 let a méné,
[120-29 let,
[130-39 let,
[140-49 let,
[150-59 let,
(160 let a vice.

Délka puisobeni ve firmé Saint-Gobain:

(12 roky a méné,
[13-5 let

[16-8 let,
[19-11 let,

(112 let a vice.

Rok absolvovani programu
[12022-2023,
[12023-2024.
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PRILOHA F: Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni
UZAVRENE OTAZKY

Modrou barvou jsou zvyraznéné nejcetnéjsi odpovédi, zelenou barvou tfi nejlépe hodnocené

aspekty a Cervenou barvou tii nejhtife hodnocené aspekty.

Ohodnot’te dana kritéria na zakladé skaly: Spise Spise
(doplitte "X" do Vami zvoleného policka) Nespokojeny |nespokojeny| Nevim | spokojeny | Spokojeny | Priimér
1. Hodnoceni projektu v programu: 1 2 3 4 5
Dostupnost potiebnych zdroji. 0 0 1 17 7| 4,24
Casova naro¢nost. 1 5 2 15 2
Jasné definovany cil. 0 4 3 11 7-
Spoluprice tymu. 0 2 1 8 14 4,36
Role tymu byly jasné rozdéleny. 0 0 0 14 11 4,44
Kazdy mél svoji zodpovédnost. 0 1 0 13 11 4,36
Mentorské vedeni projektu 1 4 2 8 10| 3,88
Projekt ma realnou hodnotu pro spoleénost. 0 4 3 11 7-
Celkova organizace projektu. 0 1 2 9 13| 4,36
Atraktivnost projektu. 0 4 2 9 10 4
Spise Spise
2. Piinosy programu pro mé: Nesouhlasim |nesouhlasim|Nevim | souhlasim [Souhlasim |Primér
1 2 3 4 5
Ziskala jsem nové zkuSenosti. 0 0 0 8 17 4,68
Ziskal/a jsem uZite¢né dovednosti: - - - - - -
prezentacni, 0 1 1 11 12 4,36
komunikaéni, 0 1 1 12 11 4,32
kritické mysleni, 0 2 11 7 5 -
analytické my$leni, 0 2 6 12 5 3,8
sebeprezentace, 0 2 2 12 9| 4,12
jiné... 0 0 3 0 1| -
Umim lépe spolupracovat v tymu. 0 0 6 12 7| 4,04
Lépe zvladam stres a tlak. 0 4 10 7 4
Znam své silné a slabé stranky. 0 1 1 14 9| 4,24
Dozvédél/a jsem se o sobé nové véci. 0 2 2 10 11 4,2
Ziskal/a jsem nové kontakty. 0 0 0 4 21 4,84
Poznal/a jsem dalsi znacky. 0 0 0 9 16| 4,64
Ziskal/a jsem vétsi profesni rozhled. 0 2 2 15 6 4
Program bych doporucil/a svym kolegim. 0 0 3 4 18 4.6
Pomohl mi k profesionalnimu ristu. 0 1 13 5 6 -
Jsem motivovan/a k dalsim osobnimu a
; . 1 0 5 9 10 4,08
profesnimu riistu.
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Spise Spise
3. Celkové hodnoceni programu: Nespokojeny |nespokojeny| Nevim | spokojeny | Spokojeny | Priimér
1 2 3 4 5
Atmosféra. 0 0 2 4 19 4,68
Organizace jednotlivich aktivit: - - - - - -
Outdoor. 0 0 1 6 18 4,68
Osobnostni typologie, 0 1 0 4 20 4,72
Projektové fizeni, 0 2 0 12 11 4,28
Rizeni zmény, 0 0 1 14 10 4,36
Prezentaéni dovednosti I, 0 1 3 9 12 4,28
Prezentaéni dovednosti IT, 0 1 1 12 11 4,32
Zavéreéna prezentace. 0 0 0 9 16 4,64
Mentorské vedeni ékoleni. 0 1 0 5 19 4,68
Kwvalita gkoleni. 0 0 1 5 19 4,72
Naplnéni vlastnich oéekavani. 0 0 4 12 9
Zabavné provedeni programu. 0 0 1 10 14| 4,52
Uroveil zpétné vazby. 0 2 4 6 13
Inspirace a motivace programu. 0 0 5 11 g
Interaktivni zapojeni ucastniki. 0 0 3 11 11
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IDENTIFIKACNI OTAZKY

Celkem

odpovédi
8. Pohlavi:
IMuz, 13
[0Zena. 12
C1Tiné. 0
9. Do programu Young Talents:
L] jsem se pithlasil sam, 4
L] mé nominoval vedouci pracovnik. 21
10. Vék:
119 let a méné, 0
[120-29 let, )
[130-39 let, 14
[140-49 let,
[150-59 let,
160 let a vice.
11. Délka pusobeni ve firmé Saint-Gobain:
[12 roky a méné, 8
[13-5 roky, 9
168 let, 5
[19-11 let, 2
112 let a vice. 1
12. Rok absolvovani programu
[12022-2023 8
[12023-2024 17
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PRILOHA G: Vyhodnoceni dotaznikového $eti‘eni — Zeny

Modrou barvou jsou zvyraznéné nejcetnéjsi odpoveédi, zelenou barvou tfi nejlépe hodnocené

aspekty a Cervenou barvou tii nejhiife hodnocené aspekty.

Ohodnot'te dana kritéria na zaklade skaly: N .
. Spise Spise
(dop]_ﬁte "X" do Vami zvoleného pOIiéka) Nespokojeny | nespokojeny | Nevim | spokojeny | Spokojeny |Primér
1. Hodnoceni projektu v programu: 1 2 3 4 5
Dostupnost potiebnych zdroji. 0 0 1 8 3
Casova naroénost. 0 3 2 6 1 -
Jasné definovany cil. 0 4 1 5 2
Spoluprace tymu. 0 1 1 4 6
Role tymu byly jasné rozdéleny. 0 0 0 6 6
Kazdy mél svoji zodpoveédnost. 0 1 0 6 5
Mentorské vedeni projektu 1 0 2 3 6
Projekt méa realnou hodnotu pro spoleénost. 0 3 1 4 4
Celkova organizace projektu. 0 0 1 5 6
Atraktivnost projektu. 0 1 2 3 6
Spise Spise
2. Piinosy programu pro mé: Nesouhlasim | nesouhlasim | Nevim | souhlasim | Souhlasim |Prgmér
1 2 3 4 5
Ziskala jsem nové zkuSenosti. 0 0 0 4 8| 4,67
Ziskal/a jsem uZiteéné dovednosti: - - - - - -
prezentaéni, 0 0 1 5 6] 4,42
komunikaéni, 0 0 1 5 6| 4,42
kritické mysleni, 0 0 5 5 2| 3,75
analytické my$leni, 0 1 5 4 2 -
sebeprezentace, 0 0 2 4 6] 4,33
jiné... 0 0 2 0 of -
Umim lépe spolupracovat v tymu. 0 0 3 6 3| 4,00
Lépe zvladam stres a tlak. 0 1 5 4 2-
Znam své silné a slabé stranky. 0 0 1 6 5 4,33
Dozvédél/a jsem se o sobé nové véci. 0 2 0 5 5| 4,08
Ziskal/a jsem nové kontakty. 0 0 0 1 11| 4,92
Poznal/a jsem dal3i znacky. 0 0 0 4 8| 4,67
Ziskal/a jsem vétsi profesni rozhled. 0 0 2 7 3| 4,08
Program bych doporuéil/a svym kolegiim. 0 0 1 3 8| 4,58
Pomohl mi k profesionalnimu ristu. 0 0 8 & 1 -
Jsem motivovan/a k dalsim osobnimu a
, . 0 0 2 7 3 4,08
profesnimu riistu.
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Spise Spise
3. Celkové hodnoceni programu: Nespokojeny | nespokojeny [ Nevim | spokojeny | Spokojeny |Pramér
1 2 3 4 5
Atmosféra. 0 0 0 2 10 4,83
Organizace jednotlivich aktivit: - - - - - -
Qutdoor, 0 0 0 1 11 4,92
Osobnostni typologie, 0 1 0 1 10| 4,67
Projektové fizeni, 0 2 0 3 7-
Rizeni zmény. 0 0 0 6 6 4,50
Prezentaéni dovednosti I, 0 0 2 3 7 4,42
Prezentaéni dovednosti I1. 0 0 1 4 7 4,50
Zaveérecna prezentace. 0 0 0 5 7 4,58
Mentorské vedeni &koleni. 0 1 0 1 10 4,67
Kvalita gkoleni. 0 0 1 2 9| 4,67
Naplnéni vlastnich oéekavani. 0 0 1 6 5 4,33
Zabavné provedeni programu. 0 0 0 6 6| 4,50
Urovei zpétné vazby. 0 0 4 2 6
Inspirace a motivace programu. 0 0 2 5 5
Interaktivni zapojeni ucastnika. 0 0 3 4 5
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PRILOHA H: Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni — muZi

Modrou barvou jsou zvyraznéné nejcetnéjsi odpovédi, zelenou barvou tfi nejlépe hodnocené

aspekty a Cervenou barvou tii nejhtife hodnocené aspekty.

profesnimu rfstu.

Ohodnot’te dana kritéria na zdkladé skaly: N »
Spise Spise
(dopliite "X" do Vami zvoleného policka) Nespokojeny| nespokojeny | Nevim | spokojeny | Spokojeny |Primér
1. Hodnoceni projektu v programu: 1 2 3 4 5
Dostupnost potiebnych zdrojt. 0 0 0 9 4] 4,31
Casova naro¢nost. 1 2 0 9 1 -
Jasné definovany cil. 0 0 2 6 5| 4,23
Spoluprice tymu. 0 1 0 4 8| 446
Role tymu byly jasné rozdéleny. 0 0 0 8 5| 4,38
Kazdy mél svoji zodpovédnost. 0 0 0 7 6| 4,46
Mentorské vedeni projektu 0 4 0 5 4-
Projekt md redlnou hodnotu pro spoleénost. 0 1 2 7 3 3,92
Celkova organizace projektu. 0 1 1 4 7] 4,31
Atraktivnost projektu. 0 3 0 6 4-
. . Spise Spise
2. Pfinosy programu pro me: Nesouhlasim| nesouhlasim | Nevim | souhlasim | Souhlasim |Primeér
1 2 3 4 5
Ziskala jsem nové zkuSenosti. 0 0 0 4 g 4,69
Ziskal/a jsem uZite¢né dovednosti: - - - - - -
prezentaéni, 0 1 0 6 6 4,31
komunikaé¢ni, 0 1 0 7 5| 4,23
kritické mysleni, 0 2 6 2 3 -
analytické mysleni, 0 1 1 8 3| 4,00
sebeprezentace, 0 2 0 8 3 3,92
jiné... 0 0 1 0 1l -
Umim lépe spolupracovat v tymu. 0 0 3 6 4] 4,08
Lépe zvladam stres a tlak. 0 3 5 3 2-
Znam své silné a slabé stranky. 0 1 0 8 4] 4,5
Dozvédél/a jsem se o sob& nové véci. 0 0 2 5 8l 4,31
Ziskal/a jsem nové kontakty. 0 0 0 3 10 4,77
Poznal/a jsem daldi znacky. 0 0 0 5 8| 4,62
Ziskal/a jsem v&tsi profesni rozhled. 0 2 0 8 3 3,92
Program bych doporuéil/a svym kolegim. 0 0 2 1 10| 4,62
Pomohl mi k profesiondlnimu riistu. 0 1 5 2 5 -
Jsem motivovén/a k dal3im osobnimu a
1 0 3 2 7 4,08
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Spise Spise
3. Celkové hodnoceni programu: Nespokojeny| nespokojeny | Nevim | spokojeny | Spokojeny |Primér
1 2 3 4 5
Atmosféra. 0 0 2 2 g 4,54
Organizace jednotlivych aktivit: - - - - - -
Outdoor. 0 0 1 5 7 4,46
Osobnostni typologie, 0 0 0 3 10 4,77
Projektove fizeni, 0 0 0 9 4 4,31
Rizeni zmény, 0 0 1 8 4 4,23
Prezentaéni dovednosti I, 0 1 1 6 5
Prezentaéni dovednosti II, 0 1 0 8 4
Zaveéretna prezentace. 0 0 0 4 9 4,69
Mentorské vedeni §koleni. 0 0 0 4 9 4,69
Kuvalita §koleni. 0 0 0 3 10 4,77
Napnéni vlastnich oéekavani. 0 0 3 6 4
Zabavné provedeni programu. 0 0 1 4 8| 4,54
Uroveil zp&tné vazby. 0 2 0 4 7 4,23
Inspirace a motivace programu. 0 0 3 6 4
Interaktivni zapojeni uastniki. 0 0 0 7 6| 4,46
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PRILOHA CH: Porovnani pramérnych hodnot dotaznikového
Setfeni

Zelenou barvou jsou zvyraznéné tii nejlépe hodnocené aspekty a Cervenou barvou tfi nejhiife

hodnocené aspekty.

Ohodnot'te dana kritéria na zaklade Skaly: N
(doplite "X" do Vami zvolené¢ho policka)

1. Hodnoceni projektu v programu: Zeny | Muzi |Celkem
Dostupnost potiebnych zdrojil. 417 4,31 4,24

Casova narocnost.

Jasné definovany cil.

Spoluprace tymu.

Role tymu byly jasné rozde¢leny.

Kazdy mel svoji zodpovednost.

Mentorské vedeni projektu

Projekt ma realnou hodnotu pro spolecnost.
Celkova organizace projektu.

Atraktivnost projektu.
2. Prinosy programu pro me: Primér
Zeny Muzi |Celkem
Ziskala jsem nove zkuSenosti. 4,67 4,69 4,68
Ziskal/a jsem uzite¢né dovednosti: - - -
prezentacni, 4,42 4,31 4,36
komunikacni, 4,42 4,23 4,32
kritické mysleni, 3,75
analytické mysleni, 4,00 3,8
sebeprezentace, 4,33 3,92| 4,12
Jing... - - -
Umim lépe spolupracovat v tymu. 4,00 4,08 4,04
Lépe zvladam stres a tlak. _
Znam sve silné a slabe stranky. 4,33 4,15 4,24
Dozvédel/a jsem se o sobé nove véci. 4,08 4,31 4,2
Ziskal/a jsem nove kontakty. 4,92 4,77 4,84
Poznal/a jsem dal$i znacky. 4,67 4,62 4,64
Ziskal/a jsem vétsi profesni rozhled. 4,08| 3,92 4
Program bych doporucil/a svym kolegim. 4,58| 4,62 4,6
Pomohl mi k profesionalnimu rastu. _
Jsem motivovan/a k dalSim osobnimu a
; . 4,08 4,08 4,08
profesnimu riistu.




i ) Primér
3. Celkové hodnoceni programu:

Zeny Muzi |Celkem
Atmosféra. 4,83 4,54 4,68
Organizace jednotlivych aktivit: - - -
Outdoor, 4,92 4,46 4,68
Osobnostni typologie, 4,67 4,77 4,72
Projektové fizeni, 4,28
Rizeni zmény, 4,36
Prezentaéni dovednosti I, 4,28
Prezentaéni dovednosti I1, 4,32
Zavérecna prezentace. 4 .58 4,69 4,64
Mentorské vedeni gkoleni. 4,67 4,69 4,68
Kvalita skoleni. 4,67 4,77 4,72

Naplnéni vlastnich o¢ekévani.

Zéabavné provedeni programu.

Uroveil zpétne vazby.

Inspirace a motivace programu.

Interaktivni zapojeni ucastniki.
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