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Anotace

Tato bakalarska prace s nazvem kvalita lidskych zdroji a konkurenceschopnost firmy je
zaméfena na otazku vzdélavani zaméstnanci ve vybraném podniku. Hlavnim cilem je
analyzovat soucasny stav spole¢nosti ohledné vzdélavani zaméstnanci a zhodnotit tak
konkurenéni vyhodu této spolecnosti. Na zdkladé zjisténych informaci jsou navrzeny
moznosti zlepSeni stavajici situace. Pro ucely této bakalafské prace byla vybréna
spole¢nost AGC FG CZ. Teoreticka c¢ast, kterd Cerpa z odborné literatury, zahrnuje
definice pojmu lidské zdroje a vzdélavani zaméstnanct a dale popisuje proces a metody
vzdélavani zaméstnancti. V praktické casti je zahrnut rozbor vybraného podniku, a to
spole¢nosti AGC FG CZ, jeji souCasny stav, historie a vyhledy do budoucnosti. Prace dale
popisuje organizacni strukturu spolecnosti a rozbor zaméstnancli. V zavéru se prace zabyva

vzdélavacimi procesy spolecnosti a navrhuje mozna zlepseni.

Klicova slova

Konkuren¢ni vyhoda, lidské zdroje, lidsky kapital, rozvoj, fizeni lidskych zdroji,

vzdélavani



Annotation

This bachelor thesis entitled Quality of Human Resources and Competitiveness of the
Company, focuses on the issue of employee training in a selected business. The main
objective is to analyze the current state of the company regarding the training of employees
and to evaluate the competitive advantage of this company. On the basis of the information
found, possibilities for improving the current situation are proposed. For the purposes of
this bachelor thesis AGC FG CZ was selected. The theoretical part which draws on
literature includes definitions of human resources and employee training and describes the
process and methods of employee training. The practical part includes an analysis of the
selected company AGC FG CZ, its current status, history and prospects for the future. The
thesis also describes the organizational structure of the company and the analysis of the
employees. In conclusion the thesis deals with the educational processes of the company

and suggests possible improvements.
Key Words

Competitive advantage, human resource, human capital, development, human resource

management, education
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Uvod

Cilem bakalatské prace je analyzovat troven kvality lidskych zdroji ve spole¢nosti AGC
Flat Glass Czech, a.s., porovnat teoretické informace s pouzivanymi metodami a na
zaklad¢ zjisténi identifikovat pozitiva a negativa, ptipadné navrhnout opatteni ke zlepSeni

aktualniho stavu.

Bakalafska prace je rozdélena na €ast teoretickou a praktickou. V teoretické €asti jsou
popsany zdkladni ekonomické kategorie k vybranému tématu. Nejprve je zde uvedena
charakteristika vyrazii dilezitych pro celou praci a déle je vysvétlena podstata lidskych
zdrojli, co znamenaji, co zabezpecuji a hlavné, co je nutné pro jejich kontrolu a rozvoj. V
navaznosti na n¢€ je popsan proces tizeni lidskych zdrojl, jeho funkce, ulohy, slozky a jsou
zde zminény 1 zadkladni informace o persondlnich ¢innostech. Teoreticka ¢ast se rovnéz
zabyva teorii vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji, a zkoumd, jak stanovit strategii
vzdélavani a jak postupovat pii planovani vzdélavacich procesti. Obsahuje zékladni

informace o jednotlivych programech vzdélavani a o zpusobech jejich vyhodnocovani.

Prakticka Cast bakalarské prace se zamétuje na konkrétni spolecnost, a to na spolecnost
AGC Flat Glass Czech, a.s. V tivodu praktické ¢asti jsou obsazeny informace o historii
vybrané spolecnosti, jeji soucasné c¢innosti a budoucich planech. Ve druhé kapitole
praktické Casti se pak prace zabyva analyzou stavu uvedené spolecnosti, popisuje vyvoj
zaméstnanosti, zpiisob analyzovani a tvorby pracovnich mist, zisk a vybér pracovnikl a
zpusoby jejich hodnoceni. Nasleduje ¢ast vénujici se vzdélavani a rozvoji pracovnikl, v
niz jsou popsany systémy, které spole¢nost vyuziva, dale zpiisoby identifikace potieb
vzdelavani, pldnovani programi vzdélavani a konecné vyhodnocovani efektivity
vzdelavani. V posledni kapitole praktické €asti je zminé€na oblast péfe o zaméstnance

v dané spolecnosti a otazka, pro€ je péce o zaméstnance pro spolecnost dilezita.
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1 Lidské zdroje

Lidské zdroje se v dnesni dob¢ staly jednim z nejcennéjSich zdroji v organizacich, ne-li
tim nejcenn€jSim zdrojem. Tomu, co vlastné lidské zdroje jsou a jak je fidit, se vénuje
nasledujici kapitola, kterd mimo jiné také definuje zakladni pojmy dualezité pro tuto
bakalafskou praci. V tvodni kapitole jsou rovnéz popsany personalni strategie a politika a

rozvedena otazka, kdo se podili na fizeni lidskych zdroja.

Za lidské zdroje jsou oznaCovani ekonomicky aktivni jedinci, ktefi vykondvaji pracovni
¢innost na zaklad¢ vlastniho rozhodnuti (Vodak, Kucharcikova, 2011). Podstatou lidskych
zdrojti se zabyvalo mnoho autort a lIze tedy najit celou fadu odbornych ¢lankt a publikaci,
které obsahuji v podstaté téméi totozné definice tohoto pojmu. Lidské zdroje jsou
nepostradatelné pro spravné fungovani organizace, nebot uvadéji vSechny ostatni zdroje
podniku do pohybu. Témito dal$imi zdroji jsou zdroje materialni, financni a informacni.
Jejich vhodna kombinace a wvyuziti je stézejni cil podnikového fizeni. Vodak,
Kuchatickova (2011) ve své publikaci Efektivni vzdélavani zaméstnancti uvadéji, ze ackoli
jsou lidské zdroje nejcennéjSim zdrojem organizace, jsou zaroven i tim nejdrazsim, ktery

rozhoduje o konkurenceschopnosti podniku.

1.1 Lidsky kapital a lidsky potencial

Lidsky kapital je definovan jako soubor vrozenych a ziskanych schopnosti, dovednosti,
védomosti, navyktll, motivace, zkusenosti a energie, kterymi lidské zdroje disponuji a které
jsou vyuzivany k produktivité¢ podniku. Lidsky kapital je proto nutné rozvijet a investovat
do ného pro zajisténi dlouhodobého uspéchu podniku na trhu. Systémy motivace a
podnikového vzdélavani jsou zakladni sloZzkou kazdého podniku ke zkvalitnéni lidskych

zdrojt, jakozto nositele lidského kapitalu.

Lidské zdroje jsou nejen nositeli lidského kapitalu, ale zaroven i lidského potencidlu.
Lidsky potencidl neni na rozdil od lidského kapitalu pro lidské zdroje vrozeny, ale lze
konstatovat, Ze lidsky kapital je jeho zdkladem. O lidsky potencial se jednd, jde-li o

cilevédomou snahu lidskych zdroji zapojit nebo zaktivizovat lidsky kapital (schopnosti,
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dovednosti) s cilem vedoucim k rozvoji a rozmachu organizace, a zajistit ji tak

konkuren¢ni vyhodu (Vodak, Kucharcikova, 2011).

12 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii je zakladnim prvkem zabezpeujicim Fizeni zaméstnanct, jejich
rozvoj, vzdélavani, vybér a piijimani. Piesnéji se jedna o strategicky promysSleny postup
fizeni, jehoZ hlavnim Ukolem je co nejefektivnéji vyuzit lidsky kapitdl k rozvoji
organizace. (Armstrong, 2007, s. 27). Podle Storeye (1989) se jedna o kombinaci politik,
které vystupuji z jisté ideologie a filozofie. Tento autor také uvadi aspekty utvaiejici
srozumitelnou formu ftizeni lidskych zdroji. V prvé fadé se jedna o aspekt zvlastni a
specifické konstelace presvédCeni a piedpokladii, dale o aspekt strategickych podnéth
podavajicich informace pro rozhodovani o fizeni lidi. Tfetim aspektem je pak vedouci role
manazerit a poslednim aspektem je soustfedéni se na mechanismy vedouci k posileni

zaméstnaneckych vztaht. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 29).

Aby bylo docileno funk¢nosti fizeni lidskych zdrojt, je nezbytné utvofit systém lidskych
zdrojti, ktery logickou cestou propojuje filozofii, strategii, politiku lidskych zdroji a

procesy, praxe a programy Vv jejich oblasti. (Armstrong, 2007, s. 27)

Rizeni lidskych zdroji se zacalo formovat na za¢atku druhé poloviny dvacatého stoleti
jako nejnovéjsi koncepce persondlni prace. Po zjisténi jeji dulezitosti se stava podstatou
fizeni organizaci (Koubek, 2012, s. 15). Autofi Vodak a Kuchar¢ikova (2011) uvadéji, ze
fizeni lidskych zdroji I1ze koncepéné chéapat jako strategicky a promysleny logicky piistup
k tizeni nejcennéjSiho majetku organizace - lidi, ktefi v ni pracuji, a ktefi individualné 1

kolektivné ptispivaji k dosahovani jejich cila.

Pti fizeni lidskych zdroji je tfeba dbat na fadu aspektii. Je nutné stanovit zdjmy a cile

managementu, stejné jako chapat zaméstnance jako majetek, do kterého je nutné investovat

a motivovat je v zajmu zajisténi cilii organizace a prohloubeni jejich zajmi. Tim dochazi k

zasadnimu rozvoji lidského kapitdlu, jenz vede k Zadanému zvySovani pfidané hodnoty,

jak je uvedeno vySe. Zasadni je také upravit strategii fizeni lidskych zdroji tak, aby nesla

prvky jednak strategie podniku a jednak strategie lidskych zdrojii. Rizeni lidskych zdroji
16



by mélo dale udrzovat silnou vnitropodnikovou kulturu vychazejici z hodnot podniku
podporovanou komunikaci, vzdélavanim a procesy fizeni pracovniho vykonu. Jedna se
tedy o urcitou filozofii podnikatelského razu, jak fidit lidské zdroje a docilit konkuren¢niho

zvyhodnéni na trhu. (Armstrong, 2012, s. 27).

Rizeni lidi

Politika a praxe rozhodujici o tom,

jak jsou lidé v organizaci fizeni a
rozvijeni.
-~
¥
Rizeni lidskych zdroji Rizeni lidského kapitilu
Strategicky a logicky promvElent Pfistup k ziskidviani, analyzovinia
piistup k fizeni toho nejcennéjiiho, ptedpoklidani dat informujicich
co organizace maji - lidi, ktefiv |, .| vedeniotom,jak v oblasti fizeni lidi
organizaci pracuji a ktefi probiha hodnotu pfidavajici
individuilnéi kolektivné pispivaji k strategicke investovani a operativni
dosaZeni cild rozhodovanijak na celoorganizaéni,
tak na liniové urovni.
r L

Personilni fizeni

Personalni fizeni se zabyva
ziskavanim, organizovanim a

motivovanim lidsk§ch zdroji
pozadovanvch podnikem.

Obrazek 1: Vztah mezi pojetimi Fizeni lidi
Zdroj: Armstrong (2007, s. 26)

Rizeni lidskych zdroji se ¢asto zaméfuje nebo ztotoZiuje s personalnim fizenim. Lze Fici,
7e tyto dva pojmy jsou podobné, ale z hlediska definice se jednd o dva obsahové¢ odlisné
terminy. Personalni fizeni jako pfedchlidce metody fizeni lidskych zdroji se objevilo jiz v
prvni poloviné dvacatych let dvacatého stoleti jako koncepce personalni prace, kterd méla
za cil ovladnout co nejvétsi casti trhu a eliminovat tak konkurenci v jednotlivych
odvétvich. Nejcastéji se tato forma fizeni uplatiiovala v organizacich zacilenych na

expanzi. Ukazalo se, ze jednim z nejlepSich prvkli pro docileni prosperity a
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konkurenceschopnosti jsou praveé lidské zdroje, kterych je prakticky nevycerpatelné

mnozstvi.

Znaky, které od sebe odlisuji fizeni lidskych zdrojii od personalniho fizeni, uvadi Koubek
(2012). Prvnim je strategicky pfistup k personalni praci a vS§em personalnim ¢innostem
spoCivajici v zaméteni se na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dopadi
vSech rozhodnuti v oblasti personalni prace. Dal§im znakem je orientace na vnéjsi faktory
formovani a fungovani pracovni sily organizace, kdy se jednd predevSim o vnéjsi
ekonomické podminky, trh prace, hodnotové orientace lidi, socidlni rozvoj a zivotni
zpusob, legislativu a dal$i. Posledni dilezity znak pak spoc¢iva v tom, ze personalni prace
piestava byt zalezitosti pouze specializovanych personalisti a prechdzi do kazdodenni
prace ftidicich pracovnikli. To znamena, Ze stdle vice pravomoci a rozhodovani v této
oblasti se pfesouva z persondlniho tutvaru na vedouci pracovniky, ktefi jsou v uz§im
kontaktu se zaméstnanci. Personalni utvar zlstava slozkou poradenskou, organizacni a

kontrolni.

Také Vodak, Kuchar¢ikova (2011, s. 28) uvadéji, Ze fizeni lidskych zdroji je uzce spjato s
personalnim Fizenim. Rizeni lidskych zdroji viak klade mnohem vétsi diraz na pochopeni

lidi jako zdroje, do kterého je nutno investovat, nez jako ndkladové polozky.

Lidské zdroje tvofi zéklad organizace. Podnik sice muze vlastnit nejmoderné;si
technologie vyroby, ale bez lidskych zdroji je nedokaze vyuzit, nebot’ pravé ty jsou
hybnou silou podniku a bez jejich vyuziti by tyto technologie nemohly ani vzniknout.
Zalezi tedy ptedevsim na strategii fizeni lidskych zdroja a jejich kvalité, aby si organizace

vybudovala konkurenéni vyhodu na trhu.
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Posléani a strategie

Rizeni lidskych zdroja Organizaéni struktura

Obrazek 2: Tri prvky efektivniho fungovani podniku
Zdroj: vlastni zpracovani dle Vodaka a Kucharcikové (2007, s. 34)

1.3 Uloha Fizeni lidskych zdroji v podniku

Ulohou ftizeni lidskych zdroji je zajistit zkvalitiovani a zlepSovani zdrojii v organizaci.
Tim je mySleno nejen lidskych zdroji, ale 1 zdroji materidlnich, finan¢nich a
informacnich. Jak jiz bylo zminéno vySe, lidské zdroje jsou aktiva¢ni sloZkou pro citované
ostatni zdroje, a proto fizeni lidskych zdroji rozhoduje i o jejich zlepSovani a vyuziti

(Koubek, 2012, s. 16).

Pivodni myslenkou fizeni lidskych zdroji bylo zajistit spravné a efektivni vyuziti pracovni
sily, tedy pracovnich schopnosti zaméstnance, dosadit na pracovni pozici ¢lovéka se
spravnym kapitalem a zajistit jeho rozvoj k dosazeni jeho flexibilniho pfistupu v ptipadé
zmény pozadavkii na pracovni pozici, a to v souladu s pravnimi aspekty jak

vnitropodnikovymi, tak i vefejnymi.

Tyto shora uvedené ukoly tizeni lidskych zdroji jsou vSak v dnes$ni dob& povazovany za
tradini a organizace postupné pfistupuji k jejich modernéjSimu a jednodusSimu
definovani. Mezi nov¢ stanovené hlavni tkoly fizeni lidskych zdrojii patii zlepSeni kvality
pracovniho Zivota, zvySeni produktivity, zvySeni spokojenosti pracovnikil, zlepSeni rozvoje
pracovnikd, a to jak jedincd, tak i kolektivil, a zvySeni pfipravenosti na zmény (Koubek,

2012, s. 19).
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1.4 Personalni funkce, ¢innosti

Rizeni lidskych zdroji je realizovano prostfednictvim personalnich &innosti. Mezi
nejcasteéji pouzivané personalni ¢innosti patii tvorba a analyza pracovnich pozic, coz
zahrnuje kombinaci definovani tkold, pravomoci a odpovédnosti do pracovniho mista,
vytvotfeni jeho popisu a specifikace, planovani tykajici se potfeby pracovni sily v
organizaci a jejiho vzdé€lavani a rozvoje. Dal§im ukolem persondlni ¢innosti je ziskdvani,
vybér a pfijimani pracovniki, které spociva ve zvetejiiovani stavu volnych pracovnich mist
v organizaci, nasledné shromaZd’ovani materiali od uchazeci, jejich tfidéni, uskute¢néni
pohovort a vybér, jednani o podminkach s uchazecem, jeho zafazeni do evidence a ve
findlni fazi jeho dosazeni na pracovni pozici. Velmi duleZitou soucasti persondlnich
¢innosti je hodnoceni pracovnikt, které ma nékolik urovni a zahrnuje pfipravu rozhovort a
formulafd pro pracovniky, metody hodnoceni, cile hodnoceni a vyhodnocovani. K
personalnim ¢innostem patii rozmistovani pracovnikli a ukoncovani pracovniho poméru,
coz spociva v umistovani zaméstnancti na konkrétni pracovni misto, jejich prefazovani,
povySovani ¢i penzionovani nebo propusténi. Zasadni vyznam ma odménovani,
motivovani a ovlivilovani pracovniki k lepSim vykonim vedoucim ke zvySeni
produktivity. Dulezité jsou ¢innosti zabyvajici se vztahy na pracovisti. Obsahem téchto
¢innosti je organizovani jednani mezi vedenim a zaméstnanci, piipadné odbory, pofizovani
dokumentace z téchto jednani a jeji archivace. Mezi dalsi ¢innosti personalistil patii péce o
pracovniky. Jde piedevS§im o cCinnosti souvisejici s Urovni pracovniho prostredi,
s bezpeCnosti a ochranou zdravi pii praci, s dodrzovanim pfislusnych norem a kodexi, se
zalezitostmi socidlnich sluzeb (stravovéani, kultura, hygienické podminky apod.).
V neposledni fad¢ patfi mezi persondlni Cinnosti aktivity tykajici se persondlniho
informacniho systému, predev§im pak shromazd’ovani, zpracovani, analyza a aktualizace
informaci o pracovnich mistech, pracovnicich a praci, kterou vykonavaji, a poskytovani

informaci.

1.5 Strategické Fizeni lidskych zdroji
Koubek (2012, s. 24) uvadi, ze ,,strategické tizeni lidskych zdroji je praktickym vyuasténim

persondlni strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili, sméfujici k
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dosazeni cilli obsazenych v persondlni strategii.“ Jednd se tedy o koncept zaméfeny na
zalezitosti spojené s lidmi — zaméstnanci, a to na vSech trovnich podniku, ktery hleda
ptistup k feseni dlouhodobych potieb a zéalezitosti jako jsou struktura, kultura, efektivnost a

vykonnost tak, aby bylo mozné dosdhnout plani a pozadavkt podniku.

Strategické tizeni lidskych zdroji ovSem neformuluje pouze cile, kterych chce organizace
dosahnout, ale také zjiStuje, jakymi ndstroji jich bude mozné dosahnout a realizovat je

(Vodak, Kuchaicikova, 2011, s. 32).

K tomuto konceptu strategie fizeni lidskych zdroja se vazi ¢tyti hlavni kli¢ové pojmy. Ty
se nejcastéji uvadéji jako konkurencni vyhoda, zpiisobilost zdrojt, kritické faktory tspéchu

a synergie.

Konkurencni vyhoda znamend neustalé zlepSovani vlastniho postaveni organizace na trhu a
zvySovani jeji atraktivnosti pro cilové zakazniky. Zpusobilost zdrojii je spravné a vhodné
vyuzivani zdrojii organizace a zaméteni se na kliCcové schopnosti organizace ukazujici jeji
vyjimecnost vychdzejici pravé z téchto zdroji. Kritické faktory uspéchu piedstavuji
vykonnostni sloZky organizace, které jsou nezbytné pro realizaci jejich cili. Synergie
nastava v ptipad€, Ze je vykon vSech zdroji v kombinaci vétSi nez soucet vykonnosti

jednotlivych ¢asti.
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2 Vzdélavani a rozvoj pracovniki v organizaci

V ptedchozi kapitole bylo zdiiraznéno, jak dilezité jsou pro kazdou organizaci kvalitni
lidské zdroje. Jednim ze zpusobu, jak docilit vysoké kvality pracovni slozky, je vyuzivat
vzdélavaci systémy k rozvoji zaméstnancti a vést tak organizaci k prosperité a konkurenéni
vyhod¢. Tato kapitola se vénuje vzdélavani pracovnikii a ndstrojim, jejichz

prostfednictvim dochazi k jeho realizaci.

2.1 Proces uceni a vyznam vzdélavani

Uceni se je definovano jako témét trvald zména v chovani, které bylo docileno praxi ¢i
zkuSenostmi. Uceni se je jedna z nejzakladn€jSich Cinnosti ¢loveéka. Existuji 2 zakladni
pojeti procesu uceni. V Sir§im pojeti se jedna o celozivotni proces, v jehoz prubéhu dochéazi
ke sbirani zkuSenosti, utvafeni osobnosti a modelaci chovani podle urcitych spole¢enskych
vzort. V uzsim pojeti je chapano jako zdmérny, cilevédomy proces ziskavani védomosti,

schopnosti, dovednosti, postoji a navykd.

Vzdélavani je proces, ktery podporuje a napomahd uceni, predstavuje obecny rozvoj
znalosti osobnosti na zaklad¢ zivotni zkuSenosti, a nema tedy konkrétni zaméfeni. Pro
potieby této prace je vhodna charakteristika Sakslové a Simkové (2009, s. 113), které
uvadi, ze vzdélavani mize byt definovano jako persondlni Cinnost, jez obsahuje vSechny
nasledujici aktivity: prohlubovani a rozSifovani pracovnich schopnosti, rekvalifikaci,

vzdelavani novych pracovniki a formovani jejich osobnosti.

Jak déle uvadi Kotynkova a Némec (2004, s. 27) pfiprava na zaméstndni pomoci
vzdélavaciho procesu napomahd zacleniovat mladé lidi do spole¢nosti ovladnutim
zakladnich védomosti (zejména pocitacovych a jazykovych) a socidlnich dovednosti tak,
aby kazdy clovék byl schopny se zapojit do Zivota ve spolecnosti s naro¢nym
technologickym prostiedim, aby zvladl komunikovat, navazovat vztahy a nabyl tak

schopnost osvojovat si nové poznatky a dovednosti po cely sviij zivot.
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Odborné vzdelavani se zaméfuje na oblast, vniz dany jedinec pusobi, tedy kde je
pusobnost vykonu jeho prace. Jedna se o cileny a systematicky rozvoj chovani jedince s

cilem co mozna nejefektivnéji vykonavat jeho praci (Armstrong, 2007, s. 445).

2.2 Rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci jsou odlisné pojmy. Dle Brodského (2010, s. 96) je
mozné rozvoj zaméstnanct chapat jako umoznéni uceni a vzdélavani zaméestnanct. Cilem
rozvoje pracovnikil je zvySeni urovné pracovniho vykonu jednotlivého zaméstnance, tymu
zaméstnanc 1 samotného podniku. Naopak Palan (2002, s. 184) vnima rozvoj
zaméstnancl jako pojem, jimZ je stanovovana piiprava zaméstnance na zvladnuti jeho
budoucich moznosti bez ohledu na to, na jaké pozici je v soucasnosti zatfazen. S ohledem
na vzdélavani v podniku ho lze vymezit jako investici do budoucnosti zaméstnancu ¢i
ptispévek na jejich seberealizaci. Jedna se tedy o vyhodu, kterou podnik nabizi

zameéstnanci bez toho, aby to organizaci ptineslo n¢jaky benefit.

Zminit Ize také definici rozvoje zaméstnancti od Zufana (2012, s. 125), ktery definuje
rozvoj zaméstnancli jako zadouci zpusob uceni. Oproti vzdélavani vSak neni rozvoj
zaméstnanc vazan ke konkrétnim obortim, ve kterych je nutno navysit stav znalosti a
dovednosti. Jde spiSe o navySovani potencialu a schopnosti zaméstnance pro budouci

pouziti.

Armstrong (2007, s. 444) uvadi, zZe: ,,Proces rozvijeni lidi v organizaci v sob¢ integruje
procesy, aktivity a vztahy uceni, vzdélavani a rozvoje. Jeho nejzdvazn¢jSimi vysledky pro
podnik a podnikdni jsou zvySena efektivnost a udrzitelnost organizace. V pitipadé
jednotlivetd jsou vysledkem zvySend schopnost adaptability a zaméstnatelnost. Jde tedy o

rozhodujici podnikovy proces jak v ziskovych, tak neziskovych organizacich®.

Jedna se tedy o nezbytny prvek, jehoz vysledkem je zvySeni flexibility, produktivity a

konkurenceschopnosti organizace a adaptability samotnych zaméstnanc.
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2.3 Strategicky rozvoj lidskych zdroji

Identifikace a urceni pottebnych znalosti a dovednosti a fizeni vzdélavacich systému k
jejich dosazeni za ucelem dlouhodobého vyvoje organizace a dosazeni cilii formulovanych
v podnikové strategii, je zjednodusena definice strategického rozvoje lidskych zdroji.
Podle Armstronga (2007, s. 443) se jednd o ,rozvoj vyplyvajici z jasné vize o
schopnostech a potencidlu lidi, ktery probiha v souladu s celkovym strategickym ramcem

daného podniku."

Strategicky rozvoj lidskych zdroji ma nékolik cili. Tim nejzakladnéj$im, a také
jsou strategicky hlavnim zdrojem konkurencni vyhody. Tento cil tedy zajiStuje, aby
organizace méla dostatecny ptisun kvalifikovanych zaméstnanct a dokazala se vypotadat s
veskerymi pottebami, at’ uz ptritomnymi nebo budoucimi. Na zéklad¢ toho lze vytycit

konkrétni cile, jako jsou rozvoj lidského kapitalu a potencialu.

Pro zavedeni spravné strategie je dilezité stanovit strategické priority. K nejcastéji

uvadénym prioritam patfi:

— zafazeni vzdélavani a uceni jako slozky vnitropodnikové kultury pficemz diiraz je
kladen na jeji pottebu,

— zajistit v celé organizaci moznost ucit se a vzdélavat,

— pouzit e-learning jako slozku pro vzdélavani,

— vyuzit k rozvoji organizace vSechen personal a ne jen jeho Cast,

— spravné zformovat schopnosti manazert tak, aby mohli byt efektivni soucasti uc¢eni a

vzdelavani lidskych zdroji (Armstrong, 2007, s. 445).

Harrisonova (2005) dale uvadi, jaké kroky je v tomto sméru tfeba ucinit. Jedna se zejména
o vytvoreni spravného tymu urcujiciho strategii rozvoje, vyjasnéni podnikového poslani,
analyzu zakladni hodnoty, identifikaci problémul a nejasnosti, kterym bude podnik celit, a

ujasnéni strategického planu podniku.

Po splnéni ptedchozich krokii pak existuji ur¢ité modely pro vytvofeni strategie, které
uvadi Carter a kol. (2002). Prvnim modelem je model centralizovany, podle néhoz jsou
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veskeré formy vzdélani a rozvoje kontrolovany a fizeny z centra. Dal§im je model nazvany
rozhodujici nositel odpovédnosti, v némz jsou za rozvoj manazeri a vzdélavaci procesy
odpovédni pravé rozhodujici nositelé odpovédnosti, ktefi se zodpovidaji malému
podnikovému stfedisku. Tfetim modelem je model pfeneseny. V jeho piipadé je organizace
rozdélena na organizacni celky, které ovSem nejsou zodpoveédné podnikovému stredisku,
ale sami sob¢. Dals$i model se nazyva partner organiza¢niho celku. V ném jsou rozhodujici
nositelé odpoveédnosti odpovédni ur¢itému organizaénimu celku daného podniku. Model
spolecnd sluzba je pak model, kde spolu organizacni celky kooperuji a udavaji
podnikovému stredisku své potieby. Pfedposlednim modelem je outsourcing nebo takeé
vyuzivani vnéjSich poskytovateli. V tomto ptipadé podnikové stiedisko ¢i organizacni
celek organizace vyuzivaji sluzeb vzdélavani a rozvoje vnéjSiho poskytovatele. Poslednim
modelem je model zainteresované strany. Zde dochazi k propojeni outsourcingu a vyse
zminénych modeld. Podnikové stfedisko samo =zajistuje vzdélavani a rozvoj Vv

transformacnich aktivitdch a mimopodnikoveé instituce piebiraji specializované vzdélavani.

2.4 Vzdélavaci potieby

Jedna se o stav mezi aktuidlnim vykonem zaméstnance a pfedem urcenou mirou
vykonnosti, kterou je zaméstnanec povinen dosahnout na daném pracovnim misté. Tyto
potieby vznikaji jako hypoteticky stav, kdy jedinci schazi dovednosti €i znalosti, jez jsou

dualezité pro jeho spolecensky, psychicky i fyzicky vyvoj.

Vzdélavaci potteby se d€li na reaktivni a proaktivni. Reaktivni nebo také vykonnostni

Mrw e

nedostatenou mirou vzdélavani. Proaktivni se odvijeji od podnikové strategie,

persondlnich opatieni a podnikatelské politiky.
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POTREBA

Co je "rZDELA"rANi Co b}’ mélo b}:"t
Vysledky podniku nebojeho Mormy podniku nebo jeho
jednotlivych funkci jednotlivych funkci
Existujiciznalosti a dovednosti ﬁ PoZadované znalostia dovednosti
Souéasnyvykon Cil nebo normy

Obrazek 3: Vzdélavaci potieby
Zdroj:Vlastni zpracovani dle Bartonové (2010, s. 119)

2.5 Vyhody vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnancu je pro kazdou organizaci zasadni Cinnosti pro jeji rist a rozvoj a
také pro udrzeni silné a stabilni konkuren¢ni vyhody. Jeho dalsimi vyhodami jsou také
rychlejsi reakce podniku na zmény na trhu, flexibilita zaméstnancii vykonavat jiné
pracovni tkony, stabilita mezi kvalifikaci zaméstnance a pozadavky pracovniho mista,
schopnost inovace vyrobnich a pracovnich procesi, stabilita podnikové kultury a

kooperace mezi zaméstnanci.

Vzdélavani zaméstnanci je pfinosem nejen pro organizaci, ale také pro samotné
zaméstnance, ktefi jsou ucCastniky vzdélavacich akci. Je vSeobecné znamo, ze vzdélani a
kvalifikovani lidé jsou produktivngjsi, samostatnéjsi, disciplinovanéjsi, motivovanéjsi, ale
predevsim spokojengjs$i. Tyto uvedené vyhody jsou pro organizaci zddouci, nebot’ jsou to

aspekty, které zajistuji motivaci zaméestnancti a snizuji fluktuaci.
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Identifikace mezery,
potfeb a moZnost

CYKLUS VZDELAVANI
Zpétna vazba, Design vzdélavaci

hodnoceni V ORGANIZACT E.in‘i-"it‘j’

Eealizace vzdélavaci
aktivity

Obrazek 4: Cyklus vzdeélavani v organizaci
Zdroj: Hornik, 2007, s. 161

2.6 Identifikace vzdélavacich potieb

Identifikace a analyza vzdélavacich potieb je nejdulezitéjs$i a zaroven i1 tou nejkriti¢té)si
fazi v planovani vzdélavacich aktivit. Jakdkoliv chyba, ktera nastane v tomto kroku, se
neodvratitelné¢ odrazi ve vSech nasledujicich krocich. Proto je velmi dilezité dbat na
shromazd’ovani dulezitych informaci o aktudlnim stavu schopnosti, znalosti a dovednosti
zaméstnancl, a to jak jedinch, tak i1 tymu. Takto shromdzdénd data jsou nasledné
poméfovana s piedpokladanymi pozadavky a na zdklad¢ takto ziskanych wvysledkt
spole¢nost ziskava odpovédi na otazky, zda je pracovnik dostatecn¢ odménovan a
motivovan, zda je mira podpory managementu dostatecnd, ¢i zda je nutnd rekvalifikace. Na
zaklad¢ analyzy tedy dochéazi k odstranovani mezer ve vykonnosti, ale pouze téch, které je

mozné odstranit vzdélavanim.

Obecné se pro identifikaci vzdé&lavacich potteb vyuziva dvou zakladnich zpiisobl. Jedna se
o kvantitativni sociologicky vyzkum a aplikaci kompeten¢niho piistupu ke vzdélavani a k
rozvoji lidskych zdroji v organizaci. Tyto zplisoby lze pouZit samostatné, ale pro docileni
co nejefektivnéjsiho vysledku je vhodna jejich kombinace. Oba zplisoby vychazeji z idaji

podnikového informacniho systému a udaji ze specializovanych Setfeni. Obvykle se jedna
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o tfi skupiny udaji, a to celopodnikové udaje, udaje o pracovnim misté a udaje o

pracovnikovi.

V pripad¢ kvantitativniho sociologického vyzkumu jde zejména o Setfeni provadéna
vterénu, a to na zdkladé vySe zminovanych zdroji. K témto Setfenim se vyuziva
pozorovani, dotaznik, rozhovor a dalsi. Podstatou tohoto zpisobu je tedy pfima interakce

s pracovniky, jejimz cilem je zjistit jejich vzdélavaci potieby.

Druhy zptisob identifikace vzdélavacich potfeb naopak vychazi pouze z dokumentd a
nedochazi pti ném k pfimému kontaktu s pracovniky. Na zdklad¢ téchto dokumentd je
ziskan predpokladany pozadavek na konkrétni pracovni pozici. Tento zptusob je vhodny

zejména u manazerskych pozic (Bartoniova, 2010, s. 119).

2.7 Metody vzdélavani

Uceni se a vzdélavani je proces, ktery probihd neptetrzité¢ a vychdzi ze zkusenosti. Tyto
zkusenosti nejsou ovSem ve vétSin€ piipadi zcela vyhovujici pro dlouhodobou prosperitu
organizace. Proto organizace zavad¢ji programy vzdélavani, které pomahaji lidem zjistit,
co se potfebuji naucit, a také pro tyto lidi pfedstavuji motivaci (Armstrong, 2007. s. 466).

Rozlisuji se dva typy metod vzdélavani - vzdélavani na pracovistich a mimo pracoviste.
Vnitropodnikové metody (metody ,,on the job*)

Mezi tyto metody oznacované také jako metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii

vykonu préace patfi:

Instruktaz pti vykonu prace, jakozto nejvyuzivangj$i metoda je obvykle zacilena na
jednorazové zauceni nového ¢i nezkuSeného zaméstnance. Zkuseny pracovnik predava své
zkuSenosti pomoci pracovnich postupii vzdélavanému pracovnikovi, ktery si je nasledné

osvojuje piifeSeni svych tkoli.

Coaching je ve své podstaté zaloZen na stejném principu jako instruktaz pti vykonu préce,
ale ma dlouhodobéjsi charakter. Dochazi pfi ném k c¢astéjSimu dohledu na vzdélavaného

pracovnika a ten je tak veden k pfedpokladanym vykonlim (Koubek, 2012, s. 267). Britska
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Industrial Society (1999) uvedla, Ze se jedna o jakési uméni, které ma za cil usnadnit

zlepsovani vykonu, vzdélavani a rozvoj dalsich lidi.

Mentoring je velmi podobny coachingu, ale s tim rozdilem, ze sam vzdélavany si vybira
svého dohlizitele, tedy mentora, ktery mu radi a ktery se stava i jeho patronem. Timto
mentorem je nejcastéji osoba, kterou vzdélavany obdivuje a je pro n¢ho vzorem (Koubek,
2012, s. 267). Clutterbuck (2004, s. 74) definoval tuto metodu jako ,,pfileZitostnou pomoc
jednoho ¢loveéka jinému pii uskutechovani vyznamnych zmén ve znalostech, v praci nebo

mysSleni.*

Counselling je jedna z nejnovéjSich metod zaméfena na vzdjemné ovlivilovani a
konzultovani tak, aby doSlo k odstranéni jednosmérnosti vztahii mezi podfizenym a

nadfizenym.

Asistovani nastava v pripade, kdy je vzdélavany ptidélen jako pomocnik zkuSenému
pracovnikovi. Vzdéldvany pomaha zkuSenému pii vykonu jeho prace a plnéni ukol a uci
se tak pracovnim postuptim a angazuje se v ukolu stale vétsi mérou, dokud neni schopen

jej vykonavat samostatné.

Povereni tkolem znamena, ze vzdéldvany pracovnik je sam sobé vzdélavatelem, je
povéten splnénim ukolu, k cemuz mu jsou poskytnuty veskeré podminky a pravomoci a za
dohledu se jej snazi sam splnit. Velmi Casto se tato metoda vyuziva pii rozvoji fidicich

pracovniki.

Rotace prdce se vyznacuje povefovanim vzdélavaného pracovnika tkoly z rliznych oblasti
organizace, které obdrzi vzdy po ur€itém obdobi. Casto se této metody vyuZzivd u

absolventi Skol, aby se sezndmili s chodem organizace.

Pracovni porady nejsou typickou metodou vzdélavani, nicméné jsou pro podnik také
dillezité. Na poradach se jejich ucastnici seznamuji s tim, jaké problémy se vyskytuji na

konkrétnich pracovistich a v organizaci.
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Mimopodnikové metody (metody ,,0ff the job*)

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté se casto uskuteéiuji v rezimu
podobném Skolnimu, ve specializovanych zatfizenich nebo ve vyvojovych pracovistich.

Mezi tyto metody patfi:

Prednasky, které jsou obvykle zaméfeny na zprostfedkovani aktudlnich faktickych

informaci nebo teoretickych znalosti.

Prednasky spojené s diskuzi neboli seminafe, jsou stejné jako piednaSky spisSe
informativni, tedy slouzi k pfedavani znalosti. Na rozdil od ptednaSek jsou vSak

efektivné;si.

Demonstrovani ndzornym zplisobem za vyuziti trenazérli, audiovizualni ¢i jiné techniky
pfedvadi vyuziti znalosti a dovednosti. Tato metoda klade diiraz nejen na zprostfedkovani

znalosti, ale také na jejich praktické vyuziti.

Pripadové studie se Casto vyuzivaji pfi vzdélavani tvarCich pracovnikii a manazerd.
Jednotlivei ¢i skupin€ je nastinén organiza¢ni problém, a to smySleny nebo reélny.

Vzdélavani pak na zdklad¢ analyzy a studii hledaji vhodna fesSeni téchto problémt.

U workshopu se podobné jako u pripadovych studii hledaji feSeni problémd, ale tyto studie

jsou komplexnéjsi a jedna se o skupinova cviceni, tedy provadéna pouze v tymech.

Brainstorming opét napodobuje piipadové studie, kdy kazdy v tymu navrhne né¢jaké feSeni

a kolektivné se pak posuzuje, které feSeni je nejefektivné;jsi.

Simulace nastiniuje podrobny scéndi problémové situace, kterou se musi tcastnici pokusit

odstranit v prib¢hu urcité doby.

Hrani roli je metodou pouzivanou piedevs§im k rozvoji lidskych dovednosti a schopnosti
téch, od kterych se ¢ekd jistd mira samostatnosti. Ucastnici na sebe berou urcené role, uci
se podstaté uréené pracovni pozice a snazi se pochopit miru jeji dilezitosti. V této roli pak

vystupuji a jednaji s podfizenymi a fesi veskeré vzniklé situace.
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Vzdelavani pomoci pocitacii nebo také e-learning je novéjsi metoda, jejiz prakti¢nost stale
stoupd. Diky vysoké variabilité¢ simulovat rizné situace a moznosti poskytnout velké
mnozstvi udaji o téchto situacich se pocitace staly velmi dobrym prostfedkem pro vyuku
(Koubek, 2012, s. 270). Armstrong (2007) rozeznava tfi typy e-learningu, a to samostatny
e-learning, ktery nastava ve chvili, kdy vzd€lavajici vyuziva programil pro rozvoj bez
propojeni s instruktorem ¢i jinymi ucastniky. Druhym typem je zivy e-learning, ktery je
opakem samostatné¢ho, tedy vzdélavajici a vzdéldatel jsou spolu v kontaktu pomoci
ptislusnych programi. Poslednim typem je kolektivni e-learning, ktery ptedstavuje

vzdélavani na zéklad¢ diskuze mezi ticastniky vzdélavacich programi.

2.8 Vysledky vzdélavani

Pro ovéfeni navratnosti investic vyuzivaji organizace vyhodnocovani vysledka. Jedna se o
posledni a zaroven podstatnou fazi celého vzdélavaciho procesu organizace. Konkrétné jde
o komplexni proces, jenz ma za ukol porovnat skutecné a ocekavané piinosy a naklady
jednotlivych programt, a to na zaklad¢ shromazdénych informaci a hodnoceni ziskanych

jakoukoliv cestou (Bartoiiova, 2010).

Nevyhodou hodnoceni je naro¢nost ziskavani potfebnych informaci, které jsou navic casto
posuzovany subjektivné. Dale jde o ¢asovou a finan¢ni narocnost, o spolutucast lektorti a
pritomnost vzdélavanych a managementu. Nevyhodou muze byt i skuteCnost, ze nékteré
piinosy je obtizné kvantifikovat a odd¢lit od vlivi, které nastaly v disledku podnikovych
procesii. Vyhodnocovani ma vsak i celou fadu vyhod. Naptiklad zlepSuje vztahy mezi
ucastniky a manazery, ptispiva k efektivité¢ podnikani, zvySuje zaméfeni na pozadované
cile vzdélavani, ucCastnikim vstépuje odpoveédnost za dosazené vysledky, pomaha
rozhodovat o prioritich atd. Existuji spekulace, zda se organizaci vyplati provadét
vyhodnocovani vzdélavacich aktivit ¢i nikoliv. Pfes nekteré nevyhody pozitiva a piinosy

tohoto procesu jasné pievazuji (Bartonova, 2010).

Pti vyhodnocovani je velmi diileZité zvolit vhodné kritérium hodnoceni. Obecné je mozné
urcit dvé skupiny kritérii, a to vnitini kritéria a vnéjsi kritéria. Vnitfni kritéria souviseji s
obsahem vzd¢lavaciho programu. Jde napiiklad o vlastni hodnoceni ucastniki vzdélavaci

aktivity. Tato kritéria nejsou vzdy doporucovana, a to kviili nedostate¢nému popisu kvality
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ziskanych dovednosti. Vngjs$i kritéria se vztahuji ke kone¢nému cili samotného
vzdelavaciho procesu. V tomto piipadé jde o hodnoty vykonu, zmény v ndkladech a v
objemu vyroby. OvSem 1 vn&j$i kritéria maji sva uskali, nebot’ je slozité zjistit, zda zmény

vykonu organizace jsou vysledkem praveé vzdélavani (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 108).
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3 Charakteristika spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech

Hlavnim cilem préce je analyza systému vzdélavani ve spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech,
dale jen AGC FG CZ, kterd je soucasti celosvétového koncernu AGC Group a.s.
Spole¢nost AGC FG CZ je nejvétsim vyrobcem plochého skla a jeho aplikaci ve stfedni a
vychodni Evrop&. Pod spravu spole¢nosti AGC FG CZ nepatii pouze zavody v Ceské
republice, ale také obchodni agentury ve stiedni a vychodni Evropé, distribu¢ni centra v
Cechach a na Slovensku a sit’" zpracovatelskych zavodi v Cechach, na Slovensku a v
Polsku. V Teplicich spolu s vedenim sidli 1 hlavni zdvody spole¢nosti AGC FG CZ. Jedna
se o zavody Retenice, Barevka a Coating. Zavod Retenice se specializuje na vyrobu
plochého skla systémem float, vyrobu skla barveného ve hmoté Planibel a vyrobu lepené¢ho
bezpecnostniho skla velkych formatt Stratobel. Zavod Barevka se zabyva vyrobou
ornamentniho skla a skla s draténou vlozkou, vyrobou brouseného skla Glamatt a dale pak
kyselinou matovaného skla Matelux. Posledni zdvod Coating vyrdbi nizkoemisivni sklo
s tenkou kovovou vrstvou nanaSenou ve vysokém vakuu. DalS§imi zavody jsou Olovi na

Sokolovsku a zavod Kryry u Loun.
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Obrazek 5: Umisténi zavodu AGC
Zdroj: ptevzato z pfevzato z internich zdrojt spolec¢nosti AGC FG CZ
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Vzniku spole¢nosti AGC FG CZ ptedchéazela pomérné dlouha cesta. Jeji zacatek se datuje
na pocatek dvacatého stoleti, kdy se v Belgii podafilo zkonstruovat prvni mechanicky
systém na vyrobu skla, ktery mél v této dob¢ zasadni vyznam pro sklarsky primysl v

celosvétovém méritku.

V roce 1961 doslo k fuzi dvou nejvyznamnéjsich vyrobei plochého skla v Belgii, jejimz
vysledkem byl vznik spolecnosti Glaverbel. Spolecnost Glaverbel se po kratké dobé
rozrostla do dalSich zemi a v roce 1972 byla odkoupena francouzskou skupinou BSN. Po
krizi a restrukturalizaci sklafského odvétvi byla spole¢nost Glaverbel prodana japonské

spole¢nosti Asahi Glass Co., Ltd.

V Ceské republice doslo v ramci porevoluéni privatizace k rozdéleni spole¢nosti Sklo
Union, sklatfského koncernu se sidlem v Teplicich, kdy jeji klicovou ¢ast odkoupila vyse
zminéna belgickd spolecnost Glaverbel, a vznikla tak akciova spole¢nost Glavunion se
zavody Retenice, Pozorka, Chudetice, Duchcov, Sokolov, Chodov, Olovi a Kryry. V roce
1999 doslo ke zméné nazvu na Glaverbel Czech a od roku 2007 pak nese tato spolecnost

dnesni nazev AGC Flat Glass Czech, a.s.

AGC Flat Glass Czech, a.s. je v soucasnosti vyznamnym zaméstnavatelem pro Ustecky
kraj. Spolecnost se také muze pysnit tim, ze se tradicné umistuje mezi nejlepSimi
zaméstnavateli, a to nejen v daném regionu, ale také v celé Ceské republice. Napiiklad v
roce 2015 se stala spole¢nost AGC FG CZ nejlep$im zaméstnavatelem Usteckého kraje a
tfetim nejlep§im zaméstnavatelem v Cesku. Ve tfindcti roénicich soutéZze Sodexo
Zaméstnavatel roku Usteckého kraje obsadila spoleénost AGC FG CZ jiz dvanactkrat
prvni a jednou druhé misto. V celostatni soutézi pak v poslednich letech ttikrat ziskala
prvni misto a v anketé¢ Sodexo Zaméstnavatel desetileti druhé misto. Spole¢nost AGC FG
CZ ziskala také cenu za socidlni dialog a motivaci zaméstnancii, a to jako viibec prvni
vyrobni podnik s vice neZ 1000 zaméstnanci. Hlavni divody, diky kterym si spolecnost
zaslouZila toto ocenéni, bylo témef 250 inovacnich napadli zaméstnanct v roce 2014, nizka
pracovni neschopnost, vySe primérné mzdy, nadstandardni systém zameéstnaneckych
benefitli nebo naptiklad vice nez 1500 hodin odpracovanych zaméstnanci pro neziskovy

sektor proplacenych firmou.
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Budoucnost je pro spole¢nost AGC FG CZ velmi dulezitd a dokazuje to i vize spolecnosti
Look Beoyd, kterda zni , Vytvafime budoucnost skla inovativnimi a dostupnymi
technologiemi a zlepSujeme kazdodenni zivot lidi*“ (AGC Flat Glass, http://www.agc-
glass.eu/cs/o-agc-glass-europe/vize-poslani). Spole¢nost vidi svou budoucnost predevsim v
kvalité svych zaméstnancli a v procesu inovace, coz si uvédomila béhem hospodarské krize
v roce 2008, ktera donutila spole¢nost AGC FG CZ myslet jinak. Diky tomu se rozhodla
AGC FG CZ vice podporovat inovace a vytvofit jednoduchy a transparentni systém a
motivovat zaméstnance k napadim. Pro stimulaci podnikovych inovaci ma AGC FG CZ k
dispozici dva programy. Jedné se o program InnoWiz a program AGIA. Program InnoWiz,
neboli projekt dobrych napadii, byl navrzen pro strukturovany sbér nefizenych napada a
navrhii. Kazdy zaméstnanec AGC FG CZ ma moZnost piedkladat své napady na zmény
nebo vylepSeni pfinasejici uzitek pro firmu, a je jedno, zda jsou zaméfeny na uspory nebo
na dal$i zisk. Program AGC Group Improvement Activities (AGIA) tzv. "projekt zlepSovacich
krouzk1", je zamefen predevsim na zaméstnance délnickych profesi, o kterych ma AGC FG CZ velké
minéni a povazuje je za podstatny zdroj pro feseni problémil. Konkrétné se jedna o pracovni skupiny
majici pét az sedm pracovnika z fad délnikti. Tyto skupiny maji za kol pravidelné se schazet a hledat
feSeni specifickych problémt.

3.1 Rozbor zaméstnanosti a organiza¢ni struktura

Spole¢nost AGC FG CZ se sklada z péti zdvodu, které jsou podiizeny servisnimu
sttedisku. Servisni stfedisko v tomto sméru hraje roli dohlizitele a zaroven radce. Také

schvaluje nékteré operace, které zdvody nemaji opravnéni sami zajistovat.

Tabulka 1: Organizacni struktura a pocet zaméstnancii ve spolecnosti AGC FG CZ pro rok 2016

Zavody AGC FG CZ Pocet zaméstnanci
Servisni stiedisko 219
Zavod Retenice 505
Zavod Coating 32
Zavod Barevka 106
Zavod Kryry 83
Zavod Olovi 113

Zdroj: Interni podklady AGC FG CZ
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Lze fici, ze servisni stfedisko s dvéma sty devatenacti zaméstnanci je spiSe stiediskem
fidicim a stfediskem, kde dochdzi k hlavni persondlni Cinnosti spolecnosti, tedy i k
rozhodovani o vzdélavacich aktivitach. Servisni stfedisko se skladd z vedeni spoleCnosti a
nékolika usektll, z nichz kazdy ma na starosti rizné administrativni a personalni ¢innosti.
Mezi tyto useky patfi usek manazera ucetnictvi a financni kontroly, usek manazera
evropskych sdilenych sluzeb, usek manaZzera zpracovatelskych firem pro stfedni Evropu,
usek manazera trhu zdkladniho skla pro stfedni Evropu, usek manaZera nakupu, Usek

manazera [T, isek manaZera lidskych zdroji a pravni oddé€leni.

Spole¢nost AGC FG CZ se mize pysnit pomeérné nizkou mirou fluktuace, kterd za rok
2016 ¢inila v praméru 2,9 %. Pocet zaméstnancti v roce 2016 lehce ptfesahoval jeden tisic,
pficemz jejich primérny veék byl 46 let. V prepoctu na zaméstnance ¢ini fluktuace okolo 30
zaméstnanct. Diky jeji nizké hladiné spole¢nost nemusi vynakladat ptilis velké usili a
naklady na hleddni novych zaméstnancl. V soucasné dobé ma spolecnost zajem o nové

uchazece s ekonomickym a technickym vzdélanim.

3.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Nova pracovni mista spolec¢nost vytvaii ze tii hlavnich divodi. Prvnim je vznik nové
pracovni Cinnosti, kterou je nutno vykonavat, aby doslo k efektivnimu chodu podniku.
Druhym miize byt nedostatek pracovni sily v disledku podcenéni potiebného mnozstvi
pracovnikii na vykonani pracovni ¢innosti nebo v dusledku zmény pracovnich Cinnosti.

Poslednim diivodem je tvorba novych pracovnich oddéleni ¢i kariérni rist.

Névrh na vznik nového pracovniho mista podava ftidici pracovnik organiza¢ni jednotky
prislusnému personalnimu tseku. Vedouci pracovnik zaroven uvede specifikaci nového
pracovniho mista a pozadavky na uchazece, jako je mira vzdélani, jazykové znalosti,

zkuSenosti a jiné.

Za schvaleni vzniku nové technicko-hospodaiské pozice (THP) je odpovédny manazer
lidskych zdrojh. Jedna-li se o pozici délnickou, jeji schvaleni je plné v kompetenci feditele

zavodu piislusné organizacni jednotky (OJ). Po schvéleni je pracovni pozice zaclenéna do
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organiza¢niho schématu a dochdzi k okamzitému hleddni vhodného uchazece, ktery

splituje pozadavky uréené na dané pracovni misto.

33 Ziskavani a vybér pracovniki

Pti obsazovani pracovniho mista jsou upfednostiiovani stavajici zaméstnanci. Ti jsou
oslovovani na zaklad¢ interniho vybérového fizeni publikovaného prostfednictvim
firemniho intranetu - Sharepoint a nasténky. Zaméstnanec, ktery byl vybran, je néasledné
pfipravovan a proskolovan, aby mohl spravné a odborné vykonavat funkci na noveé

pracovni pozici.

V piipad€, Ze mezi internimi uchaze¢i neni osoba vhodna pro vykondvani pracovni
¢innosti na volném pracovnim misté, pfistoupi firma k vyhledavani vhodného externiho
kandidata. V tomto piipadé spolecnost AGC FG CZ inzeruje na pracovnich portalech nebo
oslovuje personalni agentury, se kterymi ma podepsanou smlouvu o spolupraci. Jedna se o
personalni agentury AC Jobs Advantage Consulting, FreeCon, Randstadt, Seven
Reasons, Perscom, Grafton Recruitment, Kariéra s.r.o, Adecco, kterym se zavazuje v
piipad€ prijeti uchazeCe zaplatit provizi ve vysi az dvojnasobku nastupniho platu.
Prostfednictvim téchto persondlnich agentur je realizovano vyhledavani kandidata.

Spolec¢nost AGC FG CZ si poté pozve na pohovor nejvhodné;jsi kandidaty.

U vSech prihlasenych kandidati se posuzuje jejich vzd€lani a profesni a odborné
zkusenosti, stejn¢ jako piedstava kandidata o jeho budoucim pracovnim uplatnéni. Cilem
je zjistit dosavadni pracovni vyvoj kandiddta a posoudit jeho odborné znalosti a
schopnosti. Vybérova fizeni na pozice v kategorie D zajiStuje persondlni isek daného
zavodu nebo OJ, vybérova fizeni na pozice THP zajiStuje tisek manazera lidskych zdrojt

ve spolupraci s prisluSnym zdvodem nebo OJ.

Na zéklad¢ vysledki ptijimaciho fizeni se rozhoduje o pfijeti ¢i pfevodu zaméstnance.
Pracovni smlouvy s délniky a THP na daném zavodé¢ podepisuje feditel zdvodu, pracovni
smlouvy na servisnim stfedisku 1 vSechny manaZerské smlouvy (v€etné lidi ze zavodi)
podepisuje manazer lidskych zdroji AGC FG CZ. V den nastupu zaméstnance na pracovni
pozici dochazi k jeho okamzitému sezndmeni se vstupnimi pravidly. Vstupni instruktaz
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musi zahrnovat informace o spole¢nosti AGC FG CZ, vyrobnich programech, internich

smérnicich, pracovnim a podpisovém fadu, Etickém kodexu, vzdé€lavacich systémech a

dalsi.

V ramci ziskavani pracovnikl hraji vyznamnou roli i absolventi Stfedni Skoly technické
AGC, a.s. a vysokych skol. AGC FG CZ je v kontaktu se studenty vysokych skol, se
kterymi dlouhodobé spolupracuje. Jednd se zejména o Univerzitu Jana Evangelisty
Purkyn& v Usti nad Labem, Technickou univerzitu v Liberci, VSCHT v Praze a Vysokou
Skolou finanéni a spravni v Mosté. Jde predevSim o absolventy ekonomickych a
technologickych obort. AGC FG CZ se snazi navazat se studenty kontakt uz pfi jejich
studiu a je jim napomocna pii psani diplomovych praci. Dale umoziiuje studentlim praxe,

studijni staze ¢i brigady ve svych zdvodech.

34  Hodnoceni a odménovani pracovniki

Spole¢nost AGC FG CZ si je plné védoma dulezitosti a smyslu hodnoceni zaméstnanci,
obchodnich vysledkli spolecnosti a k profesionalnimu riistu zaméstnancti. Pracovni
hodnoceni zaméstnanct je zasadni podminkou cilevédomé a systematické prace s lidskymi

zdroji a je jednou z metod zvySovani jejich vykonnosti a stability ve spole¢nosti AGC FG

CZ.

Spole¢nost AGC FG CZ pouziva pro hodnoceni zaméstnancli zafazenych na jednotliva
pracovni mista metodiku spolecnosti Hay Group. Metodika Hay spociva ve stanoveni cili
,CO*“ a ,JAK®, a jejich definovani vcetn¢ kriterii SMART. Cile ,,CO* odhaluji
kvantitativni vysledky v souladu se strategii spolecnosti, zatimco cile ,,JAK* poukazuji na
kvalitativni aspekty, tedy konkrétni modely chovani, které je tfeba dodrzet, aby bylo

dosazeno kvantitativnich cilu.

Cely proces hodnoceni se déli do tfi fazi. Prvni f4zi je stanoveni roc¢nich cili pro
zaméstnance. Druhou fazi je pak predbéZné hodnoceni uskute¢fiované zejména v poloviné
obdobi a treti fazi je konecné hodnoceni zaméstnancti uskute¢iiované zpravidla na konci
obdobi.
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Spole¢nost vyuziva systém ftizeni vykonnosti PDR (Performance Development Review),
v némz jsou manazefi i zamestnanci plné odpovédni za spolecné definovani, sledovani a
vyhodnocovani rocnich cili. Tyto cile jsou definovany a ptidélovany zaméstnanciim tak,
aby vse probéhlo v souladu s obchodni strategii AGC FG CZ a aby kazdy zaméstnanec
presné védél, jaké ma ukoly a kompetence, a co je od néj ocekavano. Pro zjisténi vysledki
jsou zaméstnanci prubézné¢ hodnoceni, a to pfimo. Hodnoceni provadi manazefi, napf.
v rdmci meetingl ¢i pracovnich porad, které spole¢nosti umoziji pravidelné kontrolovat
prabézné vysledky a poskytnout zaméstnancim podporu. V kone¢né fazi manazefi i
zaméstnanci zhodnoti jak kvantitativni, tak kvalitativni informace o dosaZenych ro¢nich
vysledcich, a vypracuji na zékladé¢ téchto udaji konecné vyhodnoceni vykonnosti
zaméstnance. Toto konecné vyhodnoceni je nasledné ptedlohou pro analyzu individualniho
rozvoje, a také pro vypocet ro¢niho bonusu. Soucasti PDR je i zhodnoceni sebe sama
zaméstnancem, a to ve sméru, zda je na soucasné pozici spokojen, piipadné kam by se
chtél v budoucnu profesné posunout. Do tvahy ptichazi i pfipadna relokace do zahranici

v ramci skupiny AGC.

Kone¢né vyhodnoceni se uklada do systému SAP HR, je povazovdno za material
daveérného charakteru a podle toho je s nim naklddano. Spole¢nost je AGC FG CZ velmi
solidni spolecnosti se zaméfenim vychdzet svym zaméstnancim vstfic a starat se o né.
Spolecnost se tidi slovy: ,,Lidé az na prvnim misté¢“. AGC FG CZ nabizi svym
zaméstnancim stabilni pracovni zazemi, profesni rozvoj, nadstandardni platové podminky
a program zaméstnaneckych vyhod. Jak uvadi personalni feditel Libor Sehnal: ,,Velmi
dobfe vime, ze spokojeny zaméstnanec je hlavni podminkou pro dlouhodoby uspéch

firmy*.

Dokonce i délky spoluprace se zaméstnanci si AGC FG CZ ceni. Kromé ocenéni ve formé
medaile si zaméstnanec pifijde i1 na finanéni bonus, jehoz vySe se méni podle
odpracovanych let. Odména pifi pracovnim vyro¢i je zaméstnanci pfipisovana po
odpracovani 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45 a 50 let. Po odpracovani 15 let je finan¢ni odména
ve vysi jednoho ndsobku primérného mésicniho platu. Tato odména pak roste v kazdém
dal$im ptipad¢ o pll nasobek, a to az do maxima Sesti nadsobku primérného mési¢niho

platu pfi odpracovani 50 let ve spole¢nosti.
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AGC FG CZ nabizi svym zaméstnancim rozsahly systém péce o zdravi. Mimo zdravotni
prohlidky, které jsou pIln¢ hrazeny zaméstnavatelem, nabizi i thradu preventivnich a jinych
nezbytnych prohlidek zaméstnanciim pracujicich v rizikovém prostfedi. Kazdoro¢né plné
hradi realizaci kolem osmdesati lazeniskych 1é¢ebnych pobytl v délce ¢trnacti dntl, a to na
zaklad¢ doporuceni zavodniho I¢kaie a souhlasu odborové organizace a personalniho

utvaru.

Zaméstnanci mohou také vyuZzivat ozdravnych sluzeb prostfednictvim systému
zamestnaneckych benefitd, kdy je kazdému zaméstnanci ptidélen urcity pocet benefitnich
bodt a kazdy bod odpovida jedné koruné ¢eské. Minimalni pocet bodt, které zaméstnanec
obdrzi, je 4 600,-K¢ za rok, maximalni je 10 000 K¢ za rok. Pti pfidélu bodt do Cafeterie
hraje roli tzv. ,,seniorita®, ¢ili ¢im déle zaméstnanec ve spoleCnosti pracuje, tim vice bodi
rocn¢ dostane. Tyto body miize zaméstnanec Cerpat v rdmci raznych sluzeb, naptiklad
welness pobyty, jazykové kurzy, joga, fitness, kultura, optika apod. Systém zaméstnanecké

cafeterie zajist'uje spolecnost Sodexo Pass a.s.
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4 Vzdélavani a rozvoj pracovniki spole¢nosti AGC FG CZ

Vzdélavani a rozvoj pracovniki hraje ve spolecnosti AGC FG CZ vyznamnou roli. Diky
vzdelavani je spolecnost schopna udrzet vysokou kvalitu a konkurenceschopnost a odborny

ptistup zaméstnanct k pracovni ¢innosti.

4.1 Metody vzdélavani v organizaci

Vzdélavani zaméstnanct je dtlezité pro kazdy podnik na trhu. Ptinési totiz podniku zisk ve
formé kvalitni a odborné pracovni sily, jenzZ ma vyznamny dopad na konkurencni prosttedi
dané¢ho podniku. Pomoci vzdélavani pracovnikli dochazi k prohlubovani a dopliovani
kvalifikace, a pravé kvalifikace lidskych zdroji umoziuje rozifazovat zaméstnance na
urcend pracovni mista ve firme¢. Kvalifikaci se tedy rozumi zptisobilost vykonavat za
danych technickych a organiza¢nich podminek préace urcitého stupné slozitosti, pfesnosti a
namahavosti pattici ke konkrétni profesi nebo specializaci zaméstnance, a to s obvyklou
intenzitou prace a ve vyzadované kvalité. Kvalifikaci tvoii teoretické védomosti a
praktické zkuSenosti vychazejici z fyzickych ¢i jinych zptsobilosti a védomosti
zameéstnance. Jeji ziskdvani spoc¢iva ve vyu€ovani, studiu a ucasti na kurzech. Ziskat ji lze

téz zauCenim, zaskolenim, rekvalifikaci apod.

Spole¢nost AGC FG CZ vyuziva externich i internich metod vzd€lavani. Externimi
metodami jsou minény externi zprostiedkovatelé, tedy jakékoliv firmy plsobici na trhu,
které jsou specializované na vzdélavani pracovnikl. Naopak interni metodami piedstavuji
skoleni realizovana prostiednictvim firemniho vzdélavaciho stiediska - Usek celoZivotniho
vzdélavani, dale pak zahrnuji interni Skoleni (BOZP, ISM, Eticky kodex) a jiné akce

soustfedéné v ramci samotné spole€nosti, které¢ jsou realizovany pfevazné na pracovisti.

Metody, které spolecnost AGC FG CZ vyuziva v ramci internich systémi, neboli systému
,»on the job*“, jsou metody jiz popsané v subkapitole 2.7, naptiklad jde o instruktdz pii
vykonu prace, povéteni tkolem, pracovni porady, asistovani a dal$i. InstruktdZ je pro
spolec¢nost jednou z hlavnich metod interniho vzdélavani. Potvrzenim toho je napiiklad

vstupni instruktaz, kterou je spole¢nost povinna provést neodkladné prvni den nastupu
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nového zaméstnance. Metoda povéteni tkolem je jiz vySe zminéna v kapitole hodnoceni
metodikou Hay, kdy jsou zaméstnancim definovany tkoly, kterych by méli v daném roce
dosahnout. Dalsi vyznamnou metodou je asistovani, které spolec¢nost vyuziva zejména pro
juniorské pracovni pozice. Absolventi VS s piedpokladem zastavat v budoucnu pracovni
¢innost vedouciho pracovnika prochazeji tzv. asistentskym programem, kdy poznavaji

jednotlivé zavody, useky a oddéleni a kde se postupné profesné vyprofiluji.

Spole¢nost AGC FG CZ je majoritnim vlastnikem nestatni Stfedni odborné Skoly
technické AGC v Teplicich. Stfedni odborna Skola technickd AGC je siln€ podporovana
spole¢nosti AGC FG CZ a jeji studenti maji moznost po skonceni studia nastoupit do
spole¢nosti AGC FG CZ. Skola nabizi t¥ilety studijni obor elektrikdf zakondeny
zaveérecnou zkouskou s vyucnim listem, ttileté obory nastavbové mechanik elektrotechnik
a podnikani zakon¢ené maturitni zkouskou a c¢tyfleté studijni obory informacni technolog,
ekonomika a podnikdni a pfedSkolni a mimoSkolni pedagogika zakoncené maturitni
zkouskou. Soudasti Stiedni odborné $koly technické je i Usek celozivotniho vzdélavani
(UCZV), ktery nabizi ,,uzaviené“ vzdélavaci akce jak pro AGC FG CZ, tak i ,,oteviené
kurzy* pro firmy v usteckém regionu. UCZV funguje od roku 1998 a nabizi moZnost
vzdélavani v oblasti informacnich technologii, prava, ekonomiky, komunikace, sklaiské
kurzy, rekvalifikacni kurzy a jiné. Podstatnou Cast vzdélavani tvoii také Skoleni pro
zaméstnance kategorie D, ktera jsou stanovena zdkonem. Skutecnost, ze AGC FG CZ ma
moznost vyuZit pro své zaméstnance $koleni v ramci UCZV v Teplicich, znaéné sniZuje
naklady na vzdélavani. Navic ziskané znalosti a dovednosti jsou zaloZzeny na jednotném
zéklad¢€, zaméstnanci maji moznost poznat své kolegy z jinych zavoda a zaroveit HR maji
zajiStény vzdelavacich akce, které jsou piimo ,uSity na miru“ jejich pozadavkiim a

pozadavkliim ze strany zaméstnanct.

Nezminit nelze ani vyuzivani externich systémt vzdélavani. Tyto sluzby jsou z hlediska
finanéniho nakladnéjsi a jsou urceny pievazn€ pro technicko-hospodaiské pracovniky

zastavajici vedouci pozice.

K témto vzdélavacim akcim spole¢nost AGC FG CZ vyuziva specializovanych externich

firem. V soucasné dob¢ spolecnost nejvice spolupracuje s firmami, jako jsou VOX a.s.,
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BOVA Polygon, Cesky institut internich auditort, B.I.D. Service, Dekra, TopVison, AEM,
Ceska asociace pracovnikii v nakupu a logistice, GOPAS, SAP CR a dal3i.

4.2  Vzdélavaci programy

Vzdélavaci programy zaznamenaly ve spolecnosti po ekonomické krizi v roce 2008
vyrazny pokles. Jeho diivodem byl ubytek finan¢nich prostfedkli na realizaci vzdélavacich
aktivit. Ubytkem finanénich prostfedk je mySlena zména ve financovani organiza¢nich
jednotek spolecnosti, kdy kazdd OJ méla vlastni finanéni zdroj. Po krizi ov§em doslo k
jejich slouceni a nyni vSechny OJ spadaji pod stejny finan¢ni zdroj. Nastoleny Upadek
poznamenal spole¢nost 1 v rdmci kooperace s vysokymi a stiednimi Skolami. V dnes$ni
dob¢ spolecnost usiluje o to, aby nejen znovu dosédhla Grovné na useku vzdélavani, jakou

méla pred deseti lety, ale aby ji jesté zvysila.
Asistentska praxe absolventii

Do tohoto programu je ro¢n¢ piijimano kolem tficeti absolventl stiednich a vysokych Skol
z raznych oborl, zejména ekonomickych, strojirenskych a IT. Tito absolventi stiednich a
vysokych Skol nenastupuji na konkrétni pracovni pozice, ale na asistentskd mista, kde

pusobi po dobu dvou let.
Plan asistentske praxe

Tento program zahrnuje seznadmeni se se spoleCnosti, s jejim chodem, vyrobnim
programem, kulturou, etikou atd. Cilem je, aby uchaze¢ ziskal uceleny ptehled o vyrobni,
obchodni, finan¢ni a persondlni politice firmy. Toho je docileno praci na jednotlivych
usecich spole¢nosti systémem tzv. ,kolecka®, s tim, Ze kazdy uchaze¢ dostane projekt, na
kterém musi pracovat. Pro zajiSténi Gspéchu dochdzi k pravidelnym konzultacim asistentl
s nadfizenymi. Na konci programu je vypracovan posudek asistenta, ktery je zahrnut do

zavére¢ného vyhodnoceni.

43



Program manaZer

Tento program je uréen piredevsSim pro absolventy vysokych Skol a obsahuje celou skalu
vyukovych aktivit. Tyto aktivity zahrnuji naptiklad manazerské dovednosti, komunikacni a
prezentacni techniky, ekonomické pojmy a financni ukazatele, finance pro nefinancni
manazery, projektové fizeni, sklarské technologie, pracovné pravni minimum pro
manazery, obchodni dovednosti, prezentacni dovednosti, profesiondlni image, pfipadoveé
studie, timemanagement, stressmanagement, business etiketa. Cilem tohoto programu je
vybudovat a rozvinout komunikacni a manazerské dovednosti absolventli a zvysit jejich
odborné znalosti a schopnosti jakoZto budoucich manaZert. Také seznamit je s fungovanim
a s jednotlivymi slozkami spole¢nosti, posilit jejich pfirozenou autoritu a vytipovat
nejvhodnéj§i pracovni pozici, na kterou je zaméstnanec po ukonceni programu praxe

zafazen.
Zahranicni programy

SpoleCnost nabizi 1 zahranicni Skoleni. Tato Skoleni se konaji v Belgii a castnici jsou
zpravidla z Belgie, Ceské republiky, Francie, Nizozemi, Ruska, Spanélska, Italie. Uastnici
si mohou vybrat ze tii druha Skoleni, a to Meet Our International Group (seznamte se s
nas$i mezindrodni skupinou), Finance pro nefinancniky, Selfleadership (vlastni vedeni).
Tato Skoleni zpravidla trvaji Sest mésici a jsou rozd€lena do Sesti Casti. Prvni Casti je
Introduction to the company (seznameni se spolecnosti), kterd ma za ukol predstavit
spolec¢nost a ucastnika. V druhé ¢asti Meet decision makers (setkani s fidicimi pracovniky)
se Ucastnici seznamuji s fidicimi pracovniky organizace. Tteti ¢ast Intensive glass training
(intenzivni kurz vyroby skla) pfedstavuje vyrobu a vyrobni procesy. Ctvrta &ast Research
and developement (vyzkum a vyvoj) je zaméfena na vyzkum a vyvoj. V ptedposledni ¢ésti
Industrial assignment (pramyslové ukoly) se pak rozebiraji otazky primyslu a trhu. Findlni

¢ast Self-developement training (vlastni rozvoj) je zamétena na vlastni rozvoj ucastnika.

Pro spravny a odborny chod spole¢nosti je nutné, aby AGC FG CZ neustale provadéla
analyzu vzdélavacich potfeb. Ta podava informace o tom, v jakém sektoru je nutné zajistit
veétsi zkvalitnéni kvalifikace. V rdmci udaji o pracovnich mistech se jednd o popis

pracovniho mista, kde jsou uvedeny obecné pozadavky na profesni znalosti, které si pak
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muze konkrétni zaméstnanec na zaklad¢ potieby doplnit. Nejdalezitéjsi jsou ovsem udaje
od jednotlivych zaméstnanct. Tyto udaje vychazi zejména z ptipravy hodnoceni PDR na
dany kalendaini rok, které se provadi vzdy na zacatku roku a je ulozeno v SAP HR. Na
zaklad¢ tohoto hodnoceni si TH pracovnici vybiraji vzdélavaci aktivity v oblasti, kterou
vykonavaji a kde pottebuji rozsitit své znalosti. Vybér skoleni je pak pfedan ptimému

nadfizenému ke schvaleni na portalu HR SAP.

4.3 Planovani programi vzdélavani pracovniki

Pfi planovani programl vzdélavani hraje klicovou roli personalni pracovnik organizacni
jednotky, ktery méa odpoveédnost za urcity usek pracovnich ¢innosti. Ten schvaluje plany na
Skoleni pro THP, ktefi si jej sami planuji v PDR. Persondlni oddéleni pot¢ z HR SAPu
zvetejni reporting vzdélavacich potieb (tzv. Plan vzdélavani) za celou a.s., ktery pifeposle

na UCZV.

Plan vzdélavani zaméstnanct se lisi podle toho, zda je zaméstnanec zatazen v kategorii D
nebo THP. Plan vzdé€lavani vSech zaméstnanct je tvofen na jeden kalendaini rok a vychazi
z kvalifikacnich pozadavkl, jeho soucasné¢ho stavu a jeho mozného rozvoje v ramci
piislusné pracovni Cinnosti. Vzdélavani zaméstnancti kategorie THP je zpracovano na
portale SAP HR. Zaméstnanci, kteti jsou vedeni v kategorii D, maji pfedem urcena skoleni
plynouci ze zdkona nebo vzd€lavaci akce spojené s popisem pracovni ¢innosti, a jsou

vedena v pisemné podob¢.

Spolecnost AGC FG CZ ve své vyro¢ni zprave uvadi, ze za rok 2015 bylo proSkoleno na
UCZV 1008 zaméstnanci. Krom& $koleni o0 BOZP a $kolenich stanovenych zikonem $lo
zejména o proskoleni v oblastech ucetnictvi, personalistiky, informacnich technologii,

komunikace, obchodnich dovednosti a vyrobni logistiky.
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4.4 Hodnoceni vzdélavani

Cilem hodnoceni vzdélavani je ovérit kvalitu programu, lektord i organizacni zajisténi. U
internich akci konanych na pracovisti jsou namatkoveé vybrani nejmén¢ dva ucastnici, kteti
obdrzi na konci kazdé vzdélavaci akce hodnotici formulaf. Tento formulat po vyplnéni
odevzdaji ptislusnému garantovi akce. Stejné tak je povinen i lektor akce vyplnit hodnotici
formulaf a predat ho garantovi. Ten vyhodnoti informace uvedené v obou druzich

formulafii a navrhne ptipadnd opatieni pro zlepSeni procesu piipravy a provadéni akci,

véetné pripadné zmény lektora nebo dodavatele stejného typu akce.

U akei konanych ptes UCZV zajisti hodnoceni akce vSichni Gi€astnici §koleni a zpracovani
1 provedeni napravnych opatieni zajiStuji zaméstnanci UCZV. Nejméné jednou do roka o
téchto skutecnostech informuji personalni utvary. ZajiStuje-li akci u externi agentury

zaméstnanec OJ (vyslani pracovnika na Skoleni), hodnotici formulafe se nevypliuji.

Spolecnost ke zhodnoceni efektivnosti vzdélavacich akci diive vyuzivala metod, jako jsou
napiiklad pisemné testy, ustni zkousky, formulare hodnoceni vzdélavaci akce tcastnikem,
prubézna hodnoceni odbornych znalosti zaméstnance pfimym nadiizenym a vysledky
nacviku reakce pti havarijni situaci. V dnesni dob¢€ jsou postupy jiné. Spolecnost vyuziva
vyse zminéné ro¢ni hodnoceni zaméstnancii a dale hodnoceni vypracovavana Ucastniky a
lektory vzdélavacich akci prostfednictvim elektronickych formulait, které jsou nasledné
odesilany do mateiské firmy AGC, a.s., kde dochazi k jejich vyhodnocovani a vysledky

spolu s pozadavky na zlepseni jsou rozesilany zpét do konkrétni OJ.
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Z.avér

Spolecnost AGC FG CZ je soucasti celosvétového koncernu AGC, a.s., ktery se zabyva
vyrobou a aplikaci skla. Spole¢nost AGC FG CZ je nejvétsim vyrobcem plochého skla ve
sttedni a vychodni Evropé. Vramci Ceské republiky jde o vyznamnou spoleénost
s bohatou historii a celou fadou ocenéni, jako je naptiklad zaméstnavatel roku. Sidlo
spole¢nosti AGC FG CZ je situovano v Usteckém kraji, kde se nachdzi i vétsina zavoda.
Uvedena spole¢nost je tak zaroven jednim z nejvyznamnéjSich zaméstnavateli tohoto kraje
poskytujici pracovni mista pro 1051 lidi. Toho vSeho by spolecnost nemohla dosahnout

bez silné konkurenéni vyhody na trhu, kterou docilila fadou faktord.

Tim nejdilezitéjSim faktorem, ktery spolecnosti zajist'uje dobré postaveni na trhu a kterym
se zabyva tato prace, je kvalitni a vzdélana pracovni sila. Spole¢nost AGC FG CZ si je
védoma dilezité role kvalitnich a kvalifikovanych zaméstnancii, a proto povazuje funkéni,
silny a stabilni systém vzdélavani zaméstnancli za zasadni slozku podnikové kultury. 1
kdyz hospodaiska krize vroce 2008 a sni spojeny nedostatek finanCnich prostiedkl
negativn¢ ovlivnil rozvoj vzdélavani ve spolecnosti, po jejim prekonani se spole¢nost AGC
FG CZ snazi dosdhnout minulé arovné. V tomto sméru stile vice vyviji aktivity ke

zlepsSeni procesu firemniho vzdélavani a vynaklada nemalé prostfedky na jeho podporu.

Ackoli je spolecnost velmi dobfe piipravena reagovat na vzdélavaci potieby svych
zaméstnancl, lze v jejim systému vzdélavani navrhnout nékolik zlepSeni. Jako nepfilis
vhodné se jevi hodnoceni vzdélavacich akci jen prostfednictvim elektronickych formulait
zasilanych po vyplnéni do matetské spole¢nosti. Nevyhodou tohoto hodnoceni je, Ze pii
ném nedochazi k ptimé komunikaci s Gcastniky a ani s lektorem vzdélavaci akce, a chybi
tak osobni zpétna vazba. Navic je zde riziko zkresleni udaji o hodnoceni, které by bylo
ptimou formou eliminovano. Dalsi nevyhodou je zdlouhavost tohoto procesu. Pokud by si
vyhodnocovani vzdélavaci akce provadéla kazdd OJ sama, zkratil by se proces
vyhodnocovani. Vhodnéjsi by proto bylo, kdyby se spole¢nost vratila k formulafim, které
pouzivala diive, kdyby jejich analyzu provadéla kazda OJ sama a kdyby po vzdélavacich
akcich byla provadéna kolektivni sezeni s vedoucimi pracovniky, popiipadé by doslo

k ovéteni nové ziskanych znalosti pomoci ustniho ¢i pisemného testu. Tento zplisob by byl
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personalistli, nicméné z hlediska efektivity rozvoje zaméstnanct vyhodnéjsi a presné;jsi.

Dalsi oblasti, kde by spolecnost AGC FG CZ mohla zlepsit své aktivity v rdmci zvySovani
kvalifikacni rovné¢ zaméstnancii, je intenzivnéjsi spoluprace s vysokymi Skolami
s ekonomickymi a technickymi studijnimi programy. I tuto oblast ¢innosti poznamenala
hospodatska krize. Bylo by vhodné, aby spole¢nost v tomto sméru navédzala na své minulé
aktivity, oslovovala studenty jiz béhem studia, vytipovanym pak nabizela ekonomické
vyhody, naptiklad v podobé stipendii. Vytvofila by si tak Sir§i prostor pro vybér

perspektivnich adeptli na specifickd pracovni mista.

V rédmci vzdélavacich programi by bylo pro spolecnost perspektivni zaméfit se na rozvoj
talentl. To by spocivalo v nabizeni zahrani¢nich Skoleni, ktera jsou v soucasné dobé pouze
pro vedouci pracovniky, 1 pracovnikim THP na zakladé¢ zvolené kvalifika¢ni prace.
Pracovnik THP by vypracoval ndvrh na zlepSeni vyrobnich procesii ve spole¢nosti a na
zéklad¢ vysledki by byl odménén Sestimési¢nim Skolenim v Belgii, které by pro néj

piedstavovalo kariérni rist.

Dal$im moznym zlepSenim pro spole¢nost by bylo vytvofeni e-learningového podnikového
systému, ke kterému by méli pfistup vSichni zaméstnanci. Tento systém by mohl byt
pouzivan v ramci UCZV, i v samotnych zavodech. V ptipadé jakychkoli zmén, a to jak
podnikovych tak zakonnych, by spole¢nost mohla snadno reagovat a nemusela by se
zabyvat zdlouhavym Skolenim, které vyzaduje Cas a penize. Instalace e-learningového
systému by sice byla v pocatecni fazi z financniho hlediska nevyhodnd, ale z hlediska

dlouhodobého by byla pro spole¢nost ptinosem.
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Hodnoceni vzdélavaci akce aéastnikem

52



Priloha A Hodnoceni vzdélavaci akce prednasejicim

AG c AGC Flat Glass Czech a. s., ¢len AGC Group

Sklaiska 450, 416 74 Teplice, Ceska republika
tel: 417 501 111, fax: 417 502 121

HODNOCENI VZDELAVACI AKCE PREDNASEJICIM

Nazev akce:
Datum:
Misto:

Jméno, prijmeni, titul:

Jak hodnotite velmi dobré dobré uspokojivé nedostatecné

sloZeni ucastniku

Organizaci

technické zajisteni

misto konani

Vase pripominky k vySe uvedenym otdzkam prosim rozepiste:

Jak hodnotite velmi dobré dobré uspokojivé nedostatecné

reakce ucastniki

Vase ptipominky k vySe uvedenym otazkdm prosim rozepiste:

Jak hodnotite velmi dobré dobré uspokojivé nedostatecné

celkovou atmosféru skupiny

pripominky ucastnikii

Vase pfipominky k vySe uvedenym otazkdm prosim rozepiste:
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Priloha B Hodnoceni vzdélavaci akce uc¢astnikem

AG c AGC Flat Glass Czech a. s., ¢len AGC Group
Sklaiska 450, 416 74 Teplice, Ceska republika
tel: 417 501 111, fax: 417 502 121

HODNOCENI VZDELAVACI AKCE UCASTNIKEM

Nazev akce:
Datum:
Misto:
Vazena Ucastnice, vazeny ucastniku!
Kurz (8koleni), kterého jste se pravé zacastnil/a, je jednou z akci, poradanych spole¢nosti
AGC Flat Glass Czech a.s. v oblasti podnikové vychovy a vzdélani.

Prosime Vas o zhodnoceni celé akce. S Vasi pomoci tak chceme piisti akce zdokonalit.
Vyplnény dotaznik odevzdejte laskavé pied svym odchodem organizatorovi akce.

1. Na kolik procent splnila akce Vase oc¢ekavani? Prosim zakrouzkujte.
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
2. Zhodnot’te prosim (1 - minimum; 10 - maximum):
sbornik 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
PFIPOIMINKY: ....oiiiiiiiii ittt st ebesebestbeers e e s e nsessaesreas
organizace 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
PFAPOIMINKY: ..ottt ettt et st enae st ss e e esaesaeeens
3. Ktera témata jste na akci postradal/a? Uved’te je:

4. Mate dalsi pripominky? Uved’te je:

5. Hodnoceni lektort (1 - minimum; 10 - maximum):

jméno a prijmeni:

0 00 1111 114 OO USRI

jméno a prijmeni:

21 00 1110 114 T TP

jméno a prijmeni:

|21 00 1110 114 T TSP

6. Umoznil Vam vycvik ziskat nové informace? Kterych si nejvice cenite?
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