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Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na motivacni systém ve vyrobni spole¢nosti Ttinecké
zelezarny, a.S. V prvni kapitole je popsana terminologie tykajici se motivace
a motivacniho systému. V dalsi kapitole je charakterizovana spolecnost a jeji soucasny
motivacni systém zaméstnancti. Soucasti této kapitoly je také analyza dotaznikového
Setieni. Na zavér prace jsou vypracovany navrhy namozna zlepSeni motivacniho
systému vedouci K vyssi spokojenosti zaméstnanci.

Abstract

Diploma thesis is focused on motivation system in the manufacturing company
Ttinecké zelezarny, a.s. The first chapter of the thesis describes motivation
and motivation system terminology. Company and its current employee motivation
system are characterized in next chapter. This chapter contains also analysis of the
survey. In the conclusion of this thesis there are described proposals for
the improvement of the motivation system, which will lead to increase of employee

satisfaction.
Kli¢ova slova

motivace, motivaéni systém, odmeénovani, hodnoceni, zaméstnanec, spokojenost,

zaméstnanecké vyhody
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motivation, motivation system, rewarding, evaluation, employee, satisfaction, benefits
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UVvOD

V dnesni dobé je napracovnim trhu obrovsky boj 0 pracovni silu. V obdobi
zpracovavani této diplomové prace je nezaméstnanost v Ceské republice na velmi nizké
urovni, aproto se zaméstnavatelé¢ snazi potenciondlni zaméstnance naldkat prave
na zajimavou pracovni nabidku poskytujici spoustu zaméstnaneckych vyhod

a propracovany motivacni systém.

Obzvlast’ v oboru strojirenstvi a pramyslu je nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil
a upada zajem 0 studijni obory S vyucenim. Studenti se vétSinou rozhoduji pro obory
s maturitou a misto toho, aby si hledali zaméstnani, snazi se dostat na vysokou skolu.
Mnoho spolecnosti se tak potyka s nedostatkem délnik na volné pozice s manualnim
charakterem pracovni ¢innosti. Je jasné, Zze na takovém konkuren¢nim trhu je potieba
zaujmout pracovni silu kreativni cestou a tuto ¢innost ma obecné na starost personalni

oddéleni.

Spole¢nosti jsou natrhu prace rizné vnimany atési se rozdilné popularité mezi
potencialnimi zaméstnanci. Jednou z oblasti personalniho managementu je i motivace
zaméstnancll atvorba motivacniho systému. SpoleCnosti se musi neustale snazit
modernizovat sviij motivacni systém, aby zaméstnanci dosahli pottebného uspokojeni
v praci. Proto jsem se rozhodla zpracovavat svou praci ve vyrobné hutni spole¢nosti,
ktera také potfebuje zaujmout jak nové prichozi, tak své soucasné zaméstnance
modernizovanym  arozSifenym motivaénim  systémem, aby dosdhla  vyssi

konkurenceschopnosti na trhu prace.
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VYMEZENI PROBLEMU A CILE PRACE

Spolecnost fesi problém nizsiho zdjmu potencialnich novych zaméstnancti mimo jiné
I z fad mladych pracovnich sil. Zaroven se kvuli rostouci konkurenci snazi 0 udrzeni
stavajicich zaméstnancu, které musi neustale motivovat k praci a podporovat loajalitu

dobfe vypracovanym a zajimavym motiva¢nim systémem.

Cilem diplomové prace je nazékladé provedené analyzy soucasného stavu
a dotaznikového Setfeni navrhnout zlepSeni motivacniho systému spolecnosti vedouci

ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci.

Za ucelem doporuceni vhodnych navrhi bude provedena analyza soucasného
motivaéniho systému a dotaznikové Setfeni, ve kterém je zhodnocena spokojenost

zamé&stnancu S pracovnimi podminkami a motivaci K praci ve spole¢nosti.

Diplomova prace je rozdélena do tiech hlavnich kapitol. Prvni kapitolu tvofi teoreticka
vychodiska pro oblast motivace a motiva¢niho systému. Jsou zde popsany teoreticky
veskeré pojmy, které jsou poté vyuzity Vv praxi nakonkrétni analyze motiva¢niho

systému V akciové spolecnosti Ttinecké zelezarny.

Ve druhé kapitole je podrobné piedstavena spolecnost a jeji soucasny stav. Je zde
charakterizovan aktualni motivacni systém, kde jsou popsany oblasti, jako je hodnoceni,
vzdélavani, odmenovani zaméstnancl, pracovni doba a poskytované zaméstnanecké
vyhody. Celd ¢ast je zpracovana nazdkladé informaci poskytnutych personalnim

oddé€lenim spolecnosti. Analytickd Cast je zakoncena rozborem dotaznikového Setfeni

a vysledky spokojenosti zaméstnancii.

rowr

Posledni kapitola se tyka navrhovanych zmén. Na zakladé vysledku analytické Casti
a konzultace s personalnim oddélenim jsou zde navrzena mozna doporuceni na zmény
motivacniho systému, ktera by méla vést ke zlepSeni celkové spokojenosti zaméstnanc.

V zaveéru kapitoly jsou zhodnoceny naklady a pfinosy navrhovanych zmén.

12



1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V ramci této kapitoly je popsana terminologie, ktera slouzi jako podklad znalosti
k provedeni analyzy a zpracovani navrhovanych feseni. Jsou zde popsany zakladni

pojmy, metody a postupy souvisejici s motivaénim systémem podniku®.

1.1 Motiv a motivace

Pojem motivace je pouzivan pro oznaceni procesu spousténi, zaméfeni nebo regulace
aktivity naurcity objekt acil. Je to uréity psychicky proces zahrnujici prozitek
konkrétniho piebytku ¢i nedostatku, ktery jedinec pocituje, a individualni cil, kterym se
snazi 0 odstranéni napéti organismu. Oproti tomu motiv oznacuje silu, ktera spousti
avyvolava tendenci clovéka Kk vykonani odpovidajici aktivity. Motiv je nekdy
nespravné zaménovan S pojmem potieba, coz je uz konkrétni oznaceni vnitiniho stavu
ptebytku nebo nedostatku né¢eho v organismu, atento pojem spada pod obecnéjsi
pojem motiv. Motiv tedy zahrnuje jak potiebu, tak urité chovani zaméfujici se

na dosazeni cile, diky kterému je potieba uspokojena (Cakirpaloglu, 2012, s. 180).

Motivace je vlastné proces probihajici uvnité jedince a vyjadiuje jeho ochotu a vili
vydat jisté usili pro dosazeni jeho specifického cile ¢i podstatného vysledku. Motivy
jsou pak zajmy, ptani, potieby a hodnoty, které onu motivaci vyvolavaji (Tureckiova,
2004, s. 55-56).

Motiv i motivace ¢lovéka patii mezi zakladni pojmy probirané v souvislosti s hnaci
silou konkrétniho ¢lovéka amaji svlij vyznam pro psychologicky rozbor osobnosti
dynamiky. Oba vySe zminéné pojmy jsou velmi individualni, u kazdého jedince maji
jinou sestavu. Pro kazdého jedince mize mit tentyz motiv subjektivni vyznam. Toto
plati i umotivace, atendence sméfovani K cili, ktera se ukazdého projevuje jinak.
Zaroven plati ze, vSechny vrozené motivy jsou realizovany Vv souvislosti
s fyziologickymi a psychickymi charakteristikami konkrétni osobnosti (Cakirpaloglu,
2012, s. 180-181).

10d 1. 1. 2014 je dle nového ob&anského zakoniku nahrazen pojem ,,podnik* novym pojmem ,,obchodni
zavod“. V celé praci pouZzivam pojem podnik v kontextu s obchodnim zavodem, nebot’ tyto pojmy
vnimdm jako synonyma. Pojem podnik je stale pouzivan a vyskytuje se v mnohych odbornych
publikacich.
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1.2 Pracovni motivace

U¢inna motivace musi mit Vv praxi takovou formu, kterd v zaméstnancich probudi
energii pro praci bez nutnosti pouziti pen¢z jako formy odmény. Samotné penize nejsou
vhodnou odménou, nebot’ si nané¢ zaméstnanci dokazou brzy zvyknout a chtéji stale

vy$s§i ¢astky k dosazeni stejné urovné motivace (Nenadal, 2008, s. 202).
Aby byla motivace v podniku opravdu u¢inna méla by nést tyto znaky:

e Podporovat dosahovani pozadovanych vysledku podniku;

Pasobit v souladu s vnitini motivaci zaméstnancu;

e Davat pracovnikim dobry pocit, pokud jde 0 jejich minulou a soucasnou

vykonnost;
e Zaroven je podporovat ve snaze o0 dosazeni jesté lepSich vysledku;
e To vse zajistovat efektivné s ohledem na naklady (Nenadal, 2008, s. 203).

Vychodiskem pro ureni forem motivace musi vzdy byt hodnoty zaméstnancu. Pro
urceni téchto hodnot je nezbytna stala oteviend komunikace se zaméstnanci, ktera by
méla identifikovat faktory, diky kterym budou zaméstnanci nejvice motivovani. Tyto
motivac¢ni formy poté mize podnik implementovat tak, aby byly zaroven efektivné

vyuzity pro ¢innosti podniku (Nenadal, 2008, s. 203).
Mezi zékladni faktory motivace patfi:
e Vnitini motivace — smysluplna, zajimavé a zabavna préce;
e Vn¢jsi motivace — ziskani finan¢ni odmény;
e Motivace na zakladé osobni povésti ¢i odborné reputace;
e Motivace zalozena na snaze vyiesit problémy nebo piekonat piekazky;

e Motivace nazakladé¢ smysluplnosti a spole¢enského poslani prace (Nenadal,
2008, s. 203).

1.3 Demotivace a demotiva¢ni faktory

Kromé motivace pracovniki je dilezité se v podniku zaméfit také na demotivaci, coz je
ztrata motivace astim souvisejici faktory, které motivaci brani. Jednani pfimych

nadiizenych ma nejvétsi vliv na demotivaci zaméstnanci. Nespravné jednani vychazi

14



z tidicich chyb a nékdy také nedostatecnému prostoru vénovanému vybéru a trénovani

manazerskych pozic (Urban, 2013).

Mezi nejcastéjsi demotivacéni faktory patii nasledujici:

1.4

Pocity nespravedlnosti, mezi které patii zejména nespravedlivé finanéni
ohodnoceni aslovni hodnoceni. To mulze vést ke snizeni pracovniho usili,
nejistoté ve vykonavané praci asnizené sebedlvére U pracovnika. V horSich
ptipadech i k opousténi podniku.

Projevy neduvéry souvisejici s ¢astou a necitlivou kontrolou pracovniho vykonu
dokonce i u zkusenych pracovnikid. Kontrola musi byt provadéna, avsak vedouci

musi myslet nato, aby byl bran ohled také naschopnosti a zkuSenosti

zameéstnance.

Mezi dalsi faktory, které mohou ptispét k demotivaci pracovniku, patii napiiklad
opomijeni zpétné vazby, podceniovani ndzorti podfizenych, nejasné a Casto se

meénici tkoly nebo vytvareni zbyte¢nych pracovnich pravidel (Urban, 2013).

Motivacni teorie

Existuje velké mnozstvi teorii motivace. Nékteré z téch nejcastéji diskutovanych budou

podrobnéji popsany v dalSim textu.

1.4.1 Maslowova hierarchie poti‘eb

Hierarchie A. Maslowa (1943, cit. V Plaminek, 2015, s. 88-89) se sklada z péti pater.

Nejnizsi patro tvoii fyziologické potieby, které se dokazou prosadit vuci potfebam vyse

polozenym pifi neuspokojeni. Az poté cO jsou uspokojeny fyziologické potieby

a zaroven jedinec nevycerpal pln€ svou energii, zacind se uspokojovat potieba vyssi.

Pii uspokojeni kazdého dalsiho patra postupuje jedinec V uspokojovani vysSich

a vyssich pater, pokud ma stale dostatek energie. Tady jsou uvedeny jednotliva po sobé

jdouci patra pyramidy tak, jak jsou hierarchicky uspotadany potieby jedince:

Prvni patro = fyziologické poti‘eby neboli potieby nutné k zivotu jako je potieba

dychat, pit, jist a dalsi;

Druhé patro = potieba bezpeci, ktera znamena pro ¢loveka jistotu a orientaci

V soucasné a budouci Zivotni situaci;
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e Tteti patro = potieba nalezeni a lasky vyjadiena jako hledéni urc¢itého zatazeni

do urcité skupiny lidi (napfiklad do rodiny, tymu, firmy nebo jiné komunity);

e Ctvrté patro = potieba tcty, ktera miZe byt uspokojovana sebetctou nebo

uctou jinych, nékdy oznacovana také jako potieba uznani;

e Paté patro = poti‘eba sebeaktualizace, jez je na samém vrcholu pyramidy, se
povazuje za majoritni silu vnitini motivace, ktera vede K uspésné seberealizaci

a osobnimu rozvoji a také k hledani hlubsiho smyslu osobniho Zivota.

Nekdy je Maslowova hierarchie dopliovana jesté 0 nulté patro, coz je tzv. potieba
proZivani piijemnych pociti, nebot’ pocity rozhoduji 0 dalsim chovani jedince. Jsou-li
pocity piijemné, chovani je upevnéno, nejsou-li piijemné, takovému chovani se jedinec
vyhne. Tyto pocity jsou uvadény do souvislosti s motivaci jedince. Kdyby nevznikl
nepfijemny pocit hladu, ¢lovék by nebyl motivovan K pfijmu potravy azemiel by
hladem. Potieba zazivani piijemnych pociti je tedy brana jako vyznamny pohon pro

aktivni chovani jedince a tvoii také zaklad pro jeho uceni (Plaminek, 2015, s. 89-91).

1.4.2 Hertzbergova teorie

Podle této teorie existuji 2 kategorie faktori: hygienické amotivacni faktory.
Hygienické faktory, nékdy oznacovany jako environmentalni, jsou vnéjsi faktory, které
ovlivituji jedince avedou Kk negativnim pocitim. Patii sem naptiklad politika
spole€nosti, administrativni procesy, pracovni podminky, plat, vztahy s ostatnimi, vliv
prace na osobni zivot, pracovni jistota apod. Pokud se objevi problém v nékterém z vysSe
zminénych faktord, pak muze dojit Kvyraznému snizeni motivace U takto
nespokojeného jedince. Naopak pokud je jedinec v téchto oblastech spokojen, pak je
dostatec¢na i jeho motivace (Forsyth, 2009, s. 18-20).

Druhou kategorii jsou motivaéni faktory, oznaCovany jako motivatory nebo také
faktory spokojenosti. Tyto faktory vytvaieji pozitivni motivaci a vychazi z vnitinich
kvalit ¢lovéka. Nabizeji tak zaméstnavatelim nejlepsi moznosti vyuziti za ucelem
zlepSovani pracovnich vykonl vsech zaméstnancl. Patii zde uspéch, uznani, napli
prace, zodpovédnost, povySeni nebo kariérni postup (Forsyth, 2009, s. 18-20).

Vnéjsi faktory maji pfimy a vyrazny Ucinek, ale neptsobi piili§ dlouhodobé. Zatimco
vnitini faktory, tykajici se kvality pracovniho Zivota, maji daleko hlubsi a dlouhodobéjsi

ucinek. Tyto faktory jsou soucasti ¢lovéka a nejsou mu nijak vnucovany. Podniky by
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nemély piedpokladat, ze vn&jsi ¢i vnitini motivace je lepsi, mély by se soustfedit

na obé¢, protoze kazda ma svou ulohu (Armstrong, 2009, s. 110).

1.4.3 Teorie ocekavani

Dalsi motiva¢ni teorii, ktera je cCast0 zminovana V literatuie je Vroomova teorie
o¢ekavani. Uvadi principy, které souvisi S dosahovanim cili. Hlavnimi oblasti této

teorie jsou pojmy jako valence, prostiedky a ocekavani.

e Valence - oznacuje uspokojeni z urcitého vystupu, atraktivitu ur¢itého vystupu
pro jedince. Veé&tSinou je odvozovana od jinych vystupu, ke kterym
pravdépodobné povede. Napiiklad penize mohou byt hodnotou, kterd uspokoji

potiebné vystupy.

e Prostiedky — mohou to byt vystupy prvni trovné tykajici se vykonu, mnozstvi
vystupu nebo srovnatelné urovné vykonu. Obvykle ziskavaji vystupy vykonu
jesté valenci, nebot’ se ocekava, ze povedou Kk dalsim vystupim. Témi dal$imi
jsou vystupy druhé urovné vztahujici se k potfebam. Jsou zavislé na aktualnim

vykonu a podle toho co skute¢né pracovnici udélali, jsou odménéni.

e Ocekavani — je vnimani velikosti pravdépodobnosti, se kterou bude dosazeno
pozadovaného vystupu. Hodnota ocekavani se pohybuje od nuly do jedné.
Pokud je hodnota oc¢ekavani rovna nule, pak existuje nulova pravdépodobnost
k dosaZzeni daného vystupu. Hodnota jedna pak znaci jistotu, Ze vystupu bude
dosazeno (Dé&dina, Cejthamr, 2005, s. 149).

Kombinaci valence a o¢ekavani vznika motivace ¢lovéka K urcité formé chovani. Tento
vztah se oznacuje jako motivacni sila a da se vyjadrit pomoci motivace (soucet produktii
valenci vSech vystupl) nasobené silou ocekavani, ze jednani povede Kk dosazeni
pozadovanych vystupi. Z toho vyplyva, ze pokud valence nebo oc¢ekavani je nulové,
pak je nulova i motivace (Dé&dina, Cejthamr, 2005, s. 149).

1.4.4 Teorie XaY
Autorem této teorie je D. McGregor a je nékdy zatazovana také do teorie fizeni. Hlavni
smysl je vtom, ze manazer piedpoklada urcity pfistup zaméstnance K praci. Teorie X
fika, ze je Cloveék liny, neschopny anesamostatny. Naopak teorie Y je zaloZena

nanazoru, ze je ¢loveék samostatny, zodpovédny, chce pracovat a vykonava praci
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s nadSenim. Zaméstnavatel by se mél snazit rozpoznat psychiku pracovnika a vytvofit
efektivni skupinu, kde bude uritd rovnovaha osobni odpovédnosti a moznosti tuto
odpovédnost ovliviiovat (Mikulastik, 2015, s. 32).

Ob¢ teorie jsou ¢asteéné pravdivé a vyjadiuji extrémni postoje lidi K praci. Nektera
motivace muze I pfesunout pracovniky z teorie X do teorie Y. V kazdém oboru prace
bude vsak jinak slozité motivovat lidi k praci, ale ¢im zajimavéjsi budou vykonavat

praci, tim to bude jednodussi (Forsyth, 2009, s. 17).

1.5 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniho vykonu by mé¢lo vychazet ze systematického posuzovani vykonu
pracovnika, jeho potencialu a vlastnosti. Hodnoceni maji na starosti manazefi a mohou
ho provadét naptiklad denné, tydné nebo béhem neformalnich setkani, porad ¢i diskusi.
Hlavnim smyslem je zhodnotit soucasny vykon. S tim souvisi také nalezeni moznosti,
jak tento vykon zkvalitnit do budoucna, ktery mize byt ovlivnén urovni platu a odmén,
moznosti rozvoje pracovniki, kariérnim rdstem, spravnou cestou motivace konkrétniho
pracovnika a dalsimi faktory. Aby mohl podnik dobfe fidit vykony svych zaméstnancd,
musi si vytvofit formalni systém a ramec hodnoceni. Na formalnich setkanich by mél
byt vytvofen prostor pro pravidelnou diskusi nad hodnocenim vykonu a vysledku,
poskytnuti zpétné vazby pracovnikovi a stanoveni si budoucich cilt dalsiho rozvoje
kariéry. Hodnotici rozhovory napomahaji ke zkvalitnéni komunikace, utuzeni vztaht

a také k motivaci. Metody hodnoceni se rozd€luji do nékolika skupin:
e Metody orientované na vysledky;
e Metoda kritickych ptipadd;
e Hodnoceni pomoci stupnice;
e 360° zpétna vazba,;
e Sebehodnoceni;
e Volny popis (Hospodatova, 2008, s. 112).
1.5.1 Metody orientované na vysledky

Na zakladé téchto metod orientovanych nacile, se vykon jednotliveii méii jako

porovnani souCasného vykonu se stanovenym cilem nebo kli¢ovou oblasti
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pozadovanych vysledkli. Hlavnim znakem pro tyto metody je zapojeni téch lidi, ktefi
budou cile napliovat uz pii stanovovani cilti, tak aby je mohli diskutovat, ptipadné
upravovat. Dilezitymi kritérii je dobra znalost manazer v oblasti naplni prace svych
pracovnikl, kvantifikovatelnou a meéfitelnost prace. Tyto metody hodnoceni nejsou
vhodné pro proménlivé prace a pro prace odvijejici se od vysledkil jinych pracovniki

(Hospodarova, 2008, s. 112).

1.5.2 Metoda kritickych pripadu

Hodnotitelé by se podle této metody neméli zaméfovat na posuzovani podle vystupt
aryst, ale na konkrétni kritické piipady chovani, které byly skutecné a jednoznacné
dokumentovaly vykonavani tkolt pracovniky. Manazefi by si méli vést znamy o0 téchto
ptipadech a vyuzivat je jako skute¢né objektivni dikazy khodnoceni pracovnich
vykonl. Zaznamenany by mély byt vzdy pozitivni i negativni ptipady. Tato metoda je
pomérné ¢asové naro¢na a proto se moc nepouziva. Poskytuje vSak realnou informaci
0 tom, co je dobry a Spatny vykon a analyzuje kritické udalosti. Miize byt vychodiskem
pro vytvareni klasifika¢nich stupnic pro hodnoceni pracovniho vykonu (Armstrong,
2011, s. 119).

1.5.3 Hodnoceni pomoci stupnice

Jedna se 0 metodu univerzalni, ktera umoziuje jak souhrnné hodnoceni vykonu, tak
hodnoceni podle jednotlivych kritérii vykonu. Stupnice hodnoceni miize byt slovni nebo
Ciselna. Obvykle se vSak pouzivaji charakteristiky slovni, které popisuji jasné€ Groven
vykonu a usnadiiuji tak zafazeni daného vykonu do stupnice. Ciselné charakteristiky se
pouzivaji napf. V rozsahu nékolika bodi nebo pouziti lichych Cisel od jedné do deviti.
Ciselna stupnice prehledné sefazuje hodnocené pracovniky pomoci celkového poétu
bodl nebo primérného poctu bodl za jednotliva kritéria. Pomoci pfidélenych bodovych
vah umoznuje porovnavat vyznam konkrétnich kritérii pro celkovy vykon pracovnika.
Slabsi strankou ¢iselné stupnice je nedefinovana predstava o tom, kolik bodu za urcité

kritérium piifadit a jak vykon obodovat (Koubek, 2011, s. 32).

Spolecnosti pro hodnoceni vétSinou pouzivaji standardizovany formulaf, ve kterém jsou
definovany stupnice hodnoceni a také specifické udaje o hodnotiteli. Metoda hodnoceni

podle stupnice se nejcastéji pouziva v malych a stfednich podnicich (Koubek, 2011,
s. 32).
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1.5.4 360° zpétna vazba

Moznost vyuziti tzv. 360° zpétné vazby hodnoceni vykonu je stidle pouzivangjSim
zpusobem. Je oznacCovana také jako vice zdrojova zpétna vazba nebo zpétna vazba
od vice pozorovatell a posuzovatelii. Do hodnoceni je zapojen pohled bezprostiedniho
nadfizeného, piimého podiizené¢ho, kolegh a internich zakaznik. N¢&kdy jsou
zapojovani 1 vn&jsi zakaznici a dalsi osoby, se kterymi je pracovnik ve styku, v méné
Castych pripadech také nadtizeny bezprostiedniho nadtizeného, pracovnik personalniho

utvaru ¢i nezavisly expert na danou praci (Koubek, 2004, s. 120-122).

Zpétnd vazba je dualezitym zdrojem informaci pro sebeposouzeni a sebefizeni,
vedoucich ke zlepSeni pracovniho vykonu. Obvykle se pouzivaji dotazniky, které
srovnavaji chovani pracovnika S definovanym seznamem schopnosti chovani.
Dotazniky umoznuji efektivni a konzistentni porovnani pracovniho vykonu (Koubek,

2004, s. 120-122).

1.5.5 Sebehodnoceni

Sebehodnoceni se pouziva hlavné jako nastroj pro zaméfeni na seberozvijeni, osobni
rist a zaméfeni nacil. Nevyhodou sebehodnoceni je jeho jednostrannost, ovlivnéni

systematickym zkreslenim ato, Ze mizZe byt mirn€j$i neZ hodnoceni od nadfizeného

(Hospodétova, 2008, s. 113).

1.5.6 Volny popis

Volny popis nema piedepsanou strukturu pro hodnoceni. Hodnotitel pise své hodnoceni
formou vypravéni 0 vykonu pracovnika. Touto metodou je podpoiena oteviena diskuse
avolny dialog mezi hodnocenym a hodnotitelem, avSak nevyhodou je omezena

moznost porovnavani vykonil pracovnikli (Hospodarova, 2008, s. 113).

1.6 Odménovani pracovniku

Odmeénovani patii mezi velmi citlivé zalezitosti, které se fesi v kazdém podniku. Kazda
zména systému odmeénovani je brana s velkou opatrnosti a nedivérou. Pokud je vsak
systém Spatné nastaven, podnik by se nemél zménam vyhybat, protoze nekvalitni
systém odméiovani je diivodem K finanéni nestabilité a vykonnosti firmy. Castymi
chybami vramci odménovani pracovnikli je nespravedlivé a netransparentni

odménovani, preplaceni ¢i nedocenéni nékterych pracovnich pozic. Po zavedeni
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systému hodnoceni zaméstnanci by mélo byt odménovani v podniku objektivni
a transparentni. Optimalni systém odménovani by mél umét rozlisit riznou vykonnost
pracovnikii, uroven pozadovanych kompetenci atrzni hodnotu U jednotlivych

zaméstnancu (Pilafova, 2008, s. 60).
1.6.1 Mzdové formy

Razné formy mzdy stanovuji odliSné zasady a postupy Stanoveni mzdy. Kazdy
zamé&stnavatel mulze pouzivat vlastni mzdové formy podle zvolené strategie
odménovani. Musi vSak vzdy dodrzovat zasady, které jsou stanoveny legislativou.
Nasledné budou uvedeny zakladni mzdové formy, kterymi jsou ¢asova a tkolova mzda,
a k nim doplikové formy jako je naptiklad prémie, provize, osobni ohodnoceni nebo
podil na vysledcich hospodaieni (Sikyi, 2014, s. 118).

e Casova mzda

Casova mzda je obvykle uplatiiovana Vv piipadech, kdy pracovnik nemtize ovlivnit
mnozstvi odvedené prace, nebo je mnozstvi odvedené prace obtizné méfitelné.
Nejcastéji se uziva odménovani hodinovou nebo mési¢ni ¢asovou mzdou. Zaméstnanec,
ktery je odménovany hodinovou mzdou dostava zaplaceno nazakladé realné
odpracovanych hodin v mésici. Takova mzda je rovna soucinu hodinového mzdového

tarifu a po¢tu skuteén& odpracovanych hodin (Sikyt, 2014, s. 119).

Pokud je uplatiiovana mésiéni sazba, dostava zaméstnanec mzdu za odpracovani celého
mésice podle rozvrhu pracovni doby. Mzda zaméstnance se pak rovna mési¢nimu
mzdovému tarifu. Pokud zaméstnanec neodpracuje cely mésic (napiiklad kvuli
dovolené, pracovni neschopnosti atd.) je odménovan jen pomérnou ¢asti mesi¢ni mzdy.
Odménovani pracovnikti podle odpracovaného casu zarucuje stalou ajistou vysi
vydélku. Nekdy je doplnovano i jinymi druhy mzdovych forem, protoze sama casova
mzda neni pfili§ stimulujicim faktorem k dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu

(Sikyt, 2014, s. 119).
e Ukolova mzda

Ukolova mzda miize mit dvoji pribéh. Pokud ma mzda rovnomérny pribéh, znamena
to, ze srastem vykonu roste jeji celkova vySe rovnomérné. Nékdy mize mzda rust
pomaleji nebo rychleji s ristem vykonu, vétsinou po piekroc¢eni uréité hranice, a tomuto

prubéhu se fika diferencovany. U pracovnich skupin, kde technologie ¢i organizace

21



prace ztézuji sledovani individudlniho vykonu, se pouziva skupinova ukolovad mzda.
Navic skupinova mzda podnécuje skupinu k racionalizaci a zefektivnéni prace (Urban,
2013, s. 136).

e Prémie

Prémie jsou nejcastéjsi dodatkovou formou mzdy. Prémie mize byt jednorazova nebo
periodicky se opakujici. Jednorazova odmeéna je poskytovana naptiklad za mimoiadny
vykon, nadprimérné plnéni pracovnich ukold nebo iniciativni pracovni chovani.
Opakujici se prémie je zfetelné zavisla na odvedeném vykonu uplynulého obdobi.
Obvykle se poji se splnénim urcitého ukazatele, kterym miize byt kvalita, Gspora,
vyuzivani zdrojd, splnéni terminu apod. Periodicky se opakujici prémie ma predem
stanovené obdobi a sazbu. Zatimco jednorazova prémie je typicka spise pro individualni
odménovani, opakujici se prémie jsou poskytovany jak individualng, tak skupinové.
U skupinovych prémii se piedpoklada, ze je v ramci skupiny vyvijen tlak na méné
vykonné jedince a je potieba, aby bylo stanoveno pravidlo rozdéleni na jednotlivé ¢leny
skupiny (Koubek, 2011, s. 183).

e Provize

Tato dopliikova forma mzdy je typickd pro takové pracovni pozice, kde je mozné
vysledek prace kvantifikovat, vysledek je pracovnikem ovlivnitelny a zaroven je
iracionalni sledovat vyuziti pracovni doby a stanovovat pracovni postupy. Provize miize
byt vyjadiena procentem z daného penézniho ukazatele (napf. obratu, trzeb, zisku) nebo

pevnou sazbou za jednotku prace (Dvotakova, 2012, s. 322-323).
e Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je dal§im stimulacnim zdrojem pracovniho vykonu. Pouzivd se
zejména K ocenéni dlouhodobé dosahovanych vysledki jednotlived. Ma podobu urcité
vySe procenta pocitaného ze zakladni mzdy (platu). Procento se mize vzdy po urcitém

Case menit Vv zavislosti na hodnoceni vykonu pracovnika (Koubek, 2011, s. 184).
e Podil (ucast) na vysledcich hospodareni

Podil neboli ucast na vysledcich hospodaieni je poskytovana pracovnikim za pfinosy
vedouci k dosazeni lepsiho vysledku hospodareni. Tato forma je Casta spise u velkych
podnikli, ¢imz si zaméstnavatel vytvaii dobrou image natrhu prace. Obvyklym

pfinosem je stabilizace zaméstnancu a jejich ziskavani, zvySeni produktivity, sniZzeni
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nakladi a socialnich konfliktl na pracovisti nebo participace zaméstnanci na fizeni

(Dvotéakova, 2012, s. 324).
Pro zavedeni tcasti na vysledcich hospodafeni je nutné, aby podnik mél stanoven
nasledujici kritéria:

o okruh zaméstnanc, ktery se mize podilet na vysledku hospodaienti;

o ukazatel, ktery bude pouzivan k méfeni vysledku a jeho kalkulaci;

o zpusob rozdéleni vysledku hospodafeni mezi zaméstnance a organizaci,

a rozdéleni ¢astky urcené zaméstnanctim;

o jakou formou bude poskytnuta tcast;

o

termin piiznani Gcasti (Dvotakova, 2012, s. 324).
1.6.2 Odménovani dilenskych pracovnikii

Pro odménovani dilenskych pracovniki je typické uplatiovani ¢asové mzdy, kterd byla
definovana v souvislosti se mzdovymi formami, dale pouZzivani specifickych sazeb pro
jednotliva pracovni mista a pouzivani pobidkovych systému. Pobidkové systémy jsou
jinak oznacovany také jako odmény za vysledky pracovniki. Patii zde zejména tkolova
mzda, systémy normovéani prace, mzda S méfenym dennim vykonem nebo odména
podle vykonu. Pobidkové systémy mohou byt vyplaceny jak individualng, tak
skupinové formou bonust V zavislosti na vystupu dosazeném skupinou nebo nékdy

na vystupu celého zavodu (Armstrong, 2009, s. 371-372).
Faktory ovliviiujici odménovani dilenskych pracovniki
o Uprava, systém vyjednavani

Mzdy dilenskych pracovnikii jsou ovliviiovany celostatni nebo lokalni
kolektivni smlouvy S odbory. Cilem pracovniki a odbort je jednat s vedenim
0 tom, jaka vySe mzdy by méla byt nabizena. Systém je efektivni az kdyz se obé

strany dohodnou na tom, ze je udélan spravné a spravedlive.
e Tlaky trznich sazeb na lokalnim trhu prace

Na lokalnim trhu existuji vSeobecné znamé a dostupné informace 0 mzdovych
sazbach avyvoj nabidky a poptivky ma velky vliv namzdy u jednotlivych

pracovnich pozic.
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e Trendy ve vyuzivani technologie v dilnach

Spolu s vyvijejici se technikou se zvySuje poptavka po pracovnicich
s odbornymi a novymi dovednostmi a naopak se snizuje poptavka po tradi¢nich

schopnostech femeslniki (Armstrong, 2009, s. 371-372).

1.6.3 Celkova odména

Celkova odména zahrnuje penézni i nepenézni odmény. Jednotlivé stranky odmény jsou
vzajemné provazany a zachazi se snimi jako sjednim logickym celkem. Celkova
odmeéna propojuje penézni odmény a zameéstnanecké vyhody, ale zaroven bere v uvahu
I pfinos vyplyvajici z pracovniho prostiedi @ moznost rozvijet schopnosti zaméstnance
a jeho kariéru. Cilem fizeni celkové odmény je prispét K vytvoreni zajimavé hodnotové
nabidky pro zaméstnance, ktery je tak motivovan K praci Vv dané organizaci.
Obrazek 1 znazornuje slozky celkové odmény, kde je vidét spojeni dvou hlavnich

kategorii odmény (Armstrong, Taylor, 2015, s. 423).

zakladni penéini odména

transakéni
odmény

celkova
hmotna cdména

doplfikova pengini odména

zameéstnanecke vwhody

prace sama gﬂl:_lc:rr;
: pracovnl zkuSenosti nehmotné/vnitini
relacni odmény
odmény nepené&ini uznani
Gspéch a rist

Obrazek 1: Slozky celkové odmény (Armstrong, Taylor, 2015, s. 424)

1.7 Vzdélavani pracovniki

Firemni (podnikové) vzdélavani je oznaCovano jako proces, ktery je organizovany
podnikem a zahrnuje vzdélavani v podniku i mimo podnik. Vzdélavani v podniku je
organizovan¢ podnikem ve vlastnim vzd€lavacim zafizeni nebo na pracovisti.
Mimopodnikové vzdélavani znamend vzdelavani n objednavku ve specializovaném
vzdé€lavacim zafizeni nebo ve Skole. Profesni vzdélavani pak oznaCuje piipravu
na povolani zahrnujici $kolskou pfipravu i v§echny dalsi formy vzdélavani, které svym

obsahem souvisi S danym povolanim (Bartoiikova, 2010, s. 16).
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Proces vzdélavani je spojovan S procesem vychovy. Pojem vychova se pouziva

v souvislosti s vytvafenim osobnosti ¢lovéka. Vzdélavani je pak dotvafeni a dalsi rozvoj

jedince. Proces vychovy a vzdélavani odpovida na otazky kdo, co, jak, pro¢ a kdy, které

jsou nasledné konkretizovany. Opakujici se cyklus vzdélavani sestaven na zakladé

zasad podnikové vzdélavaci politiky se nazyva systém podnikového vzdélavani (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2011, s. 76-81).

Na zaklad¢ identifikace potfeb vzdélavani pracovnikil je vypracovan vzdélavaci plan

pro program vzdélavani. Sestavovani planu zahrnuje fazi pfipravnou, realizacni

a zdokonalovaci. Pokud je plan vzdé€lavani spravné sestaven, mél by podnik ziskat

odpovédi na zakladni otazky:

Jaka budou témata vzdélavani — tak aby zucastnéni ziskali nové kompetence
nebo zlepsili své soucasné. Pro vzdélavani pracovnikt by mély byt zohlednény

pozadavky a specifika podniku;

Kdo tvofti cilovou skupinu ucastniki vzdélavani — Gcastnici cilové skupiny by
méli mit blizké nebo stejné funkéni zatazeni, tak aby byli na podobné trovni

ve védomostech i schopnostech;

Jaké budou pouzity metody a techniky k realizaci vzdélavani — pro kazdy podnik

se mohou pouzivat rizné metody;

Jaka instituce bude vybrana pro vzdélavani — vzdelavani mize byt provadéno
externimi institucemi nebo internimi zaméstnanci, pfipadné internim $kolicim

centrem;

V jakém cCasovém rozmezi bude vzdélavani uskutecovano — pravidelné
opakovani ve stanovenych cCasovych intervalech nebo jednordzova c¢innost.
Vzdélavani by mélo probihat v obdobi, kdy neni pfiliSny naval pracovnich
povinnosti, a zaméstnanci nejsou na dovolenych;

Kde se budou zaméstnanci vzdélavat — realizace muze probihat piimo
ve spolecnosti nebo mimo ni. Pokud se zaméstnanci vzdélavaji mimo podnik,
mohou se 1épe soustiedit na vzdélavaci aktivity a nejsou rozptylovani fesenim

pracovnich problémt;
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e Jakou formou bude probihat zhodnoceni vzdélavaciho procesu — je dulezité, aby
byly zhodnoceny piinosy a efektivita vzdélavani, ataké, zda bylo vzdélavani

propojeno se strategickym planem podniku;

e V jakém rozsahu budou stanoveny naklady — do nakladt na vzdé¢lavani je ticba
zapocitat  pracovni  astudijni  materidl, mzdy lektorti, Vv piipadé
mimopodnikovych vzdélavani také stravu, dopravu aubytovani (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011, s. 96-98).

1.8 Styly vedeni pracovniki

Uspé&snost vedouciho pracovnika nevyjadiuji jen jeho odborné znalosti a dovednosti, ale
také schopnost peCovat o své podiizené a jejich rozvoj. Vedouci pracovnik ma
na starosti jak spravné dosahovani vysledkl prace, tak motivaci pracovnikil, ktefi v ném
vidi vzor, a proto je miize V mnohém ovlivnit. Sdm o sob& by m¢l byt uréitym motorem
celého pracovniho kolektivu a pozitivné tak pisobit na své podfizené. Aby bylo
dosahovano lepsich vysledkli u podfizenych, musi brat vedouci v ivahu moznost
angazovanosti pracovniki, mél by je podporovat V jejich kreativité, budovat vztahy
zalozené na duvéte a vytvaret z nich tak castecné své spolupracovniky, ktefi maji zajem
dosahnout potiebnych vysledkt (Hlusicka, 2013).

Styl vedeni vystihuje typicky zpusob, jakym manaZer jedna se ¢leny jeho skupiny a jak
se knim chova. V literatuie se lze setkat S mnoha odlisnymi nazory na styly vedeni
pracovnikti. Dale v textu budou uvedeny piiklady nékterych styli vedeni podle
vybranych autort (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 112).

Podle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 113) existuje velmi mnoho rozmeéri vedeni
a n¢kolik moznych zptisobi jak je popsat. Proto manazerské vedeni Klasifikuje do tii
SirSich kategorii:
e Autoritar§sky (neboli autokraticky) styl — Manazer rozhoduje Uplné¢ sam
avyuziva svou autoritu K urceni politiky, postupti dosazeni cild, pracovnich

ukold. Veskera sila je na strané manaZzera a jeho puisobeni na skupinu;

e Demokraticky styl — ManaZzer se zaméfuje spiSe naskupinu jako celek
a dochazi ke spolupraci se skupinou. Dulezity je nazor vSech ¢lent skupiny,

kteti maji slovo pii rozhodovani, formovani politiky a dalSich aktivit;
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Skuteény styl laissez-faire — Jedna se spiSe 0 ,nevedeni“ skupiny.
Piedpokladem je, ze ¢lenové skupiny pracuji dobie sami 0 sob&é. Manazer se drzi
stranou problémt, nechava ¢leny skupiny délat volné svou praci a zasahuje

do jednani skupiny, jen pokud je to opravdu potieba.

Halik (2008, s. 64) stanovil konkrétni Ctyfi styly vedeni, kterymi by se manazeti méli

ridit:

Autokratické (autoritativni, individualni) vedeni - Skupina je vedena
a usmérnovana pouze jedinou dominantni osobou, ktera nebere ohled na nazory
ostatnich afidi skupinu jako celek. Mize se jednat 0 plné nebo cCaste¢né
autokraticky styl. Rozdil je v tom, ze u plné autokratického stylu je vse, co se
tyka feseni problém (ukolu) pIné¢ v kompetenci manazera, vcetné ziskavani
potiebnych informaci. U Castené autokratického stylu ziskava manazer
informace zadanim ukold podfizenym, poté si je sumarizuje a sam zpracovava
feSeni;

Konzulta¢ni vedeni - Tento styl vedeni je spiSe forma poradenstvi, kdy se
obhajuji vybrani zaméstnanci, ktefi pfijimaji riziko spojené stouto cinnosti.
Zaméstnancim mohou byt poloZzeny ukoly samostatné, kde je vystupem
piedloZeni alesponi jednoho feSeni od kazdého. Dalsi moZnosti je zadani ukolu
celé skuping, ktera pak predlozi nékolik spole¢nych feseni. V obou piipadech

vybere vedouci konkrétni feSeni dle svého nazoru;

Tymové vedeni - v Cele vedeni je koordinator, jehoz ukolem je sestavit tym,
koordinovat ¢innost, zajistit potfebné podminky, kontrolovat dodrZeni terminu
a komunikovat mezi skupinou a vedenim spole¢nosti. Koordinator vybira feseni,
které ma podporu celé skupiny, avSak odpovédnost je jen naném, jakoZzto

vedoucim skupiny;

Rozhodovani na miskach vah - Vysledné rozhodnuti neni vybrano na zékladé

poctu jednotlivych vyhod a nevyhod, ale v zavislosti na jednotlivych vahach.

Laufer (2008, s. 32-33) uvadi, ze neexistuje obecné pravidlo pro vedeni. Manazeti by

meéli vést na zakladé dané situace, tedy uplatnovat tzv. Situacni vedeni. Toto vedeni

obsahuje oba definované prvky:
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e Autokratické prvky — Vedouci rozhoduje jen na zaklad¢ své osobnosti, svych
kompetenci asvého postaveni. Autokratické vedeni by se meélo pouzivat

v situacich, kdy je nutné jednat rychle;

¢ Demokratické prvky — Jsou brany v potaz i ndzory a piani pracovnikd, a proto
je vhodné pro motivaci pracovnikd, ktera je potieba zejména pii dlouhodobych

dilezitych rozhodnutich.

1.9 Moderni trendy Vv oblasti vedeni a motivace pracovniki

Kazda spolecnost je nucena reagovat na neustalé zmény na trhu prace a ptizptisobovat
zejména motivaci zaméstnancti soudobym trendim, prioritam a moznostem.
V soucasnosti se projevuji reakce napiiklad na rist vzdélanosti pracovnikti nebo piichod
nové mladé generace. Na tyto zmény jsou manazefi nuceni uplatiovat rizné ptistupy

a postoje (Evangelu, 2013, s. 112).
V soucasnosti mizou podniky pfijit do styku s né€kolika rliznymi generacemi:
e Baby boomers — generace pracovnikt narozenych v letech 1946 — 1964;

e Generace X — lidé narozeni v letech 1965 — 1975 (n€kdy rozsifovano do roku
1982);

e Generace Y — soucasny fenomén pracovniho trhu, tato generace az do roku 2025
bude tvofit pfevaznou ¢ast populace V produktivnim veku, proto by se méli
zamé&stnavatelé poZadavky této generace zabyvat nejvice. Patfi sem mladi lidé
narozeni po roce 1975 (resp. 1982). Tato generace je vyrazné¢ ekonomicky
jistotu. Je pro ni dulezita smysluplna prace, vzdélavani a ziskavani zkuSenosti.
Zaroven klade diraz naosobni zivot, partnerské vztahy arodinu. Lidé
z generace Y nemaji problém s jakoukoli zménou, dokonce izménou

zamestnavatele nebo pracovniho mista (Kocianova, 2012, s. 108).

1.9.1 Zaméstnanecké vyhody

Opatifeni poskytovana pracovnikim navic k penézni odméné, za ucelem zlepSeni
blahobytu zaméstnancti, jSOou oznacovany jako zaméstnanecké vyhody neboli
zaméstnanecké benefity. Tvoii znacnou cast celkové odmény a mohou mit charakter

zasluhy (napf. penzijni systémy, pojiSténi, nemocenské davky) nebo bezprostiedni
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charakter (automobil, poskytnuti pijcky). Zaméstnanecké vyhody v nékterych
podnicich tvoii az jednu tfetinu ndkladl na zédkladni mzdu ¢i plat, a proto jsou podrobné

planované a fizené (Armstrong, 2009, s. 382).

Zavedeni zaméstnaneckych vyhod je dalezité hned z nékolika hledisek. Zaméstnanecké
vyhody jako nastroj motivace by mély v zaméstnanci vyvolat pocit solidarity, loajality
k podniku a snahu vykonat pro ni praci co nejlépe. Poskytovani vyhod je také soucasti
personalni politiky spolecnosti a personalni management je vyuzivd k naldkani
audrzeni si kvalitnich zaméstnancd, se ¢imZ souvisi sniZzeni fluktuace a nakladu
na zadlefiovani stile novych zaméstnanci. Casto se benefity oznaluji jako efektivni
investice do zaméstnancl. Propracovany systém poskytovani benefitd je dobrym
zpuisobem, jak se odlisit od konkurence, posilit firemni kulturu, zvysit image
a atraktivitu zaméstnavatele, budovat si reputaci a V neposledni fad¢ zvysit hodnotu

znacky (Pelc, 2011, s. 16-17).
Benefity mohou byt poskytovany zaméstnancim ve dvou formach:

¢ Fixni forma — v této situaci jsou stanoveny benefity pfimo ve vnitinim piedpisu
nebo kolektivni smlouvé, a zaméstnanec je mize vyuzit nebo nemusi. Tento
zpusob miize byt nevyhodny pro zaméstnavatele, pokud si zaméstnanci
nevyberou zadnou ztéchto poskytovanych, aipiesto musi zaméstnavatel

do téchto benefitt finanéné investovat.

e Flexibilni forma — nazyvany téZ Cafeteria systém, znamend, Ze zamé&stnavatel
stanovi pro balicek poskytovanych benefitl kazdému zaméstnanci urcity limit
Cerpani. Zaméstnanec si pak individudlné vybird podle vlastnich preferenci
ur¢itou kombinaci poskytovanych benefitl tak, aby neptecerpal stanoveny limit

(Machécek, 2010, s. 2).

K vyhoddm poskytovani zaméstnaneckych vyhod patii na strané zaméstnavatele
moznost poskytovat vyhody navrub danové (i nedanov€) uznatelnych vydajd,
poskytovat je ze socidlniho fondu tvoteného ze zisku po zdanéni nebo FKSP (fondu
kulturnich a socidlnich potfeb). Na stran¢ zaméstnance jsou benefity poskytované
zam¢stnavatelem osvobozeny od dané zpfijmi ze zdvislé c¢innosti, mohou byt
zahrnovany do vymétovaciho zadkladu pro socialni a zdravotni pojisténi zaméstnance

a plati, ze jsou zdanovany dani z ptijmi z tzv. superhrubé mzdy.
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Mezi nejvice uplatiiované zameéstnanecké benefity poskytované zaméstnancim patii
pfispévky na stravovani, na odborny rozvoj zaméstnancl, na rekreaci zaméstnanct
vcetné rodinnych piislusnikli, penzijni a Zivotni pojisténi, sportovni a kulturni aktivity.
Dale také zvyhodnéné pujcky pro zameéstnance, poskytovani financni podpory
piinestésti v rodiné artznych zdravotnich problémech aprodej firemnich vyrobku

¢i sluzeb za zvyhodnéné ceny (Machacek, 2010, s. 1-3).

Zaméstnavatel se musi pfi sestavovani zaméstnaneckych vyhod zamyslet taktéz nad tim,
kdo jsou jeho zaméstnanci. Dalo by se fici, Ze ur¢itym skupindm zaméstnanct vyhovuji

specifické pozadavky a potieby:

e Studenti aabsolventi — jsou novymi na trhu prace aje pro né nejdilezité;si
profesni rozvoj a moznosti vzdélavani (napiiklad moznost vyuziti zahrani¢ni
staze);

e Operatofi vyroby — nejvice je zajimaji finan¢ni a materialni benefity, proto je
pro n¢ nejveétsim uspokojenim navyseni platu, ale také poukazky na kulturni
a sportovni aktivity. Nepohrdnou vsak ani spole¢nou akci se svymi kolegy nebo
ruznymi darky;

e Kancelafsti pracovnici — tato skupina oceni vice nehmotné benefity jako je home

office, sick days, flexibilni pracovni doba nebo také spolecné akce s pracovniky;

e Management — u pracovnikii managementu jsou nazory na benefity velmi
subjektivni, proto je lepSi domlouvat poskytované vyhody individudlné

(Thielova, 2015).

1.9.2 Sick days

Sick days patii mezi nejcastéjsi benefit, ktery v dnesni dob& poskytuje mnoho velkych
spole€nosti a nabizi zpravidla 3-5 téchto dnd ro¢né. Tento benefit méa své vyhody jak
na stran¢ zaméstnance, tak zaméstnavatele. Mezi vyhody pro zameéstnance patii
moznost zustat doma bez nutnosti navstévy lékare a narok na nahradu mzdy za tyto dny.
Vyhoda na strané¢ zaméstnavatele spoCivd vV mysSlence, ze pokud zaméstnanec je jen
lehce nachlazen (ryma, bolest v krku) nebo se zkratka neciti dobie, staci, kdyz si vezme
na den ¢i dva zdravotni volno, misto dlouhého lezeni a pobirani nemocenské. Sick days
mohou byt Cerpany i jednotlivé, a Vv piipadé napiiklad virézy ve spojeni s vikendem

mohou zcela postacit K vyléceni nemoci. Do prace poté piijde uzdraveny zameéstnanec,
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nenakazi zbyte¢n¢ dalsi kolegy, nepiejde nemoc a vyléci se za kratsi dobu (Jasanska &
co, 2017).

Pokud se zaméstnavatel rozhodne pro zarazeni sick days do poskytovanych
zaméstnaneckych vyhod musi stanovit presnd pravidla v kolektivni smlouvé,
individualni smlouvé nebo internim piedpisu. Jelikoz sick days neni zavedeny pojem
v zakoniku préce, je na zaméstnavateli jaka pravidla ¢erpani stanovi. M¢l by byt vzdy
vymezen pocet poskytovanych dnti roéné, vyse mzdy, ktera ndlezi zaméstnanci v téchto
dnech aptipadné¢ rozhodnuti o nahradé zanevyCerpané sick days. Dale mize
zaméstnavatel vymezit, kterych zaméstnancli se sick days budou tykat. Mohou byt
poskytovany vSem zameéstnancim nebo uréitym pracovnim skupinam, v zavislosti
na nepietrzitém provozu, typu pracovni smlouvy nebo pracovni dobé (Podnikatel.cz,

2018).

1.9.3 Teambuildingové akce

Teambuildingové akce v riznych formach jsou v poslednich letech hojné vyuzivanym
motivaénim nastrojem ke zlepSeni pracovnich vztahi. V doslovném piekladu
teambuilding znamena ,,budovani tymu‘. Slouzi ke zvySeni motivace pracovnikd,
uvolnéni od pracovniho stereotypu, uvédoméni si roli jednotlivych zaméstnanct
V pracovnim tymu, zvySeni komunikace, prohloubeni ¢i utuzeni pracovnich vztahi,

a s tim souvisejici budovani loajality v tymu (ManagementMania.com, 2015).

Typ astruktura teambuildingovych akci se 1isi v kazdé spolecnosti. Stale Castéji se
vyuziva pojem teamspirit, ktery se na rozdil od teambuildingu tak nesoustiedi na zpétné
vazby a uplatnéni zjisténych zkuSenosti v pracovnim prostiedi. Teamspirit slouzi hlavné
K uvolnéni pracovni atmosféry, k podpotfe vzajemné diveéry, ke stmeleni kolektivu
a prohloubeni komunikace v podobé spole¢né vecete, bowlingu nebo vyletu. Mnoho
spole€nosti vyuziva teamspiritu V radmci rtiznorodych firemnich akci jako je vanoc¢ni
vecirek nebo oslava narozenin a mimofadnych pracovnich vysledkd. Hlavnim trendem
Vv oblasti tymovych akci je zkracovani jejich délky na jednodenni z diivodu tuspory

nakladl nebo snahy zamezit vétsi absenci v zaméstnani (Szymanska, 2017).
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2 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

V této kapitole je provedena analyza soucasného motiva¢niho systému spolecnosti

a pracovnich podminek zaméstnanct spolu s analyzou dotaznikového priazkumu.

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Ttinecké Zelezarny, a.s. jsou nejveétsi ceskou huti s domacim kapitdlem, kterd vyrabi
nejvice oceli v Ceské republice. Z globalniho hlediska se fadi do prvni stovky v objemu
vyroby oceli. Od roku 1996 jsou zelezarny vlastnény tuzemskou skupinou Moravia
Steel a spolu s dcefinymi spole¢nostmi tvoii vyznamné primyslové uskupeni ve sttedni
Evropé. Sou¢asti skupiny TRINECKE ZELEZARNY — MORAVIA STEEL (TZ — MS)
jsou naptiklad spole¢nosti Energetika Ttinec, a.s., Strojirny astavby Trinec, a.s.,
Slévarny Ttinec, a.S., Refrasil, s. r. o., Stfedni odbornd Skola Ttineckych zelezdren
(8kolska pravnicka osoba ziizovana Zelezarnami), DALSELV DESIGN a. s. a mnoho
dalsich.

Mezi hlavni vyrabéné produkty patii kolejnice a jejich piisluSenstvi, valcovany drat,
valcované tyce, lit¢é a valcované polotovary, bezeSvé trubky atazena ocel. Ocel
vyrobena v Tfineckych zelezarnach byla pouzita téméf vSude po svété, napi. olympijsky
stadion v Berling, rychlovlaky (kola, pruziny, narazniky, kolejnice na evropskych
kolejich), automobily (loziska, pfevody, pruziny, osy pro auta Skoda a Rolls Royce), ale
také pro predméty kazdodenni spotieby jako je napf. oploceni, pruziny do matraci,

nakupni voziky (Ttinecké zelezarny — Moravia Steel, 2012f).

2.1.1 Zakladni informace

e Datum zapisu do obchodniho rejstiiku: 21. biezna 1991
e Obchodni firma: Ttinecké Zelezarny, a. s.

e Sidlo: Primyslova 1000, Staré Mésto, 739 61 Tiinec

o 1CO: 18060646

e DIC: CZ 18050646

e Pravni forma: akciové spole¢nost
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Ptedm¢ét podnikani:

©)

O

Vykon zeméméticskych ¢innosti

Technicko-organizaéni ¢innost v oblasti pozarni ochrany

Poskytovani technickych sluzeb k ochrané majetku a osob

Podnikani v oblasti nakladani s nebezpe¢nymi odpady

Vyroba plynu

Provozovani drazni dopravy

Poskytovani sluzeb v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci
Vedeni spisovny

Provadéni trhacich a ohnostrojnych praci

Montéz, opravy, revize a zkousky elektrickych zafizeni

Montéz, opravy, revize a zkousky tlakovych zafizeni a nadob na plyny
Montdz, opravy, revize a zkousky plynovych zafizeni a plnéni nadob
plyny

Montdz, opravy, revize a zkousky zdvihacich zafizeni

Provadéni staveb, jejich zmén a odstraiiovani

Kovaéistvi, podkovarstvi

Slévarenstvi, modelarstvi

Zéamecnictvi, ndstrojarstvi

Obrabécstvi

Vyroba, instalace, opravy elektrickych stroju a ptistrojii, elektronickych
a telekomunikaénich zatizeni

Cinnost Géetnich poradcti, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence;
Ostraha majetku a osob

Vyroba nebezpecnych chemickych latek anebezpecnych chemickych
ptipravki

Vyroba, rozvod a skladovani, prodej technickych plynt;

Galvanizérstvi, smaltérstvi

Silni¢ni motorova vozidla — nakladni provozovana vozidly nebo jizdnimi
soupravami 0 nejvétsi povolené hmotnosti piesahujici 3,5 tuny, jsou-li

uréeny K piepravé zvifat nebo véci
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e Piedmét ¢innosti
o Ostatni hlasové sluzby
o Prongjem okruhii
o Sluzby pfistupu K siti Internet
e Akcionai: Moravia Steel a.s., IC: 63474808 (Ministerstvo spravedinosti Ceské
republiky, 2017)

Logo

Logem podniku jsou tti kladivka v kruhu, ktera jsou znazornéna na obrazku 2.

@ TRINECKE ZELEZARNY

Obrazek 2: Logotyp tfineckych Zelezaren (Ttinecké Zelezarny - Moravia Steel, 2012f)
Organizacni schéma

Mezi provozni pracovisté S nejvySsim poctem zaméstnanct patii: vyroba Zeleza a oceli,
valcovna predvalki a hrubych profilti a valcovna dratu a jemnych profilid. Organiza¢ni

schéma je zobrazeno na obrazku ¢. 3.
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Historie podniku

Tento podnik, ktery ma nejdelsi tradici hutni vyroby v Ceské republice, byl zaloZen
v roce 1839 Tésinskou komorou. Pivodni sortiment se 1isil od sou¢asného. Mezi hlavni
vyrobky patfila napiiklad kamna, plotny na kuchyniské pece, lité nadobi, kanaliza¢ni
litina, sloupy, schodisté, ploty, okenni ramy a jiné. V roce 1845 ziskaly zelezarny prvni
ocenéni za kvalitni produkty na primyslové vystavé ve Vidni. Po roce 1906, kdy byly
zelezarny odkoupeny Banskou a hutni spolecnosti, se dale zvétSovaly a modernizovaly,
aproto patiily ve 20. letech k nejmoderngjsim hutnim zavodim ve stfedni Evropé.
Historického vrcholu v produkci oceli a valcovaného materialu dosahli v 80. letech.
Roku 1991 se zelezarny staly akciovou spole¢nosti a vV soucasnosti je jejich vlastnikem

akciova spole¢nost Moravia Steel (Tfinecké zelezarny — Moravia Steel, 2012Db).

2.1.2 Cil podniku a jeho hodnoty, vize a mise

Cil
Cilem podnikatelské strategie je navySovani podilu vyrobki z uSlechtilych oceli,
vytvafeni arozvoj vyrobkovych fetézcu aintenzivni vyuzivani aktiv pfi soucasném

rustu rentability trzeb.

Mise

Misi spolecnosti je vyroba oceli a poskytovani sluzeb spojenych s vyrobou oceli, jejim
uzivanim a navazujicim zpracovanim hutnich produktii s vysokym stupném finalizace.
Zaroven se snazi dlouhodoby rozvoj regionu, ochrana zivotniho prosttedim zvySovani
kvality zivota pracovnikd, partnerti a obyvatel regioni. Celd mise je pojmenovana jako
,,spole¢né pro pristi generace®. Hlavnim mottem spole¢nosti je heslo ,kvalita provéfena
casem®, coz ma vystihovat kvalitu vyrobkll, kterd je vysledkem efektivniho fizeni,

snahy a zru¢ného provedeni.

Vize

Vyspéla primyslovd spolecnost vychazejici ztradic hutni vyroby, kterd patii
k vedoucim priamyslovym vyrobcim VvV Evropé, je vyhledavanym mistem pro rozvoj
a seberealizaci $pickovych odbornikid a zékaznici jsou uspokojovani vysokou kvalitou

poskytovanych sluzeb a vyrobkd.
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Hodnoty (principy firemni kultury)

e Orientace na zakaznika;

¢ Inovace a predvidavost;

e Podnikatelsky duch, ak¢ni orientace;

e Trvalé zlepSovani procesi a vykont;

e Tymova prace;

e Partnerské a alian¢ni myslent;

e Duslednost, pInéni dohod,

e Sdileni znalosti a zkuSenosti;

e Komunikace, kompetentni otevienost;

e Spolecnd zodpovednost za uspéch firmy;

e Trvalé rozvijeni divéry.

Zasady
Spolecnost stavi nasvé dlouholeté tradici, kultufe aumu lidi, ataké propojeni
sregionem, ve kterém podnikd. Vychodiskem vSech vnitropodnikovych piedpist,
kterymi se fidi obchodni spole¢nost a které jsou dodrzovany a nasledné kontrolovany je
nasledujici:

e Dodrzovani pravnich piedpist a etickych zéasad;

e Vazeni si vSech zaméstnanci;

e Bezpecnost a ochrana zdravi;

e Vazeni si obchodnich partnert;

e (Odsuzovani projevu korupce;

e Respektovani hospodaiské soutéze a duSevniho vlastnictvi;

e Spolecensky odpoveédny podnik;

e Ochrana zivotniho prostiedi (Ttinecké Zelezarny — Moravia Steel, 2012c).
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2.1.3 Struktura zaméstnancu

V grafu 1 je znazornéna struktura zaméstnancti Ttineckych zelezaren podle vékové

kategorie.

Vékova struktura TZ

m18-25
m25-30

14% m30-35
m40-45
18% ‘ m45-50

50-55
55-60

60 - 80

Graf 1: VEkova struktura zaméstnanci TZ k 31. 10. 2016 (Ttinecké Zelezarny, 2016a).

V celkovém poctu zaméstnancti 7035 je primérna vékova uroven 44,22 let.

2.1.4 Podnikatelsky program a dalsi aktivity

Ochrana zivotniho prostiredi

Ochrana zivotniho prostiedi je zésadni soucasti firemni politiky. Kromé standardniho
plnéni vsech pravnich predpisti a povoleni se spole¢nost dlouhodobé¢ snazi 0 snizovani
odpadut spojenych S jeji ¢innosti a odstranéni staré ekologické zatéze. Je zfizen systém
nakladani s odpady, pfi kterém je preferovana recyklace, systém uzavienych vodnich
okruhti a Cistiren odpadnich pramyslovych vod, zachéazeni s chemickymi latkami
a hospodafteni s energiemi. V neposledni fadé se pracuje na postupném snizovani emisi
zneCist'ujicich latek do ovzdusi. Dlouhodoby zajmem o tuto oblast a prace na neustalém
snizovani hutni vyroby na zatizeni zivotniho prostiedi se postupné pozitivné projevuje
v okolni krajing. Graf &. 2 ukazuje trend snizovani emisi TZ od roku 1982 do roku 2014
(Ttinecké Zelezarny — Moravia Steel, 2012h).
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Graf 2: Emise vypousténé do ovzdusi (t/rok) v letech 1982 — 2014
(Ttinecké Zelezarny - Moravia Steel, 2012h)

Spolecenska odpovédnost

Podnik podporuje regiony, v nichz pusobi, a snazi se ptispivat ke zlepSovani kvality

zivota jejich obyvatel. Kazdoro¢né vefejné vydava zpravu o spoleéenské odpoveédnosti.

Politika kvality

Systém kvality, na kterém se pracuje od roku 1991, pokryva vSechny ptedvyrobni,
vyrobni a po vyrobni ¢innosti v hutnich provozech a reaguje na vsechny dulezité zmény
vné | uvnité spolecnosti. Certifikaty jsou symbolem zaruky pro zakazniky o tom, Ze
vyrobky splituji vSechny technické auzitné parametry podle stanovenych norem

a pozadavk.

Od roku 2011 maji zelezarny certifikovan i environmentalni systém fizeni podle
normy EN ISO 14 001) a management kvality automobilového pramyslu podle normy
ISO/TS 16949:2002 (Ttinecké zelezarny — Moravia Steel, 2012d).

Politika bezpec¢nosti a ochrany zdravi

V zelezarnach je kladen velky duraz na dodrzovani bezpecnosti a ochrany zdravi (dale
jen BOZP) zaméstnanci. Bezpe¢nostni program prevence havarii a provadéni vSech
¢innosti bezpecnymi pracovnimi postupy piispivaji k co nejpiiznivéj§im pracovnim

podminkam. Vedeni Ttineckych Zelezaren se zavazuje vytvaret pfi fizeni vSech aktivit
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bezpecné pracovni podminky, dodrzovat legislativni opatfeni a vést zameéstnance
K bezpeéné praci. Aby se zamezilo poskozeni zdravi zaméstnanci je pravidelné
aktualizovan systém identifikace a hodnoceni rizik mozného poskozeni zdravi pfi praci.
ZaméstnancCi jsou vzdélavani v oblasti BOZP a duasledné kontrolovani ve zdravotni
zpusobilosti.

Pro zaméstnance na pracovnich mistech se zvysenou tepelnou nebo fyzickou zatézi jsou
poskytovany ochranné napoje. Cilem podniku je kromé poskozeni zdravi zaméstnancii

zabranit také poskozeni vSech osob nachazejicich se na teritoriu zelezaren.

Vedeni realizuje tyto zékladni prvky Politiky BOZP:

Trvalé zlepSovani pracovnich podminek a snizovani rizikovosti pracovist’;

e Zavadéni technologii S nejvys$§im moznym stupném ochrany zaméstnance;

e ZvySovani védomi odpovédnosti Uzaméstnanci za vlastni zdravi izdravi
ostatnich;

e Porovnavani vysledki Ttineckych Zelezaren s vysledky nejlepSich spole¢nosti

v oboru;

e Postupné snizovani po€tu pracovnich urazii a nemoci z povolani.

Vedeni ocekava, ze vSichni zaméstnanci jsou aktivnim prvkem V procesu trvalého
zlepSovani pracovnich podminek a snizovani rizika poskozeni zdravi (Tfinecké

zelezarny — Moravia Steel, 2012a).

Tréninkovy program pro vysokoskolské studenty

Tento program je nabizeny vysokoskolakiim, ktefi konci studium nebo jej jiz skoncili.
PrestoZe piihlésit se mohou jiz v dobé& pfed ukoncenim studia, do Stfediska néstupni
praxe mohou nastoupit pouze absolventi VS. V tvodni &asti programu praktikanti
absolvuji obecnou ptipravu, béhem niz poznaji firemni kulturu, vizi podniku a sezndmi
se s jednotlivymi utvary Ttineckych Zelezaren vcetné dcefinych spolecnosti a poznaji
vyrobni proces. Specializovand piiprava praktikantli poté probiha na konkrétnich

pracovistich pod dohledem ptidélenych mentort.

Cilem tohoto programu je vybavit absolventa VS vsemi potfebnymi védomostmi
pro zaméstnani. Cely program trva témeét rok a je zakoncen celkovym zhodnocenim.

Pokud je hodnoceni pfiznivé a absolvent prokaze uplatnéni svych védomosti
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a schopnosti v praxi, dostane pfilezitost dalsiho profesniho rustu na vybrané pracovni
pozici v ramci skupiny Ttinecké Zelezarny — Moravia Steel. Za obdobi roku 2010 —
2018 absolvovalo tréninkovy program 138 absolventl, z nichz 98 zustalo pracovat
piimo Vv Zelezarnach a 20 v ramci skupiny TZ — MS (Ti¥inecké Zelezarny — Moravia
Steel, 2012g).

DalSi aktivity

Ttinecké Zelezarny se staly za dobu vice nez 170 let své existence dominantni
spole¢nosti Vv regionu, a proto velmi ovliviiuji své blizké okoli. Roku 1999 se zacala
spole¢nost soustiedit na tvorbu image zaloZzenim projektu S nazvem Firemni kultura.
Hodnoty, zvyky a tradice se vSak vyvijely uz od pocatku vzniku spole¢nosti. Postupné
se zformovala i atmosféra pracovniho prostiedi, vztahy s pracovniky, odbé&rateli a celym
regionem. Spolecnost se zacala vénovat n€kolika podnikovym aktivitam pro utuzeni
vztahll @ navazani kontaktl jak se svymi zaméstnanci, tak s celkovym okolim a ob&any

cey

Zijicimi v regionu.
e Kralovna ocel

Jedna se 0 kazdoro¢ni podnikovy ritual, pii kterém jsou ocenovani nejlepsi zaméstnanci,
vedle pracovnich uspéchu jsou ocenovany i uspéchy z oblasti sportu, kultury a dalsich
¢innosti. Mezi kategorie, za které je udélovana cena patii naptiklad osobnost skupiny
TZ-MS, osobnost roku, udalost roku, &n roku, nejdynamictejsi spolenost TZ-MS,

bezpecnost a ochrana zdravi, sportovec roku a dalsi.
e Sponzoring, partneti akci

Ttinecké zelezarny podporuji n€kolik mistnich akci Vv oblasti sportu a kulturnich
slavnosti, ataké prispivaji na charitu. Velké sponzorstvi je zasvécovan0 mistnimu
hokejovému klubu, ktery patii k ¢eské hokejové Spicce jiz fadu let (Ttinecké zelezarny

— Moravia Steel, 2012f).

2.2 Soucasny motivacni systém spolecnosti

V ramci soucasného motivacniho systému spolecnosti budou popsany oblasti hodnoceni
avzdélavani zaméstnancii, zaméstnanecké benefity, pracovni doba, moznosti

pracovniho volna a zptisoby odménovani zaméstnancu.
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2.2.1 Zakladni pracovni podminky

Pracovni doba

Tydenni pracovni doba je stanovena na 33,75 hodin tydné u zaméstnanct, ktefi pracuji
na pracovistich ¢i pfi ¢innostech S rizikem chemické karcinogenity, pokud podle
zvlastnich pravnich pfedpist jsou tato pracovisté ¢i tyto Cinnosti uréeny jako rizikové.
U ostatnich zaméstnanct je tydenni pracovni doba stanovena na 37,5 hodin.

Jestlize je z provoznich ¢i jinych divodt nastrané zaméstnavatele sjednana kratsi

pracovni doba se zaméstnancem, pak délka tydenni pracovni doby je minimalné

30 hodin (Ttinecké Zelezarny, 2015).

Dovolena

Vsichni zaméstnanci maji na zakladé podnikové kolektivni smlouvy narok na 5 tydni
dovolené. U zaméstnancti, ktefi pracuji napracovistich Srizikem chemické
karcinogenity (pokud jsou tato pracovisté a ¢innosti uréeny jako rizikové), pii obsluze
a udrzbé& zatizeni provozu koksochemické vyroby, je dovolena navysena o dalsi tyden.
Pokud zamé&stnanec takto pracuje jen po ¢ast kalendainiho roku, ma narok na pomérnou
¢ast prodlouzeni dovolené, kterd se urcuje podle poméru celkové pracovni doby
v kalendainim roce adoby, po kterou zaméstnanec pracoval zavySe uvedenych

podminek (Ttinecké zelezarny, 2015).

Prekazky v praci
Zameéstnavatel poskytuje zaméstnanci pracovni volno S nahradou mzdy za téchto

podminek:

e Po dobu nezbytné nutnou pro vysetfeni nebo oSetfeni zaméstnance
ve zdravotnickém zafizeni, pokud tyto tUkony nelze provést mimo pracovni
dobu;

e Po dobu nezbytné¢ nutnou k ptrevozu manzelky ¢i druzky do zdravotnického
zafizeni azpét, jedna-li se 0 pfevoz pii narozeni ditéte. V souvislosti

s narozenim ditéte jeden den volna v dob¢ jednoho mésice po narozeni;
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Jeden den k doprovodu rodinného piislusnika do zdravotnického zatizeni (pokud
nema zaméstnanec narok napodporu pii oSetfovani ¢lena  rodiny
Z nemocenského pojisténi);

Dvanact pracovnich dni k doprovodu zdravotné postizeného ditéte do zafizeni
socialnich sluzeb nebo do skoly a skolského zafizeni;

V ptipad¢ umrti rodinného ptislusnika nebo jiné osoby ma zaméstnanec vzdy
pravo najeden kucasti napohibu ajeden den navic pokud zaméstnanec
obstarava pohieb dané osoby. Déale ma navic pét dnd pfi Gmrti manzela, druha
nebo ditéte ajeden den pii Gmrti rodie, prarodie, sourozence, rodice
a sourozence manzela, manzela dit€te, manzela SOUrozence;

Tti dny na vlastni svatbu a svatebni obfad. Jeden den K tcasti na svatbé ditéte
a rodice zaméstnance;

Jeden den na stéhovani zaméstnance. Pokud se jedna o0 st€hovani do jiné obce,
pak zaméstnanci pislusi dva dny volna;

Jeden den osamélym zenam a muzum, ktefi pecuji 0 dité do 15 let;

Pfi casti na 1é¢ebné-rehabilitaénim pobytu v ramci Nada¢niho fondu prevence
zdravi ma zaméstnanec narok napét dni, dale ¢tyfi dny pro desetidenni
rekondi¢né-rehabilitacni pobyt a tfi dny pro sedmidenni rekondi¢né-rehabilitaéni
pobyt;

Jeden den z davodu zivelni udalosti, pokud zaméstnanec nemohl dosahnout
mista pracoviste;

Jeden den z duvodu ucasti na dobrovolnické Cinnosti pro vetejné prospé$né
ucely urcené zaméstnavatelem, pficemZ pocet zaméstnancii, pro které bude
mozZné poskytnout pracovni voln0 Snahradou mzdy, ur¢i feditel

pro personalistiku a administrativu zameéstnavatele (Tfinecké Zelezarny, 2015).
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Uprava pracovni doby U novych zaméstnanci

Zaméstnanec je piimym nadfizenym zafazen na konkrétni planované misto aje mu
ptidéleno piislusné osobni ¢islo. Pokud zaméstnanec z vaznych diavoda (napf. osobni
divody, dopravni spojeni, studium pfi zaméstnani) nemize vykonavat stanovenou

pracovni dobu, zazada o0 vyjimku.

Chce-li zaméstnanec zadat 0 zkracenou pracovni dobu nebo tupravu zaéatku a konce
pracovni doby, musi se pisemné obratit navedouciho organiza¢niho utvaru.
Zaméstnanec pieda zadost svému piimému nadfizenému, ktery posoudi, zda vyhovéni
7adosti nebrani provozni divody a vyjadii své stanovisko. Uprava pracovni doby mize
byt ve form¢ zkraceni pracovni doby, individudlniho zacatku a konce pracovni doby
nebo ve formé& pruzné pracovni doby. Uprava pracovni doby je dohodnuta trvale nebo
na omezenou dobu a nabyva platnosti prvnim dnem nasledujiciho kalendainiho mésice
po schvaleni Zadosti. Zadost 0 vyjimku schvaluje vedouci odborného aseku, ktery své
kladné nebo zaporné stanovisko sd€li zaméstnanci pies pfimého nadiizeného (Ttinecké

zelezarny, 2016c¢).

2.2.2 Hodnoceni zaméstnancu

Mezi hodnocené pracovniky patii viichni zaméstnanci TZ. V ptipadé absolventii SS (do
dvou let po ukonceni studia) je hodnoceni rozsifeno o specifické otazky. Obdobné jsou

hodnoceni i absolventi zafazeni k vykonu prace jako agenturni zaméstnanci.
Podminky pro provadéni hodnoceni:

e Pravideln¢ jednou rocné¢ — u vSech zaméstnancl, obvykle v obdobi prosinec
az leden;

e Pii zméné pracovniho mista — hodnotitel se rozhoduje na zaklad¢ stavajiciho
hodnoceni, zda je tfeba hodnoceni opakovat nebo nikoli;

e Hodnoceni se provadi uzaméstnanct, Ukterych je vyrazné zménéna napli
pracovniho vykonu, kterd ma vliv na zménu mzdového ohodnoceni u dané¢ho
zameéstnance,

e U nove¢ prijatych zaméstnanci musi byt provadéno do 9 mésicti od nastupu
do prace;

e Dvakrat roén¢ (pfi pravidelném hodnoceni apo uplynuti 1. pololeti) —

u zamé&stnanct pfipravovanych jako stfednédobé persondlni nahrady.

43



Pro prvni podminku musi byt hodnotitel hodnocen svym nadfizenym
zaméstnancem jeSté¢ pfed hodnocenim svych podfizenych. V ostatnich piipadech neni

nutné, aby byl hodnotitel hodnocen pfedem (T¥inecké Zelezarny, 2016b).

Postup hodnoceni a hodnotici kritéria

Samotny postup hodnoceni se sklada ze 4 krokti. Zacind informovanim zaméstnanct
0 pfipravovaném hodnoceni, pficemz termin hodnoceni musi byt zaméstnancim
oznamen minimalné pét dni predem. Druhym krokem je ptiprava na hodnoceni, v ramci
niz se hodnotitel seznamuje S potiebnymi informacemi aje nalezité¢ proskolen
0 systému hodnoceni. Nasleduje hodnotici pohovor. Ten je provadén na ur€eném misté
tak, aby nebyl pohovor narusovan, apiedpoklada se diskrétni jednani mezi
hodnotitelem a hodnocenym. Poslednim krokem je zavére¢né hodnoceni a ukonceni
celého procesu, kdy hodnotitel piedlozi hodnocenému vytisténé zavérecné hodnoceni,

které hodnoceny potvrdi svym podpisem (Ttinecké Zelezarny, 2016b).

Hodnotitel provede celkové ohodnoceni zaméstnance pomoci bodové stupnice od 0 do 5
(0 bodli = nejhorsi, 5 bodid = nejlepsi) v ramci jednotlivych kritérii definovanych
v tabulce €. 1 (Tiinecké zelezarny, 2016b).

v

Pokud zaméstnanec dostane nejnizsi hodnoceni je oznacen jako ,,zptisobily s opatienim,
vyzadujici zlepSeni“. V pfipadé¢ nejvysSich hodnoceni je oznacen jako ,Spickovy
zamé&stnanec®, ktery miZe byt nominovan do systému personalnich nahrad.

Pro hodnoceni absolventti SS jsou pouZivana navic dalsi kritéria, mezi ktera patii:
ochota a zajem pracovat, ochota ucit se, adaptace absolventa do kolektivu a moznost

vyuziti absolventa.
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Tabulka 1: Kritéria hodnoceni zaméstnancu (Ttinecké Zelezarny, 2016b).

Kritéria

Aspekty

Odborna pripravenost

Celkova uroven odbornych znalosti, zkuSenosti a dovednosti,
véetné jejich vyuzivani v praxi. Vztah ke zvySovani vlastni

kvalifikace. Mira perspektivnosti zaméstnance

Kvalita prace

Peclivost a spolehlivost pfi vykonu prace, dodrzovani termini,
dodrzovani norem a pfedpisi pii plnéni pracovnich ukolu
aukolt zoblasti QMS aEMS. Dodrzovani bezpecnostnich
predpist, pristup hodnoceného K vlastni praci, podavani namétt
na zlepseni prace vlastni icelého kolektivu a iniciativa

pti podavani zlepSovacich navrh.

Pracovni vykonnost

Vyuzivani a dodrzovani pracovni doby, schopnost feSeni
problémt, samostatnost prace, odolavani zatéZzovym situacim,
mira  ochoty hodnoceného  spolupracovat se  svymi
spolupracovniky pti dosahovani spole¢nych cilti, uméni vyslovit
aprijmout kritiku ado jaké miry toto ovliviluje pracovni

vysledky.

Ridici schopnosti —
pouze u vedoucich

zaméstnancu

Zpisob prace avedeni kolektivu, turoven komunikacnich
schopnosti, vytvaifeni dobrych mezilidskych vztahl, péce
0 rozvoj fizeného kolektivu, piistup k hodnoceni zaméstnancii,
schopnost prosazovani principti hodnoceni a odménovani podle
vysledku prace, zptsob a kvalita prace s personalnimi nahradami

(péce o jejich rozvoj).

Hodnotitel rozhoduje o moZnych vzdélavacich akcich, které by mél zaméstnanec

absolvovat. Zaméstnanci muze byt ulozeno isamostudium K ziskani potiebnych

poznatkl nebo ucast na stazi. Pokud je hodnoceny pfipravovan jako personalni nahrada,

je mu uloZeno doplnéni kvalifikace a nové Ukoly podle toho, nakolik se li§i jeho

kvalifikaéni profil od kvalifikace pozadované na dané pracovni misto (Tiinecké

Zelezéarny, 2016b).
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2.2.3 Vzdélavani zaméstnancu

Systém vzdélavani v TZ je fizen akoordinovan odborem Personalni prace
a odménovani. Systém je fizen podle podnikové legislativy: Technicko-organiza¢ni
predpis TZ — 30/01 Proces Lidské zdroje, Technicko-organizaéni predpis TZ — 18/01
Vzdélavani zaméstnanct, Pracovni postup TZ — PP — 18/01 Realizace vzdélavani.

Mezi oblasti vzdélavani patii: pfiprava manazerska, jazykova, pocitacova, profesni,
certifikacni  apfiprava ksystému kvality aEMS (environmentalni systém

managementu). Dale zde spada vzdélavani na pracovisti a ostatni vzdélavani (Ttinecké

zelezarny, 2016d).
Vstupem pro planovani vzdélavani jsou:

e Podnikatelsky program TZ;

e Kyvalifika¢ni deficity uzaméstnance vyplyvajici z popisu planovanych mist
(PPM) azkvalifikaci najméno — sledovani ukazatele V personalnim
controllingu a podnikatelském programu;

e Zavéry Z hodnoceni zaméstnancii;

e Pozadavky jednotlivych organizacnich ttvari,

e Aktualni potfeby TZ (T¥inecké Zelezarny, 2016d).

Externi vzdélavani

Pro =zajisténi externiho vzdé€lavani vystavuje personalista pozadavky podniku
prostfednictvim aplikace ,,Vzdé€lavaci akce* v IBM Notes. Pozadavky vychazi z PPM
nebo zhodnoceni zaméstnanct, kdy piislusny vedouci OU stanovuje prioritu

pro odstraiiovani téchto deficita.

Pro realizaci vzdélavani maji zelezarny uzavienou smlouvu se 3 okolnimi externimi

dodavateli, z nichz kazdy zajistuje urcité oblasti vzdélavani:

e Stfedni odborna skola Ttineckych zelezaren — vybrané PC kurzy a vybrana
skoleni Kk systému kvality a EMS a profesni a certifikacni ptiprave, rizné druhy
svafovani, workshopy a specialni p¥ipravu absolventt VS;

e TRISIA, a.s. — manaZerska a jazykova ptiprava, vybrané kurzy fidi¢t, PC kurzy;

e ENVIFORM, a.s. — skoleni obsluhy plynovych zafizeni a tlakovych nadob,

Skoleni zachranaiskych a tidrzbatskych protiplynovych &et, Skoleni provoznich

46



techniki vazacich prostfedki a provoznich technikli zdvihacich =zafizeni,

profesni skoleni, Skoleni k systému Kvality a EMS.

Ostatni oteviené kurzy, konference a seminafe objednava od roku 2016 oddéleni

Personalniho rozvoje (Ttinecké zelezarny, 2016d).
Vzdélavani na pracovisti
Vzdélavani na pracovisti se zamétuje na aktualni problematiku pracovisté. Mezi okruhy
patii: Skoleni kvality a EMS, Skoleni 0 pozarni ochran¢, technologické, bezpecnostni
a profesni Skoleni. Tyto vzdélavaci akce probihaji v urenych mistnostech jednotlivych

usekt a jsou evidovany V knize ,,Zaznam 0 Skoleni®.

Profesni $koleni probihaji periodicky (v pravidelnych ¢asovych intervalech)
nebo neperiodicky. Periodicka $koleni se zaméfuji na udrzeni a doplnéni stavajici
kvalifikace, zatimco cilem neperiodickych Skoleni je prohloubeni stavajici kvalifikace

pracovnika (Ttinecké Zelezarny, 2016d).

Aplikace ,,Firemni akademie*

PoZadavky naprofesni Skoleni jsou zprostfedkovany pomoci aplikace ,Firemni
akademie”, ktera je vlastni TZ v ramci informaéniho systému. Za realizaci $koleni je
zodpovédny vedouci konkrétniho tseku nebo jim povéfeny zaméstnanec spolu

S realizatorem Skoleni (internim lektorem).

Aplikace podava udaje 0 ziskané kvalifikaci zaméstnancti V ramci profesniho
Skoleni a poskytuje rovnéz tzv. we-learning neboli sdilené uceni, které by mélo zajistit
intenzivnéjs$i vyuzivani znalosti zaméstnancii a jejich vzajemné interakce.

Cilem aplikace je vytvofit softwarového prostredi pro realizaci internich vzdélavacich
akci (profesni Skoleni na pracovisti, akce iniciované internimi lektory - zaméstnanci),
a vzajemné sdilet poznatky zaméstnancti pomoci prispévku a prezentaci. Aplikace je
zaroven propojena S personalnim systémem SAP, coz umoziuje vétsi flexibilitu pii
zajiStovani vzdelavacich akci, vyuZzivani védomostni kapacity zaméstnancii, SirSi
zapojeni zaméstnancu (internich lektorti) do procesu kvalifikacni tirovné a v neposledni

fadé také vyménu zkuSenosti a rozvoj vzajemného dialogu napti¢ podnikem (Ttinecké
zelezarny, 2016d).
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2.2.4 Odménovani zaméstnancu

Zakladni a osobni mzda

Vyse zakladni mzdy pracovnika vychdzi z ocenéni konkrétniho pracovniho mista
z hlediska slozitosti, odpovédnosti a namahavosti vykonavané prace. Podle pracovni
vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledku, osobnich vlastnosti a schopnosti
jednotlivce je stanovena osobni mzda. Zaméstnavatel zarucuje vSem zaméstnancim
minimalni mzdu, na kterou maji narok nezavisle na pracovnim zatrazeni, a do které neni
zahrnovana mzda za praci piescas, ptiplatky za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi,

za praci odpoledne, v noci, ve svatek a za praci v sobotu a v ned¢li.

Zaméstnancim (mimo0 Vvybrany okruh vedoucich zaméstnanci) je stanoven tarifni
stupenn podle tarifniho zafazeni pracovni Cinnosti S nejvys§im procentudlnim podilem
vykonavanych ¢innosti, uvedenych v popisu planovaného mista. Novym zaméstnancim
a absolventim $kol lze ptiznat stupen nizsi, nez vyplyva z platného popisu planovanych
mist, jednd se 0 tzv. Vyvojovou mzdu. Zaméstnanci, U kterych je sjednana kratsi
pracovni doba, maji pfifazen mzdovy tarif ptislusejici kratsi pracovni dobé.

Zakladem osobni mzdy je pro zaméstnance, U kterych byl stanoven tarifni stupen,
mzdovy tarif, ktery se fidi jednotnou 12 stupiiovou mzdovou stupnici. Pfi stanoveni
osobni mzdy se vychazi zpo¢tu bodu pfiznanych zaméstnancim jako vysledek
hodnoceni. U generdlniho feditele a odbornych feditelli se osobni mzda sjednava
individudlné v manazerské smlouve, U zaméstnancti zafazenych do tzv. 1. prémiové
skupiny se osobni mzda sjednavd dohodou, u oOstatnich zaméstnanci se stanovi
ve mzdovém vyméru. VysSe osobni mzdy se zaokrouhluje na 50 K¢ nahoru (Ttinecké

zelezarny, 2015).
Priplatky

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim pfiplatky zakazdou celou ptlhodinu prace

Vv téchto ptipadech:

e Prace ve ztizeném pracovnim prostiedi a rizikova prace;
e Prace vnoci — timto se rozumi prace vykonavana mezi 22.00 hodinou a 6.00

hodinou;
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e Prace odpoledne — tim se rozumi prace vykonavana v dobé mezi 14.00 hodinou
a 22:00 hodinovu;

e Prace 0 sobotach a nedélich;

e Prace pfi pouziti izola¢nich dychacich pfistroju;

e Mzda a priplatek za praci prescas — po dohodé se zaméstnancem je mozn0 misto
ptiplatku za praci piesCas poskytnout nahradni volno (za pulhodiny prace
ptescas pul hodiny nahradniho volna);

e Mzda a ptiplatek za praci ve svatek (Ttinecké zelezarny, 2015).

Prémie

Radné prémie jsou poskytovany nazakladé prémiovych ¥adt astanovi se viem
zaméstnancim jako jeden z ukazatelt: ,,Dodrzeni povinnosti vyplyvajicich z pravnich
pfedpisi vztahujicich se K vykonavané praci, jakoz 1dodrzeni technologické,
informaéni kazn¢€, ptedpisi O bezpecCnosti aochrané¢ zdravi pii praci a plnéni
jmenovitych Ukold.“ Pii neplnéni téchto ukazatell mohou prémie kratit nebo
neposkytnout viibec. Pokud jsou ukazatele Iépe naplnény, mohou byt prémie navyseny.
Mimotadné prémie jsou poskytovany za ohodnoceni mimotadnych ukoli nebo
za splnéni piedem stanovenych dilezitych cilii a ekonomickych vysledkt prace. Cast
mimofadnych prémii mize byt poskytovana formou odmén do fondu vedouciho a fondu

mistra (Ttinecké Zelezarny, 2015).

Ostatni slozky prijmu

Mezi ostatni slozky pfijmu patii mzda pti povinnych a nafizenych $koleni, dale nahrada
mzdy ve vysi prumérného vydélku za rekvalifikaci provadénou v pracovné dobé
v zajmu dal$iho pracovniho uplatnéni zaméstnance, mzda anahrada mzdy

pfi prostojich, odména za pracovni pohotovost (TFinecké zelezarny, 2015).

2.2.5 Zaméstnanecké vyhody

Od roku 2004 maji zelezarny zaveden flexibilni systém zaméstnaneckych vyhod, ktery
zahrnuje pevné a volitelné vyhody. Pevné zaméstnanecké vyhody jsou stanoveny
Vv socidlnim kodexu a podnikové kolektivni smlouve. Volitelné zaméstnanecké vyhody

(benefity) jsou dany vnitinim piedpisem (Ttinecké Zelezarny, 2016e).
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Pevné zaméstnanecké vyhody

Mezi pevné zaméstnanecké vyhody obsazené v podnikové kolektivni smlouvé patfi:

e prodlouzeni dovolené za kalendaini rok o dalsi tyden nad vyméru stanovenou

pravnimi predpisy;

e pracovni volno s hahradou mzdy nad ramec stanoveny pravnimi piedpisy;

e prispévek na zavodni stravovani, ktery ¢ini slevu 55 % z ceny jednoho hlavniho

jidla a minus 7 K¢ na jedno teplé jidlo za sménu;

e dary odborové organizaci na projekty na podporu v oblasti vzdélavani, kultury,

sportu a ochranu déti a mladeze;

e odmény pii pracovnich a zivotnich jubileich.

V socialnim kodexu jsou zahrnuty dalS$i pevné zaméstnanecké vyhody, které jsou

rozdéleny do 7 kategorii:

1. péce 0 zdravi

a.

rekondi¢né-rehabilitaéni pobyty, do kterych patii desetidenni pobyt
Vv [é¢ebnych laznich a 4 dny pracovni volno s nahradou mzdy. Tyto jsou
poskytované zaméstnancim vykonavajici prace zafazené do kategorie
rizikovosti 2R, 3 a4 aprace Svysokym narokem na organizacni
schopnosti a vysokou mirou odpovédnosti;

uhrada vstupnich Iékai'skych prohlidek;

uhrada preventivnich mamografickych vysetfent;

uhrada preventivnich vySetfeni tlustého stfeva ve vékové kategorii nad
45 let;

poskytovani ochrannych népoji  vSem zaméstnancim V obdobi

mimotadné teplych dnti.

2. Personalni rozvoj zaméstnanct

a.
b.

C.

Nastupni praxe absolventii VS;
Vytvatfeni podminek pro profesni rist zaméstnanct;

Poskytovani stipendii studentiim vybranych obord.

3. Ocenovani zaméstnanct

a.
b.

Zaméstnanec roku;

Kralovna ocel.
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4. Socialni vypomoci a zapujcky
a. Vypomoc V mimoiadné zavaznych zivotnich situacich na zaklad¢ zadosti
adresované fediteli pro personalistiku a administrativu;
b. BezGro¢na zapujcka Kk pteklenuti tizivé situace, ktera nastala
v souvislosti s imrtim manzela/manzelky.
5. Prispévek na penzijni pfipojisténi a doplikové penzijni spofeni
a. VSem zaméstnancim, ktefi uzavieli smlouvu 0 penzijnim pfipojisténi
S penzijnim fondem,;
b. Vyssi pro sménové zaméstnance, ktefi odpracuji Vv daném mésici
stanoveny pocet smén.
6. Prispévek na zivotni pojisténi
a. Pro zaméstnance, ktefi maji sjednany pracovni pomér na dobu neuréitou,
jsou v evidenénim stavu a uzavieli Smlouvu s pojistovnou, se kterou ma
zamé&stnavatel sjednanou ramcovou smlouvu, stim, ze Smlouva
neumoziuje mimofadné vybéry a je daitove uznatelna.
7. Beztro¢né zapujcky na bytové ucely, mezi které patii:
a. Stavba domu nebo bytu;
b. Zména stavby domu se vznikem bytu;
c. Koupé domu nebo bytu;
d. Zména stavby domu nebo bytu podle stavebniho povoleni nebo ohlaseni
stavby;
€. Zména topného systému z pevnych paliv na jiné palivo;
f. Stavebni Upravy spocivajici ve vymeén¢ oken, vyméné stfesni krytiny
nebo zatepleni domu;
g. Zmeéna topného systému, pokud natuto zménu byla poskytnuta dotace
Zelena uspordm nebo z jiného obdobného dotacniho programu (Ttinecké

zelezarny, 2016e).

Volitelné zaméstnanecké vyhody

Volitelné zaméstnanecké vyhody neboli benefity je mozno cCerpat jednotliveé
(zaméstnanec si vybere jen jednu nabidku, bez vycerpani ¢astky) nebo kombinované

(zaméstnanec vycerpa celou ¢astku).
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e Benefity mozné cCerpat jednotlivé — rekondi¢ni pobyt V laznich, finan¢ni
piispévek nanakup vyrobkd TZ, vyuZzivani vybranych sportovnich zatizeni
a poskytovani  vitaminovych  pfipravki  (zamé&stnanci  na odloucenych
pracovistich);

e Benefity ke kombinovanému Cerpani — zaméstnanci Si vyberou bud” moznost
vyuzivani rekreacnich a sportovnich zafizeni vybranych smluvnich dodavatela
nebo vzdélavacich, kulturnich a zdravotnickych zafizeni vybranych smluvnich

dodavatelu.

Zaméstnanec muze ztratit narok nacerpani benefitd. Naptiklad byl-li odsouzen
zatrestny ¢in spachany pii plnéni pracovnich tkolt, odcizil soucast majetku nebo
ehokoliv v aredlu TZ, porusil rezim dodasné prace neschopného zaméstnance, byl pod
vlivem alkoholu nebo navykovych latek v pracovni dobé nebo mél neomluvenou

absenci.

Od roku 2016 doslo k n€kolika zménam v systému, mezi které patii napiiklad zavedeni
elektronick¢ administrace prostiednictvim aplikace ,,Benefity”, zaméstnanec se
u poskytovateli benefiti prokazuje identifikacni c¢ipovou kartou, umoznéno
kombinované cerpani vybranych benefith a byl rozsifen okruh rodinnych pfislusnik,

ktefi mohou Cerpat vybrané benefity (Ttinecké zelezarny, 2016e).

Program zdravi

Program zdravi je soubor zdravotné - preventivnich, organizacnich, osvétovych aktivit,
které jsou vzajemné propojeny. Zelezarny poskytuji tyto vyhody programu ziskani
zdrav¢js$iho a vykonngjsiho kolektivu zaméstnancti a omezeni nemocnosti v podniku.
Vramci programu funguje spoluprace s CPZP v podob& finanéni spolutéasti
na ne¢kterych aktivitaich. Tento program probihd kazdy rok vzdy najiném ptredem
uréeném provoznim pracovisti.

Do programu zdravi spadaji tyto aktivity:

1. Tematické programy pro vybrané skupiny zaméstnancti

Pro zaméstnance je poskytovano zhruba 300 vakcin rocné a vitaminové balicky
zaucelem predchazeni chiipkovym onemocnénim. Dale mohou zaméstnanci vyuzit

ambulantnich rehabilita¢nich procedur v mistni nemocnici a dopliikovou rekondi¢ni
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péci Vv relaxacnim centru. Klepsimu zvladani stresu jsou poskytovana skoleni

na prevenci nadmérného stresu a vyhnuti se poskozeni zdravi a syndromu vyhoteni.
2. Prevence a osvéta

Zaméstnanci mohou vyuzit poradny pro odvykani koufeni a skupinové terapie v TZ.
V roce 2008 probéhl také jedenéctitydenni kurz snizovani nadvahy podvedenim nutri¢ni
specialistky. Spole¢nost opakované¢ od roku 2006 uplatiiuje tzv. Dny zdravi, které
umoziuji napiiklad ultrazvukové vysetieni karotid, denzitometrii z patni kosti, vySetfeni
pigmentovych znamének ataké poradenstvi ke zdravému zivotnimu stylu (Ttinecké

zelezarny, 2016e).

2.3 Hlavni dotaznikové Setfeni

Hlavni dotaznikové Setfeni probiha v podniku kazdé dva roky pomoci on-line
dotazniki, kterych se mohou ucastnit vSichni zaméstnanci spole¢nosti. V roce 2014 se
zménila metodika dotaznikli a podnik pteSel na stavajici model dotazniku, ktery je
uveden v ptiloze ¢. 1. Tvorbu dotazniku ma na starosti oddé¢leni personalniho rozvoje,
které se zaroven stara o vysledné vyhodnoceni. Zaméstnanci vypliuji on-line dotaznik
prostiednictvim internetové adresy ,elektronicky dotaznik“. Dotaznik je anonymni
a mohou jej vyplnit na svém pracovnim pocitaci nebo ve vzdélavacich mistnostech dle
stanovené oteviraci doby. Pro cely diplomové prace jsem vyuzila vysledky dotazniku,

jehoz sbér dat probihal 31. fijna az 23. listopadu 2016.

Dotaznik obsahoval celkem 35 otazek naspokojenost zaméstnanci apoté otazky
tykajici se demografickych udaju jako je pohlavi, vék, vzdélani a zafazeni do pracovni
pozice a useku, pod ktery zaméstnanec spada.

U posuzovani spokojenosti ma zaméstnanec Ukazdé otazky na vybér 6 moznosti
odpovédi podle toho, do jaké miry je nebo neni spokojen S danou oblasti. Pro statistické
zpracovani vyslednych udaji z vyplnénych dotaznikl je pouzivéan tzv. index extenzity,
podle kterého mitize podnik v budoucnu lépe porovnat vyvojovy trend vysledka
dotazniku. Index extenzity nabyvad hodnot Vv rozmezi -1 az +1 apro ur¢eni hodnoty

indexu se pouziva nasledujici vzorec:

ES = (S-N) / (S+N)
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Kde S vyjadiuje pocet respondentti, ktefi jsou S danym prvkem velmi ¢i spiSe spokojeni,
N vyjadiuje pocet respondentu, ktefi jsou s danym prvkem velmi ¢i spiSe nespokojeni.

Cim je vyssi index, tim jsou zaméstnanci spokojendjsi s danym faktorem a naopak
nizky nebo zaporny index znamend mensi spokojenost. Pokud je index roven nule,

znamena to, ze jsou respondenti naptil spokojeni a naptl nespokojeni s danym faktorem.

Vysledky dotazniku

Celkem dotaznik vyplnilo 3 012 respondentd, coz je navratnost 42,8 % vzhledem
k celkovému pocétu 7 035 zaméstnanct. Souhrn vysledkti formou indext extenzity
pfisouzenych jednotlivym faktoram je soucasti ptilohy. V tabulce ¢.2 je zkraceny

souhrn indext jednotlivych faktort, kterymi se budu podrobnéji zabyvat.

Tabulka 2: Souhrn indexi spokojenosti jednotlivych faktori (Vlastni zpracovani)

Index

Faktory 2016

Dtivéra ve vedeni F5 0,590
Podékovani a pochvala F11 0,475
Setkani vedeni se zaméstnanci | F12 0,381
Zatazeni do tarifu F22 0,265
Prémie F23 0,229
Systém hodnoceni F24 0,178
Celkovy vydélek F25| -0,046
Moznost profesniho ristu F27 0,444
Fyzikalni podminky F28 0,123
Uroveti stravovani F35 0,087
Celkovy primérny index 0,618

Celkovy prumérny index spokojenosti zameéstnanct vychazi 0,618, ¢imz by se dalo fict,
Ze zaméstnanci jsou spiSe spokojeni v zaméstnani. V nékterych faktorech vSak index
vychédzi vyrazné pod timto primérem a pravé v téchto oblastech by bylo vhodné

uskute€nit zmény.
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Celkovy vydeélek, zarazeni do tarifii

Dle vysledku lze soudit, Zze nejméné spokojeni jsou zaméstnanci s celkovym vydélkem,
u kterého vysel index -0,046. Celkové v oblasti otdzek tykajicich se financi jsou

zaméstnanci méné spokojeni — prémie, zatazeni do tarifti a celkovy vydélek.

V této oblasti jiz vedeni spolecnosti vykonalo zmény a zaméstnancim Trtineckych
zelezaren byly navySeny mzdy. Dodatek pojednavajici o ristu mezd byl sjednan ke
kolektivni smlouvé a zvetejnén v tiskové zpravé 30. 1. 2017. V ramci rastu doslo

zaroven i K posileni tarifnich mezd (Ttinecké Zelezarny — Moravia steel, 2017).

Tato skute¢nost posili spokojenost zaméstnancti s finanénim ohodnocenim a zafazenim
do tarifti, ale promitne se az v nasledujicim dotaznikovém Setfeni, které je planovano

na podzim roku 2018.

Systém hodnoceni, moznost profesniho ristu, prémie

S nespokojenosti v oblasti odménovani miize ¢asteéné souviset i nespokojenost v otazce
systému hodnoceni, jelikoZ prémie se mohou odvijet také podle toho, jak samotné
hodnoceni dopadne. Rovné€Z moZnost profesniho ristu je ovlivnéna vysledkem
hodnoceni. V téchto tfech faktorech vSak nejhiife dopadl samotny systém hodnoceni,
s hodnotou indexu 0,178. Hodnoceni je dulezitou soucasti motiva¢niho systému, a proto
je urcité vhodné v této oblasti zavést potiebné zmeény. Zaméstnanci na zakladé vysledki
vhodného systému hodnoceni mohou zlepSovat sva slaba mista, pracovat na svém
osobnim rozvoji a byt tak vét§sim piinosem pro svého zaméstnavatele. Otazce hodnoceni

se bude jesté podrobné&ji vénovat doplilujici dotaznik.

Uroven stravovani

Druhou nejvice problematickou oblasti je troven stravovani, u niz index dosahuje vyse
0,087. Spokojenost se 1isi u jednotlivych pracovnich pozic, coz je nasledkem rtizné vyse
mezd a riznych ocekavani od stravovani. Dé€lnické profese oceni spiSe levnéjsi, ale
vydatné jidlo, zato zaméstnanci vySSich pozic mohou byt ochotni pfiplatit Si
za kvalitnéj$i pokrm. Hlavni tloha stravovani v zavodni jidelné je uspokojeni pocitu
hladu v dobé obédti, a proto variabilita a kvalita jidla je dualezitym faktorem
k uspokojeni zaméstnance a vytvoireni pozitivni nalady a vztahu vici podniku. Spravné

stravovani zaméstnance muze mit rovnéz vliv na jeho vykonnost a zdravotni stav.
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V soucasnosti zaméstnanci maji relativné Siroky vybér jidel, ale nemohou konkrétni

jidla kombinovat podle svého uvaZeni a nabidka jidel se neméni pfili§ Casto.

Fyzikalni podminky

Dalsi problematickou oblasti jsou fyzikalni podminky. Nizka hodnota indexu vychazi
proto, ze velkou ¢ast dotazovanych tvoii zamé&stnanci délnickych pozic, ktefi travi svou
pracovni dobu zcela nebo prevazné na provoznim pracovisti a vyrobni hale. JelikoZ se
jednd o vyrobni spoleCnost, je tézké uspokojit zaméstnance praveé v této oblasti.
V souasnosti jiz spoleCnost pracuje na zlepSeni téchto podminek napiiklad
poskytnutim oddé€lenych a ¢asteéné odhluénénych mistnosti, které maji zaméstnanci

k dispozici pro svij ¢as piestavky, k odpocinku a ke stravovani.

Duveéra ve vedeni, setkdavani se zaméstnanci, podéekovani a pochvala

Mezi posledni, ale neméné dulezité oblasti, kde byl index spokojenosti zamé&stnanci
podprimérny, patii divéra ve vedeni (index 0,590), setkavani vedeni se zaméstnanci
(index 0,381) astim souvisejici oblast podékovani apochvaly (index 0,475).
Momentaln€ neni v podniku organizovéna Zadna celopodnikova akce vyhradné pro
zaméstnance, které by se mohli vSichni z(c€astnit. Zaméstnanci nejsou ani Zadnym
zpusobem motivovani vedenim (napiiklad pomoci finanénich piispévki) k tomu, aby si
sami usporadali setkani se svymitymovymi Kkolegy. Pficemz organizovani at’ uz
celopodnikovych akci v podobé naptiklad vanocnich vecirku nebo posezeni
pro jednotlivé tymy potada v dnesni dobé mnoho ¢eskych i zahrani¢nich firem. Zaroven
by mélo setkavani se zaméstnanci korespondovat s principy firemni kultury, mezi které
patii mimo jiné také tymova prace a trvalé rozvijeni divery.

Duivéra ve vedeni miize souviset jak s nespokojenosti se systémem hodnoceni, tak se
setkdvani vedeni se zaméstnanci, jelikoZ v soucasnosti nemaji zaméstnanci témét
zadnou pftilezitost, jak se osobné setkat s vedenim spoleCnosti a svymi nadfizenymi

V mimopracovnim prostiedi.

Podle respondentli je rovnéz nedostatecnd Uroven pod&kovani a pochvaly, pfiCemz
pochvaleni a podékovani zaméstnanci je projevem uznani, ktery je dle Hertzbergovy
teorie jednim z hlavnich motivacnich faktorti. Ten budi v zaméstnanci vnitini pozitivni

motivaci, kterda ma dlouhodobéjsi a hlubsi ti¢inek motivace zaméstnancti k praci.
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2.4 Dopliiujici dotaznikové Setieni

Za ucelem prohloubeni zjisténych informaci jsem se rozhodla pro dopliujici
dotaznikové Setfeni formou kratkého dotazniku. Pti sestavovani dotazniku hrala hlavni
roli stru¢nost a casova nenaroc¢nost. Dotaznik obsahoval celkem 10 otdzek vcetné
demografickych udaju respondenti. VétSina otazek byla zodpovézena jiz v ramci
hlavniho dotazniku a zaroven zaméstnanci dostavaji kazdé 2 roky rozsahly dotaznik

a personalni odd¢€leni nechtélo zaméstnance dale Casové zatézovat.

Pro rozeslani dotazniku zaméstnanclim jsem vyuzila pomoci personalniho oddéleni.
Personalni oddéleni oslovilo celkem 15 % z celkového poctu zaméstnanci. Byl vybran
takovy vzorek zaméstnancl, aby byl zachovan pomér 15 % respondentli z kazdého
utvaru a zastoupeny ruzné vékové kategorie, dosazené vzdélani a pohlavi. Celkem bylo
osloveno 1055 zaméstnancii, ktefi byli pozaddani o vyplnéni dotazniku pro ucely
diplomové prace, ale zaroven jim bylo sdéleno, ze je tento dotaznik nepovinny. Sbér dat
probihal od 13. listopadu do 8. prosince 2017. Celkem bylo fadné vyplnéno 501

dotaznikd. Z toho vychazi navratnost 47 %.

Vysledky

Vysledky dotazniku jsou vyjadieny v grafech pomoci programu MS Excel. Respondenti
byli z 66 % muzi a 34 % Zeny, jak je znazornéno na grafu ¢. 3. Nejvice respondentti
bylo ve vékové kategorii 26 az 35 let, kterych bylo 53 %, a zaroven to byli zaméstnanci,
s vysokoskolskym vzdélanim, konkrétn¢ 59 %. Obecné ma spolecnost zkusenost S tim,
ze mladi lidé se aktivn&ji zapojuji do pravidelnych vyzkumi a davaji podnéty na zmény.
Navic tito respondenti jsou mozna vice naklonéni K dotazniktim, nebot’ sami museli
projit vypracovanim zavéreCné prace. Konkrétni rozlozeni vékovych kategorii

a dosazeného vzdélani 1ze vidét na nasledujicich grafech ¢. 4 a ¢. 5.
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HZeny

B muzi

Graf 3: Pohlavi respondentii (Vlastni zpracovani)

B stredni s vyucnim
listem

M stfedni' s
maturitou

1% M vyssiodborné

m vysokoskolské

Graf 4:Vzdélani respondentii (Vlastni zpracovani)

4%

M do 25 let
M 26- 35 let
M 36-45let
W46 - 55 let

M 56 a vice let

Graf 5: Vékové kategorie respondentii (Vlastni zpracovani)
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Dale budou uvedeny vysledky jednotlivych otazek tykajicich se motiva¢niho systému:
Které faktory jsou pro vas v zaméstnani motivujici a diilezZité?

V této otazce méli zaméstnanci moznost ohodnotit 7 faktori motivace na skale 1 az 5,
jak jsou pro n¢ dulezité jednotlivé faktory. Podle vysledku, které znazornuje graf ¢. 6,
jsou nejvice motivujici platové podminky, kde 65 % respondentd uvedlo nejvyssi vahu.
Ihned za platovymi podminkami je dulezity dobry kolektiv zaméstnanci se 64 %

nejvyssi vahy. Nejméné motivujici oznacili respondenti piispévky na stravovani,

u kterych jen 11 % respondentti zvolilo nejvyssi vahu.
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Graf 6: Faktory, které jsou nejvice motivujici (Vlastni zpracovani)

Mate mozZnost hodnotit své nadrizené?

Abych zjistila bliz§i informace 0 nespokojenosti s hodnocenim, polozila jsem
zaméstnancim otdzku na moZnost hodnotit své nadfizené, na kterou navazuje dalsi
otazka v potadi tykajici se spravedlivosti a objektivnosti hodnoceni. Podle vysledkt
celkem 80 procent respondenti uvedlo, Zze nemaji vlibec moznost hodnotit své
nadfizené nebo spiSe nemaji moznost hodnotit své nadfizené, jak znézornuje graf €. 7.
Pravé opomijeni ndzorti podtizenych patii podle teoretickych podkladi této prace mezi
velmi Casté demotivacni faktory, a proto by méli mit zaméstnanci moznost ohodnotit

i své nadfizené.
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urcité ano
6%

Graf 7: Moznost hodnotit svého nad¥izeného (Vlastni zpracovani)
Je podle vas hodnoceni viech zaméstnancii spravedlivé a objektivni?

V otazce spravedlivosti a objektivnosti hodnoceni jsou nejasné vysledky toho, co si
respondenti mysli. Polovina respondenti oznacuje hodnoceni za spravedlivé
a objektivni, a druha polovina s tim nesouhlasi dle grafu ¢. 8. Divéra v hodnoceni by
mela byt co nejvétsi, nebot’ pocity nespravedlnosti a projevy nedivéry ve finanénim
nebo slovnim ohodnoceni rovnéz patii mezi ¢asté demotivacni faktory, jak tomu bylo

Vv ptipadé predchozi otazky.

urcité ano
5%

Graf 8: Spravedlivost a objektivnost hodnoceni (Vlastni zpracovani)
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Jste v prdci dostatecné motivovani, abyste prinesli nové napady a navrhy ke zlepseni?

Otazka zda jsou zaméstnanci motivovani, aby ptinesli nové navrhy a napady ke zlepseni
byla polozena z toho divodu, abych zjistila, zda je ve spole¢nosti dostatecné ocenovan
ptipadny piinos nového navrhu ke zlepSeni, coz je také dulezitou soucasti motiva¢niho
systému pro podporu aktivniho pfistupu zaméstnance a jeho vnitini motivaci. Na tuto
otazku odpovédelo 60 % respondentlt ano nebo spise ano, a 33 % respondentt spise ne.
Jak znazornuje graf ¢. 9, jen 7 % respondentti uvedlo, Ze nejsou dostate¢né motivovani.
Vétsina respondentl tedy citi dostate¢nou motivaci k zapojeni se do novych navrhi

a pfinost pro podnik.

urcité ne
7%

spise ne
33%

Graf 9: Motivace k novym navrhiam (Vlastni zpracovani)

Meli byste zajem ucastnit se tymovych setkani V ramci vaseh0 utvaru, které by byly

castecné proplaceny od vedeni?

Dalsi otazka se tykala oblasti setkavani se zaméstnanci. Respondenti byli tazani, zda by
méli zajem 0 organizovana tymova setkani, kterd doted’ nemaji. V této otdzce jasné
odpovédélo 74 % zaméstnanci an0 nebo spiSe ano pro organizovana tymova setkani.
Jen 1% nema zajem 0 tyto aktivity a 16 % zameéstnancti si neni V této otazce jista.
V soucasném motivacnim systému neni organizovana zddna podoba tymovych setkani
ani nejsou zaméstnanci motivovani k tomu, aby se schazeli se svymi kolegy
a podporovali tak vztahy v kolektivu, které jsou dle respondenti jednim z velmi
motivujicich faktorti. Proto by bylo vhodné zamé¢fit se i na tuto oblast. Na nasledujici

stran¢ jsou formou grafu ¢. 10 shrnuty vysledky odpovédi.
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Graf 10: Zajem 0 tymova setkani (Vlastni zpracovani)

Které z nize uvedenych navrhi byste nejvice privitali?

Na zakladé analyzy soucasného motiva¢niho systému jsem vybrala 9 navrhi, které mé
napadly pro zavedeni do spole¢nosti. Respondenti mohli v této otazce vybrat 1 az 4
navrhy, které by pro né byli zajimavou novinkou, na cesté ke zlepSeni spokojenosti
v zaméstnani. Podle grafu ¢. 11 lze vidét, Ze mezi nejméné ocenitelné navrhy ze strany
zaméstnancl, patfilo postaveni cyklovéze pro kola, zalozeni pravidelné sportovni ligy,
kazdoro¢ni soutéz VurCité oblasti azavedeni ti§téného nebo online magazinu
o0 podnikovych novinkach, které ziskaly méné nez 20 %. Dale zde patfily navrhy
na mozné poskytnuti prostor pro rizné spoleCenské akce aporadani dne pro rodiny,
které ziskaly 22 %. Vice hlast ziskal navrh na ptispévek na dopravu, ktery zvolilo 44 %
respondentti. Nejvétsiho tGspéchu dosahl navrh na zavedeni sick days, pro ktery
hlasovalo 79 % respondentti a zavedeni odbornych sluzeb s 64 % hlast. Oblast sluzeb
poskytovanych podnikovym zaméstnancim je dualezité podporovat, nebot” zaméstnanci
tak maji pocit, Ze se o n¢ zamestnavatel stale stara a posiluje dobré jméno. Jednoznacné
nejvice respondentd hlasovalo pro ndvrh na zavedeni sick days, ktery je obecné stile

vice a vice popularnim benefitem mezi zaméstnanci.
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Graf 11: Nové potencialni navrhy (Vlastni zpracovani)
Prostor pro vas navrh na zmeénu a pripominky v oblasti motivacniho systému.

Posledni otazka byla oteviena a respondenti zde mohli napsat jakoukoli pfipominku
nebo navrh na zlepseni v oblasti motivaéniho systému. Objevily se nasledujici napady:
smeénové pracovniky, pruzna pracovni doba, moznost vzdeélavani, teambuilding,
komunikace s nadrizenym, databdze volnych mist, flexi pass, benefit — konference,

vystavy V 0boru, prdce s talenty, tymova setkani.

vvvvvv

odchod do dichodu, piispévek na dovolenou a moznost vzdélavani se objevila pouze
V nepatrném poctu, a proto zatim tyto oblasti nejsou vzhledem k ostatnim nutné ménit.
Mezi dalsi napady patfil navrh na flexi pass, konference a vystavy v oboru, jejich
mozné vyuziti je ale jiz nyni rozsifené v podniku. Zaméstnancim je poskytovan
benefitni program, ze kterého mohou vyuzit mnoho sportovnich a kulturnich aktivit
(vCetn¢ vystav) v blizkém okoli. Navic podle vysledki hlavniho dotazniku oblast
benefitd dosahovala indexu spokojenosti 0,674, a proto zatim neni potfeba zavadet
vylepsSeni v této oblasti. Dale se v napadech znovu objevilo zavedeni sick days, ktery
potvrzuje velky zidjem o tento benefit mezi zaméstnanci podle piedchozi otazky.
Teambuilding, komunikace s nadiizenym a tymova setkani koresponduji s oblasti

vvvvvv

motivujici faktor v zaméstnani.
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2.5 Shrnuti analyzy a zjiSténych problémiu

Na zakladé analyzy soucasného stavu motivacniho systému a dotaznikovych Setieni je
snazsi vyvodit zavéry pro zpracovani navrhové casti prace. Mezi oblasti, které

vyplynuly z analyzy jako problémové a vhodné ke zméné patfi:

e Urovet stravovani;
e Systém hodnoceni @ moznost hodnotit své nadfizené;
e Kolektiv zaméstnanct, setkavani s kolegy, komunikace s nadifizenym,;
e Vztahy s vedenim, pod¢ékovani a pochvala, divéra ve vedeni, setkani vedeni se
zamé&stnanci;
e Oblast napadt, které byly nastinény v subjektivnich navrzich na zmény
a ptipominky a navrha, které zvolili respondenti jako nejvice ptinosné.
Hlavnimi ukoly, na které se budou zaméfovat navrhova teSeni, za ucelem dosazeni
vy$§i motivace zaméstnancii v praci, bude zmeéna nebo zlepSeni v nasledujicich

oblastech:

e Prohloubeni syst¢tmu hodnoceni, v¢EtSi objektivita hodnoceni a zavedeni
moznosti hodnotit své nadfizené;

e ZlepSeni urovné stravovani, rozsifeni variability jidel,

e Podpora vztahil na pracovisti, posileni divéry ve vedeni a setkdni s vedoucimi,

e Podpora pochvaly, uznani zaméstnanct a jejich loajality;

e Modernizace zaméstnaneckych vyhod na zékladé¢ ¢astych navrha respondentd.

64



3 VLASTNI NAVRHY RESENI, PRINOSY NAVRHU
RESENI

V této kapitole popisuji navrhy feSeni pro vybrané oblasti, které jsou podle analyzy
vyhodnoceny jako slaba mista v oblasti motivace zaméstnancti. Navrhy vychazi z vice
podkladu, kterymi jsou vysledky piedlozenych dotazniki, stav sou¢asného motiva¢niho
systému, ataké oblasti, které navrhovali zaméstnanci Vv dotazniku jako vhodné
ke zméné. Zaroven jsou to navrhy, které by mély byt adekvatni z hlediska realnosti
jejich zavedeni a pouzitych finan¢nich prostiedkd.
Celkem jsem zpracovala 7 novych navrhovych feSeni tykajicich se motivacniho
systému, zvySeni spokojenosti zaméstnancli & motivace pro praci ve spole¢nosti. Jsou
zde zahrnuty nésledujici zmény, které jsou blize popsany Vv jednotlivych podkapitolach:

e Sick days;

e Sluzby fyzioterapeuta;

e Hodnoceni metodou 360° zpétna vazba;

e Piispévky na tymova setkani pro jednotlivé Utvary;

e Vanoc¢ni vedirek;

e ZlepSeni sluzeb stravovani,

e Pod¢kovani a pochvala.

3.1 Sick days

Pro podnik navrhuji zavedeni sick days pro skupinu zaméstnanct, ktera je oznacovana
jako ,,THP* neboli technicko-hospodaisti pracovnici. Do této skupiny patii vSeobecni
administrativni, technicti a fidici zaméstnanci jako jsou napiiklad referenti, specialisté,
inzenyti, manazeti, ekonomové, kontrolofi, technici, technologové a normovaci. Zavést
sick days pro vSechny, véetné zaméstnanci na nepietrzittm provozu by bylo
komplikované z hlediska zastupovani pracovnikil. Zaroveii bude platit podminka, ze

zamé&stnanec musi pracovat na hlavni pracovni pomér, aby tento benefit mohl vyuzivat.

Po aplikaci téchto podminek je v podniku celkem 1 385 zaméstnancu, kteti by méli
moznost vyuzit tohoto benefitu. Tito zaméstnanci by méli k dispozici 3 sick days, které

by mohli pobirat bud’ dohromady Vv podobé tii dnti jdoucich po sobé&, nebo
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v rozdélenych etapach. Nebude vsak povoleno pobirat sick days na zacatku a na konci
cerpani fadné dovolené, aby se zamezilo zneuzivani téchto dnu, jelikoz jsou uréeny
na zdravotni zotaveni pracovnika. Zameéstnancim bude v téchto dnech poskytovana
nahrada ve vysi 60% mzdy. V pfipadé, Ze néktery ze zaméstnancl nevycerpa tento
benefit, nebude mozné je prevést do dalsiho roku.

Nakladem pro podnik bude 60 % hodinového vydélku zaméstnance nasobené poctem
neodpracovanych hodin. Nakladem je tedy rozdil oproti situace, kdy by si zaméstnanec
vzal nemocenskou, kde prvni tfi dny nemocenské nejsou zadnym zptsobem hrazeny.
V tabulce ¢. 3 jsem kvantifikovala mzdové naklady pro podnik na zakladé primérné

hrubé mzdy pro tyto zaméstnance, ktera je ve vysi 43 000 K¢.

Tabulka 3: Naklady na sick days (Vlastni zpracovani)

Polozka Vypocet Castka

60 % pramérné mési¢ni mzdy navysené o socialnia | 43000 - 1,34 - 0,6 | 34572 K¢

zdravotni pojisténi

Primérné naklady na 1 pracovnika za pracovni den | 34 572 - 12/250 1 659K¢
Celkové ro¢ni naklady na zaméstnance | 1659 -3 - 1385 6 893 145 K¢
pro 3 sick days

V ptipadé, Ze zaméstnanci vyuZziji vSech 3 poskytovanych sick days, znamena to

celkové naklady pro podnik ve vysi 6 893 125 K¢.

3.2 Poskytnuti sluzby fyzioterapeuta

Jelikoz jsou v dneSni dobé stale Castéjsi zdravotni problémy s pohybovym aparatem,
zvolila jsem z moznych poskytovanych sluzeb zavedeni sluzeb fyzioterapeuta. Navic
poskytnutim této sluzby se prohloubi dosud zavedeny program zdravi a zaméstnanecké

vyhody v oblasti péce o zdravi.

Fyzioterapeut bude radit zaméstnancim V ramci poskytovanych odbornych vysetieni
a konzultaci a pomahat pii nahlych zdravotnich potizich, které se pifihodi V praci.
Nebude plnou nahradou rehabilita¢niho pracovnika, kde lidé chodi pravidelné naptiklad
po operacich, urazech a dlouhodobych problémech se zdravim. Bude slouzit spiSe

pro kratkodobé 1é¢eni bolesti, pohybové indispozice nebo na obcasné uvolnéni svalstva
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pomoci masaze a zakladnich pfistroji. Fyzioterapeut provede zakladni zdravotni
prohlidku a na ni doporu¢i vhodné cviky pro zaméstnance. Moznost navstévy
fyzioterapeuta bude vhodna pro vsechny, nebot’ problémy S pohybovym systémem
mohou ocenit jak pracovnici fyzicky naroénych dé€lnickych a manualnich pozic, tak
technickohospodaisti, administrativni nebo fidici pracovnici, z Casté sedavé prace
u pocitace.

Prozatim bych navrhovala ptijmout dva fyzioterapeuty. V nasledujicim pravidelném
dotaznikovém Setieni by bylo zjisténo, na kolik jsou zaméstnanci stouto sluzbou
spokojeni, a na zakladé vysledkt a vytiZzenosti fyzioterapeuti mize spole¢nost uvazovat
0 mens§im, resp. Vy$Sim poctu téchto odbornikii. Pro zamezeni nerovnomérného cerpani
sluzby bude nastaveno nékolik podminek urcujicich poradi. Na prvnim misté budou mit
pfednost zaméstnanci, kteti nemohou vyuZzivat sick days, aby tak méli ndrok na urcitou
kompenzaci za nemoznost vyuziti tohoto benefitu. Poté se ptihlédne k dal§im faktortim,
podle kterych se bude rozhodovat, a tim bude mira absence zaméstnance nebo

skute¢nost, zda uz zaméstnanec v daném roce vyuzil sluzby fyzioterapeuta ¢i nikoliv.

Ve vetejném sektoru je fyzioterapeut zafazen do 5. nebo 6. platové skupiny a mél by
od roku 2018 dostavat plat 18 100 nebo 20 000 K& mési¢né. V podnikatelském sektoru
se mzdové nabidky pohybovaly v rozmezi 11 000 az 25 000 K¢ mési¢né za rok 2017
(Woff, 2017).

Pro vypocet nakladt na fyzioterapeuta jsem sestavila tabulku ¢. 4. Jako hrubou mzdu

pro jednoho fyzioterapeuta jsem stanovila ¢astku 20 000 K¢ mésicné.

Fyzioterapeuti budou poskytovat zékladni sluzby, jako je prohlidka pacienta, konzultace
problému, masaze, doporuceni cvikd, Kinesiotaping a magnetoterapiec. Ke mzdovym
nakladiim je proto nutno piicist upravu prostor, kde budou fyzioterapeuti vykonavat
svou ¢innost, K ¢emuz je potfeba vybaveni, jako je nabytek, pocitac, masérské lehatko,
tejpovaci pasky, terapeuticky ultrazvuk a magnetoterapeuticky pfistroj dohromady
za cenu 120 000 Kc¢.
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Tabulka 4: Mzdové naklady na fyzioterapeuta (Vlastni zpracovani)

Polozka Vypocet Castka

Hruba mési¢ni mzda 20 000 20 000 K¢

Socialni a zdravotni pojisténi za zaméstnavatele (34 %) | 20 000 - 0,34 | 6 800 K¢

Superhruba mési¢ni mzda
20 000 + 6 800 | 26 800 K¢
(mzdové naklady na 1 zaméstnance)

Mzdové mésicni naklady na 2 zaméstnance 26 800 - 2 53 600 K¢
Ro¢ni mzdové naklady 53600 - 12 643 200 K¢
Pocateéni naklady 120 000 Ké

Celkové ro¢ni naklady na 2 fyzioterapeuty dosahuji vyse 643 200 K¢&. V prvnim roce je

potieba pricist pocatecni naklady na vybaveni ve vysi 120 000 K¢.

3.3 Hodnoceni 360° zpétna vazba

Hodnoceni metodou 360° zpétné vazby je velmi objektivni, protoze je zaméstnanec
hodnocen vice pracovniky, ktefi jsou k nému v rizném pracovnim vztahu. Diky tomu
nabizi komplexni pfistup na pohled zaméstnance a vyieSi se tak otdzka nedlvéry

Vv objektivnost hodnoceni a ¢aste€nou nemoznosti hodnotit své nadiizené.

Navrhuji hodnoceni metodou 360° zpétné vazby pro vedouci zaméstnance vV Ttineckych
zelezarnach. Zavedeni pro vSechny zaméstnance by bylo Casov€é narocné a hife
realizovatelné vzhledem k velikosti podniku. Zvolila jsem vedouci zaméstnance,
protoze pravé ti jsou velmi dalezitym ¢lankem pracovniho kolektivu. Zodpovidaji
za cely svlij tym podtizenych pracovnikii a motivuji je k praci. Krom¢e plnéni svych
povinnosti pecuji o jejich rozvoj a svym vedenim je mohou v mnohém ovlivnit.

Mezi vedouci pracovniky patii vedouci jednotlivych odbornych utvart, ktefi jsou
na arovni vedouciho provozu, vedouciho odboru, vedouciho stfediska, mistra nebo
vedouciho oddéleni. Celkovy pocet takovych pracovniki je 368. Soupis vsech téchto

zamé&stnanc, ktefi by byli hodnoceni metodou zpétné vazby, ukazuje tabulka ¢. 5.
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Tabulka 5: Vedouci zaméstnanci TFrineckych Zelezaren (Ttinecké Zelezarny, 2017a)

Odborny utvar mistr vedouci stfediska |vedouci oddéleni |vedouci odboru |vedouci provozu
FC- Controlling 3 1

FF - Financovani 3 1

FI - Informatika a telekomunikace 1 1 5 1

FK - Rizeni DSp 1 1

FU - Uetnictvi 6 1

GS - Sekretariat a podnikovy ¢asopis 1 2 1

IG - Logistika 1

IS - Strategie a marketing 2 1

IV - Rozvoj a investice 2 1

PB - Sprava majetku 1 1

PJ - Pravni odbor 1

PK - Kontrola 3 1

PO - Vnéjsivztahy 1

PP - Personalni prace a odménovani 7 1

TJ - Zabezpeceni kvality 1 1 6 1

TT - Technologie a vyzkum 4 1

VE - Ochrana Zivotniho prostredi 1

VF - TaZirna oceli 8 1 1
VH - Vélcovna pfedvalki a hrubych profil 29 8 3 1
VI - Ridici systémy 5 5 1
VJ - Vélcovna dratl a jemnych profil( 29 8 3 1
VK - Koksochemicka vyroba 16 1
VL - Doprava a expedice 14, 5 1 1
VO - Vyroba Zeleza a oceli 42 12 2 1
VP - Pfiprava a fizeni vyroby 6 1

VS - Druhotné suroviny 9 3 2 1
VT - Vélcovna trub 23 6 2 1
VV - Hasi¢sky zachranny sbor 3 1

VY - Zabezpeceni UdrZeb 4 1 5 1

VZ - Sochorova vélcovna 20 6 3 1
Celkem 202 56 82 18 10

Hodnoceni bude probihat jednou ro¢né ve stanoveném mésici on-line formou, aby
zpracovani vysledki bylo rychlejsi neZ v pfipad€ papirové podoby. Zamé&stnanci, ktefi
nemaji pfistupny svij pocita¢, budou moci vyplnit hodnoceni z pocitach
ve vzdélavacich mistnostech, stejné jak je tomu v pfipadé vypliovani pravidelnych
dotaznikl. Pfed samotnym pocatkem hodnoceni musi byt sestaven hodnotici formulaf,
jehoz podobu navrhuji v tabulce ¢.6. Hodnoceného zaméstnance by hodnotili vzdy
pracovnici z pracovni tirovné podfizené, nadfizené i stejné horizontalni pracovni Grovné
(spolupracovnik, kolega z tymu). Aby byl vystup hodnoceni divérny, hodnoceni bude
probihat anonymné¢, ale bude odliSeny pracovni vztah hodnotitele k hodnocenému. Diky
tomu budou znamy rozdily mezi tim, jak zaméstnanec pisobi na pracovniky vyssich
pozic, nizsich pozic a jak jej vnimaji jeho kolegové na stejné pracovni urovni.

Na zacatku listu hodnotitel vyplni jméno a pfijmeni hodnoceného a svij pracovni vztah
k hodnocenému. Dale by v 10 hodnoticich oblastech zaskrtnul, do jaké miry hodnoceny
splituje tuto funkci. Byly by zde také volné fadky pro slovni komentafe Kk hodnoceni

pracovnika.
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Tabulka 6: Navrh hodnoticiho formulaie (Vlastni zpracovani)

Pracovni vatah k hodnocenému nadiizeny |podiizeny [stejna Groven Jméno a pifimeni hodnoceného
Hodnotici oblasti SZ:;EJ_C S;?E;e Islgsiizﬁuje E:;h;flj:é Slovni dopnéni
Vedeni tymu
Péce o rozvoj
Komunikace
Informovanost
PInéni tkol
Zodpovédnost

Jednani ve stresu

Schopnost byt autoritou

Akceptace podiizenych

Znalost prace podiizenych

Po schvaleni struktury hodnoticiho formulafe se muze pfistoupit k dalsimu kroku,
kterym je informovani vSech zaméstnanct podilejicich se na hodnoceni. Zaméstnanci
budou informovani personalnim oddélenim 10 pracovni dni pfedem o pfipravovaném
hodnoceni a zaroven jim budou sdéleny informace o konkrétnim pracovnikovi, kterého
bude hodnotit. Minimaln¢ tii pracovni dny pied spusténim on-line hodnoticiho
formulédfe budou zaméstnancim piedany pokyny ke spravnému vyplnéni a konecné
datum pro odeslani vyplnéného formulafe. Mezi pokyny k vyplnéni budou mimo jiné
definice jednotlivych hodnoticich oblasti, aby hodnotitel ptesné védél, co si pod

pojmem piedstavit a co v§e by méla dana oblast zahrnovat.

Po uplynuti doby uréené na hodnoceni nasleduje zpracovani vysledkd hodnoceni. Tuto
zaleZitost bude mit na starosti personalni odd¢leni, které zasle vysledné hodnoceni

pfimému nadfizenému hodnocenych zaméstnancil.

Z dostupnych vysledkt vypracuje nadiizeny report pro vedeni spole¢nosti, které doplni
o vlastni poznatky a zavéry odvozené z celkovych vysledki zaméstnance. V ptipadé
neptiznivych vysledkli mohou byt v reportu navrzeny napiiklad opatfeni pro zlepSeni
dovednosti a znalosti zaméstnance. V piipad€ pozitivnich a velmi dobrych vysledkt
muze nadfizeny navrhnout napiiklad prémie nebo povySeni zaméstnance. Tyto

zavérecné reporty nasledné predlozi vedeni spole¢nosti.

3.4 Prispévky na tymova setkani pro jednotlivé utvary

Navrhuji, aby se zavedly pfispévky na tymova setkani, zaucelem uvolnéni

od pracovniho stresu, upevnéni pracovnich vztaht a posileni duvéry ve vedouciho.
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Toto tymové setkani bude probihat v obdobi od tnora do zafi. Pro kazdého vedouciho
utvaru bude k dispozici rozpocet ve vysi 300 K¢ na osobu, ktery muze byt vyuzit

na cokoliv (s vyjimkou lihovin nad 20 % objemu alkoholu)
Pro vyuziti této dotace budou stanoveny nasledujici podminky:

1. Aktivni charakter akce - tedy napiiklad vyuziti nedaleké motokarové drahy, bowling,

sportovni prostory nebo turistika.

2. Druhou moznosti je zvolit si posezeni V restauraci bez sportovnich aktivit, ale pro
ziskani dotace je potieba vypracovat plan aktivit jako jsou hry nebo soutéze K posileni

vztahu v kolektivu.

3. Zaméstnanci mohou vyuzit iagentury, které se =zabyvaji organizaci

teambuildingovych akci.

Charakter akce bude posuzovan uréenym pracovnikem personalniho oddé€leni piedem,
a timto se kolektiv dozvi, zda ma narok na finan¢ni piispévek. Dotace bude proplacena
zpétné po dodani dokladu o zaplaceni, ktery doda vedouci do 14 dni svému

nadfizenému od prob¢hnuti akce.

Pokud by této moznosti vyuzili vSichni zaméstnanci, celkové naklady pro podnik

Vv piipadé 7 035 zaméstnanct budou 2 110 500 K¢ ro¢né.
3.5 Vanocni ve€irek

Usporadani vanoc¢ni vecirku je zejména pro firemni novacky vhodnou pfileZitosti, jak
v neformalnim prostiedi poznat své kolegy. Zaroven zde maji vSichni zaméstnanci

moznost setkat se s vedenim firmy, se kterym ne vSichni béhem roku ptijdou do styku.

Vanoc¢ni vecirek se bude konat v obdobi listopadu az prosince ve Werk aréné, coz je
nova moderni viceicelova hala nachazejici se pfimo v meésté¢ Trinec, nedaleko
Ttineckych zelezaren. V této hale b&ézné probihaji jak rizna sportovni utkani, tak
spolecenské udalosti a ma dostateGnou kapacitu pro zameéstnance spole¢nosti. Pronajem
haly na jeden vecer stoji 260 000 K¢, ve kterém jsou zapocitany i vlastni sluzby haly
potiebné k potadani akce jako je poskytnuti stolt a zidli, energie, pokladeni izola¢ni
podlahy, vstupni systém, zdravotni a pozarni hlidka, audiovizualni technika a uklid

arealu. Vanoc¢ni vecirek by byl rozdélen na 2 ¢asti, kvili sménovym pracovnikiam, ktefi
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by se nemohli zucastnit. Budou navrzeny 2 dny Vv prosinci tak, aby mél kazdy moznost

pfijit a zaroven by to nenarusovalo jeho pracovni povinnosti.

Dalsimi naklady bude uspofadani rautu vcetné baru S veSkerymi napoji, 0 které se
postaraji Ttinecké gastrosluzby, S.r.0., stravovaci zatizeni jiz dlouhodobé¢ spolupracujici
s Tfineckymi zelezarnami. Raut budou moci zaméstnanci neomezené vyuzivat a jeho
ptiprava bude v hodnoté¢ 200 K¢ na osobu. Dale budou mit zaméstnanci finanéni
ptispévek v hodnoté 100 K¢ na nealkoholické nebo alkoholické napoje. Tento poukaz
na piti dostane kazdy zaméstnanec pii vstupu na akci. Po vycerpani poukazu si budou
zaméstnanci hradit dal$i napoje sami. Dal§im nakladem jsou pracovnici obsluhy, a to
obsluha Satny a stravovani pro ucely pribézného dopliovani jidla na rautu, uklizeni
pouzitého nadobi a obsluhy napoji. Pro ucely kalkulace nakladi pocitam celkem
se 70 pracovniky tohoto charakteru na 1 vecirek, ktefi dostanou jednorazovou finanéni

odménu ve vysi 1000 K¢ na zédkladé dohody o provedeni prace.

V pribéhu celého vecera bude hrat n€ktery z mistnich DJ, jejichZ cena za tuto sluzbu se
pohybuje v rozmezi 10 000 az 20 000 K¢. Pro ucely vypoctu nakladu pro podnik, budu
pocitat s primérnou cenou, tedy 15000 K¢ za jeden vecer. Doplikovou sluzbou
na veCirku bude fotokoutek, kde se budou moci fotografovat jednotlivei 1 tymy
S pfipravenymi rekvizitami. Fotografie poslouzi zaméstnanciim jako pamatka a nckteré
z nich mohou zilistat vystavené na nasténce. Pro oZiveni celé akce navrhuji konani
vecirku v duchu specifického tématu (naptiklad retro, filmové hvézdy, divoky zapad,

sport).

Na pocatku vecirku bude mit slovo generalni feditel, pfipadné jiny zaméstnanec TOP
managementu. Ten by mél celou akci zahgjit, podé¢kovat zaméstnanclim za ucast
a za praci, kterou pro podnik vykonavaji, a popfeje vSem piijemnou zabavu. Na obou
vecircich by méli byt pfitomni v§ichni vedouci zaméstnanci (viz predchozi tabulka ¢. 5),
a také zastupci TOP managementu — generalni feditel, feditel pro personalistiku a vnéjsi
vztahy, vyrobni feditel, finan¢ni feditel, technicky feditel. Po secteni 368 vedoucich
zaméstnanci a 5 zaméstnanci TOP managementu vychazi celkovy pocet
373 zaméstnanct, pro které budou zapocitany naklady na stravovani dvakrat. Celkovy

rozpocet na vanocni vecirky je znazornén Vv tabulce €. 7.
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Tabulka 7: Celkové naklady na vanoéni ve€irek (Vlastni zpracovani)

Polozka Vypocet Naklady na oba vefirky
Jidlo (7035 + 373) - 200 1481 600 K¢

Poukazky na piti (7035 + 373) - 100 740 800 K¢

Pronajem haly (véetné sluzeb) 260000 - 2 520 000 K¢

Obsluzny personal 70 000- 2 140 000 K¢

Naéklady na DJ 15000 - 2 30 000 K¢

Fotokoutek 10500 - 2 21 000 K¢

Celkové ro¢ni naklady 2933 400 K¢

Celkové naklady pro oba vecirky jsou vycisleny na 2933 400 K¢, coz vychazi

Vv piepoctu 417 K¢ na 1 zaméstnance.

3.6 Stravovani

Variabilita a kategorizace jidel

Navrhuji zavedeni kategorizace jidel podle kvality a ceny pouZitych ingredienci, tak aby
st kazdy zaméstnanec mohl zvolit jidlo dle svého uvéaZeni, podle svych preferenci
a ochoty obétovat ¢ast mzdy za zdrav§jsi a kvalitnéj$i pokrm. Na zakladé veétsi
variability a kategorii cen a kvality jidel budou mit zamé&stnanci SirSi vybér pokrmi

a kazdy tak dostane jidlo, pfesné podle svych preferenci.

V jidelnach se vSak nebude selektovat, kdo ma a kdo nema narok na kvalitni a drazsi
jidlo, ale zaméstnanci se budou moci sami rozhodnout podle svych priorit. Jiz Vv této
dob¢ je vjidelnach pokus 0 rozmanitost jidel, avSak technologie pfipravy a pouzité
suroviny maji tendenci upfednostnovat spiSe snizovani nakladi na pokrm, at' uz
na suroviny, ¢i ¢asovy fond.

Navrhuji tedy pridani specialni kategorie drazsich, ale chutnéjSich a zdravéjsich
pokrmd, pii jejichz piipravé se bude hledét vice na kvalitu jidla, tak aby pokrmy byly
konkurenceschopné s béznymi komerénimi restauracemi Vv lokalité. V soucasnosti
s dotacnimi podminkami spolecnosti vychdzi hlavni jidlo pro zaméstnance primérné

okolo 30 K¢&. Cena jidla se vzhledem Kk vyssim nakladim na drazsi ingredience
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pomérove zvysi, ale stale bude na piijatelné trovni. Slozeni jidla bude nastaveno tak,

aby cena jidla pro zaméstnance vychazela se souc¢asnou dotaci mezi 50 az 60 K¢.

Dalsi zavedenou novinkou bude moznost kombinovat si jakymkoliv zpusobem
piipravené pokrmy. V soucasnosti zaméstnanci maji na vybér kompletni hotové jidlo,
za které zaplati stanovenou vysi ceny. Navrhuji, aby kazda soucést pokrmu byla
ocenéna zvIast, tedy zaméstnanec si libovolné zkombinuje jednotlivé slozky jidla, tedy
maso, omacku, ptilohu, salat ¢i ovocny kompot. Kone¢na cena za hlavni jidlo pak bude

souétem téchto kombinaci.

Aby bylo dosazeno této obmény jidel spravnou cestou, spolec¢nost by vyuzila sluzeb
nutricniho terapeuta, ktery bude mit praxi se sestavovanim jidelni¢ku pro zavodni
jidelny. Novy nutri¢ni terapeut bude slouzit jako poradce pfi ptiprave jidel. Do zavodni
kuchyné by kromé jiného pohledu na piipravu a slozeni jidel také kreativnéjsi pojeti
servirovani.

Cela tato nova koncepce bude od zacatku prezentovana zaméstnancim na internetovych
strankach spole¢nosti a na nasténkach. Prvnim krokem bude oznameni o pfipravované
zméné a predstaveni nové piijatého vyzivového poradce a jeho dovednosti. Néasledné se
na strankach objevi fotografie nebo video piipravy jidel. Tato propagace bude mit za cil
informovat o schopnosti naslouchani podniku pozadavkim zaméstnanct, zajmu

na kvalité potravin a zdroven sezndmi zaméstnance s novou moznosti volby jidla.

Pokud bude zavedeni této inovace uspésné a zajem o kvalitni jidlo bude vysoky, mohly
by Casem i ostatni b&ézné pokrmy zvysit svou kvalitu a zlepsila by se tak troven
stravovani. Obecné je totiZ znamé, Ze napiiklad omacky zahusténé moukou jsou levné,

ale mén¢ kvalitni a chutné, nez omacky zahusténé zeleninou.

e Sluzby nutri¢niho terapeuta

Dal§im piinosem nutricniho terapeuta bude také poskytovani odbornych konzultaci
zaméstnancim v oblastech stravovacich navykd. V prvni poloviné dne bude poradce
dohlizet na chod v kuchyni, pomahat s ptipravou jidel a sestavovat tydenni jidelnicky.
Druhou ¢ast bude mit konzulta¢ni hodiny a bude k dispozici vSem zaméstnanciim
Vv prostorach pracovist¢ fyzioterapeuta. Zameéstnanci budou mit narok na vyuziti
konzultaci v oblasti stravovani a zdravého zivotniho stylu ve 2 variantach. Formou

osobni konzultace, kterou si pfedem zarezervuji nebo elektronickou cestou formou
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e-mailu. Sluzby vyzivového poradce budou zaroven rozsifenim podnikového programu
zdravi, vramci kterého jsou kazdoro¢né poradany tzv. Dny zdravi, kdy mohou
zamé&stnanci taktéz vyuzit konzultace vyzivového poradce, ale tyto dny jsou k dispozici
vzdy jen konkrétnimu odbornému tutvaru. Zavedeni sluzeb nutri¢niho terapeuta budou
mit Sanci vSichni zaméstnanci podstoupit odbornou konzultaci. Nutri¢ni terapeut mize
zaroven vystavovat na webové stranky rady a doporuceni k tématim tykajicich se
stravovani a vlivu na pracovni vykonnost zaméstnance. Napiiklad: ,,jak se spravné
stravovat v riznych ¢astech dne, ,,jak potraviny ovliviiuji pracovni vykon a kreativitu*

nebo ,,stravovani na sluzebnich cestach®.

v

ZlepSeni stravovacich navykli miize vést k vyS$i pracovni vykonnosti, snizeni
nemocnosti, stresového hormonu a posileni loajality zaméstnance k podniku. Takovy

zaméstnanec je pak vEét§im ptinosem pro podnik.

Celkové ndklady na zavedeni zmén ve stravovani pomoci porady s nutricnim
terapeutem, vcetné poskytovani sluzeb zaméstnanctim jsou ve vysi mzdovych naklad
na terapeuta a potfebného vybaveni. Pro terapeuta bude upravena kancelat, kde bude
moci vykonavat svou praci a zaroven zde budou moci chodit zaméstnanci
na konzultace. Celkové naklady na vybaveni prostor budou ve vysi 60 000 K¢
a zahrnuji nabytek, pocita¢ a specializovanou vahu na méteni tuku, svalll, kosti a vody

v téle.

Primérny plat nutriéniho terapeuta je ve statni sféfe 20 851 K¢ (Platy.cz, 2018).
U soukromého zameéstnavatele se mzda terapeuta pohybuje okolo 18 000 K¢ za rok
2018 (Woff, 2018). Pro ucely vypoctu mzdovych nakladt jsem uvazovala s 20 000 K¢

mési¢ni hrubé mzdy pro nutri¢niho terapeuta.
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Tabulka 8: Mzdové naklady na nutri¢niho terapeuta (Vlastni zpracovani)

Polozka Vypocet Castka
Hruba mési¢ni mzda 20 000 K¢ 20 000 K¢
Superhruba mési¢ni mzda 20000 - 1,34 26 800 K¢
Ro¢ni mzdové naklady 26 800 - 12 321500 K¢
Pocatecni naklady 60 000 K¢

Celkové ro¢ni naklady na zménu v oblasti stravovani vychazi na 321 500 K¢. V prvnim

roce podnik navic vynaloZzi nédklady na vybaveni v hodnoté 60 000 K¢.

3.7 Podékovani a pochvala

Navrhuji zasilani dopisti zaméstnancim jménem feditele spole¢nosti v obdobi listopadu
a prosince. Dopisy by byly doru¢ovany zaméstnancim v ramci jednorazové hromadné
distribuce pisemnosti (spolecné s vyplatnimi listky), a proto nevzniknou dalsi dodate¢né
naklady na distribuci dopist. Je to nejjednodussi a v porovnani s naklady nejefektivné;si
forma, jak vSem zaméstnancim podékovat. Podékovani a pochvala zaméstnance mize
poté&sit, a zaroven se dozvi 0 tom, co vyznamného se v podniku za dany rok odehralo
a jakych uspéchim diky nému dosahl. Zaméstnanec bude mit pocit, ze je uzitenym
asvou praci prispiva k celopodnikovym vysledkim a uspéchiim, coZ v zaméstnanci

podpofi vnitini motivaci k praci.

Text dopisu navrhuji v nasledujici podobé:

., Mili kolegove,

rok 2018 se chyli ke konci a ja Vam chci podékovat za kvalitni a usilovnou praci,
kterou jste pro TZ v roce 2018 odvedli, a cenim si, Ze soucasti naseho tymu jsou lidé
jako Vy. Velké diky patii i Vasim rodinam, které pro Vis vytvareji zazemi, diky jemuz
miuiZete odvadet dobré pracovni vykony.

Podilite se s nami na vyvozu kvalitni oceli do celého svéta, a diky Vam se letos

vvvvvv

V daném roce a pripomenout, zZe i Fadovy délnik ma svuj podil na uspéchu firmy). Letos
se ndm také podarilo (zde ma podnik mozZnost prezentovat jiné uspéchy v daném

roce). Na tom viem mdte velkou zdasluhu hlavné Vy.
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Dale bych Vas chtel vSechny pozvat na vanocni vecirek, ktery pro Vas pordadame
ve Werk aréné, jehoz program a terminy jste jiz urcité dostali od svych vedoucich.

Budeme se na Vas s celym vedenim tésit.

Je tedy na case odpocinout si a uzit si V predvdanocnim case hezké chvile v kruhu rodiny

a pratel a budeme radi, pokud s nami na ocelové lodi ziistanete i v nasledujicim roce.

Za celé vedeni Vam preji mnoho uspechii a jen to nejlepsi v novém roce 2019.

Podpis “

3.8 Zhodnoceni navrhovych resSeni

V ramci této podkapitoly budou zhodnoceny celkové naklady névrhovych feSeni

a budouci ptinosy pro podnik.

3.8.1 Naklady

Néklady navrhovanych zmén jsou finanéniho 1 nefinan¢niho charakteru v podobé ¢asu

straveného pripravou a zavedenim konkrétni zmeény.

Naklady na hodnoceni 360° zpétné vazby jsou v podobé Casu straveného informovanim
a pripravou zaméstnanci na hodnoceni, samotnym pribéhem hodnoceni, zpracovanim

vysledkl hodnoceni a vytvoreni podkladl pro vedeni spolecnosti.

V ptipadé navrhu v oblasti podékovani a pochvaly jsou ndklady vyjadiené¢ Casem
stravenym piipravou dopist a naklady na tisk.

Celkové ro¢ni naklady na navrhova feSeni vychazi ve vysi 12 901 725 K¢, v piepoctu
na jednoho zaméstnance je to naklad 1 834 K¢ za rok. Pficemz v prvnim roce budou
tyto naklady navySeny o jednordzové pocatecni naklady na vybaveni pro fyzioterapeuty
a nutri¢niho terapeuta v celkové vysi 180 000 K¢. Jejich souhrn je znazornén v tabulce

¢. 9.
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Tabulka 9: Celkové naklady navrhi (Vlastni zpracovani)

Navrh Roc¢ni naklady Pocatecni naklady
Sick days 6893 125 K¢ -
Sluzby fyzioterapeuta 643 200 K¢ 120 000 K¢
Hodnoceni 360° zpétné o -
minimalni
vazby
Piispévek na tymova -
2110500 K¢
setkani
Vano¢ni vedirek 2933400 K¢ -
Stravovani 321 500 K¢ 60 000 K¢
Podékovani a pochvala minimalni -
Celkové ro¢ni naklady 12 901 725 K¢ 180 000 K¢

Castka celkovych nakladi muze byt nizsi v zavislosti na mife vyuzivani konkrétnich
navrhll vSemi zaméstnanci, naptiklad v pfipadé¢ ptispévki na tymova setkani, vano¢niho

vecirku nebo vyuZiti poskytovanych sick days.

3.8.2 Prinosy

Na zékladé¢ navrhovanych fteSeni pro zlepSeni motiva¢niho systému, ktery tvofi
komplexni systém, Ize soudit, ze podnik by mohl poéitat s budoucimi ptinosy ve vSech
oblastech fizeni lidskych zdrojh. JelikoZ je motivacni systém aktivitou neproduktivniho
za delsi casové obdobi. Je vSak mozné charakterizovat ocekavané ptinosy obecné

pro podnik, které jsem definovala u jednotlivych navrhovanych zmén.

Sick days

Zavedenim sick days, které se cCasto objevovaly vnavrzich na zménu, je
Vv zaméstnancich podpofena myslenka toho, Ze jejich potieby a pozadavky jsou brany
Vv uvahu a nejsou zaméstnavateli lhostejné. Pfinosem je prohloubeni duvéry a loajality
k podniku a rozsiteni zaméstnaneckych vyhod o tento moderni benefit, ¢imz se podnik

zafadi mezi atraktivni zaméstnavatele na trhu. Podnik tak muze ziskat zaméstnance,
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ktefi jsou vyléceni za kratSi casové obdobi a nemusi pobirat dlouhodobou nemocenskou

nebo chodit do prace i v prubéhu zacinajici nemoci a podavat nizké pracovni vykony.

Fyzioterapeut

Piinosem je posileni dobrého jména spoleCnosti a loajality zaméstnanci. Navic
fyzioterapie muze vést K posileni pracovni vykonnosti zaméstnanctli, protoZe pouze

pohybove zdravy zaméstnanec je schopen odvadét maximalni pracovni nasazeni
Hodnoceni 360

Hodnoceni metodou 360° zpétné vazby je inovativnim zpisobem ke spravnému
hodnoceni zaméstnancl. Vedouci pracovnici jsou kli¢ovou slozkou podniku, na jejich
pracovnim nasazeni a schopnosti vést podfizené spravnym smérem je zalozeno spravné
fungovani jednotlivych pracovnich ttvart. Zavedeni této metody hodnoceni poskytne
jak zaméstnanci, tak zaméstnavateli relevantni podklady slouZzici k dalSimu rozvoji

a rustu zameéstnance.

Na zaklad¢ objektivniho a komplexniho systému hodnoceni zaméstnanci z ruznych
urovni organizacni struktury, mohou stanovit pro vedouci pracovniky pftislusna
opatieni. DalSim pfinosem je odstranéni nedivéry ve spravedlivost hodnoceni

a moznost zaslouzeného profesniho rastu.

Prispévek na tymova setkani

Ugelem piispévkil je motivace k uspotadani uréité formy teambuildingové akce
a setkani se s kolegy v mimopracovnim prostiedi. Vysledkem je zlepseni komunikace
aujasnénim si jednotlivych roli v tymu, coz se pfinese 1 do pracovniho prostiedi.
Vytvoteni divéry a priorit v rdmcei tymu pfinesou podniku vétsi nasazeni jednotlivych

pracovniki a také pracovniho tymi jako celku.

Vanocni ve€irek

Ptinosem vanocniho vecirku je moZznost setkani vedeni se vSemi zaméstnanci
Vv neformalnim prostiedi a vyuziti této ptilezitosti k osobnimu podékovani. Vysledkem
vecirki je podpora divéry a vytvoieni dobrych vztahti panujicich v rdmci vSech trovni

organizac¢ni struktury, které ptinesou také zlepSeni komunikace v ramci celého podniku.
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Oblast stravovani

Projevem starosti o stravovani zaméstnanci timto progresivnim a edukativnim
pfistupem béhem pracovni doby i mimo ni, nabyva zaméstnavatel na atraktivité na trhu
prace. Je to pro zaméstnavatele moznost jak posilit vztah soucasnych zaméstnanca
k podniku, zvysit jejich loajalitu a zaroven podpofit energii zaméstnanci a snizit

nemocnost eliminaci stresu zptisoben¢ho Spatnymi stravovacimi navyky.

Podékovani a pochvala

Vyjadieni pochvaly a podékovani zaméstnancim je urcity druh prezentace dobrého
jména zaméstnavatele ve smyslu z4jmu o zaméstnance jako o Cloveéka, ne pouze jako
lidsky faktor prace. Pfinosem pro podnik je spokojeny zaméstnanec naplnény pocitem

uznani a vnitiné¢ motivovany k vy$§im pracovnim vykonlm.

Vsechny zuvedenych pfinosii pfinosy budou mit za nasledek zvySeni indexud
spokojenosti v nasledujicim dotaznikovém Setieni a v dlouhodobém ¢asovém horizontu
vyrovnaji naklady spojené s realizaci zmén. Dal§im piinosem pro podnik je také
podpora v oblasti vychovavani vlastnich schopnych a spokojenych zaméstnancti, kteti

se budou snazit o rist V ramci spole¢nosti, a zpétné se tak zaslouZi i o sviij rozvoj.
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ZAVER

Tato diplomova prace byla zaméfena na oblast navrhu zmén pro motivacni systém

spole¢nosti.

V prvni kapitole prace byla popsana terminologie motivace a motiva¢niho systému.
Byly zde teoreticky popsany mozné zpusoby vzd€lavani, odménovani, hodnoceni
zaméstnancl, styly vedeni zaméstnanci a trendy zameéstnaneckych vyhod. Z téchto

teoretickych vychodisek jsem dale postupovala v nasledujicich kapitolach prace.

Ve druhé kapitole byl ptedstaven vybrany podnik, ato vyrobné hutni spoleénost
Ttinecké zelezarny, a.s. Byla provedena podrobnéjsi analyza soucasného motiva¢niho
systému. Analyze byly podrobeny také dva dotazniky. Hlavni dotaznik pod zastitou
Ttineckych Zelezaren a dopliujici dotaznik, ktery jsem vytvotila za ucelem ziskani
blizsich informaci.

U obou dotaznikti byly vyhodnoceny vysledky a shrnuty oblasti motiva¢niho systému
podniku, na které navazuje posledni kapitola prace, kterou jsou vlastni navrhy feSeni
a ptfinosy prace. Pfesto, Ze v souCasnosti ma spolecnost jiz propracovany motivacni
systém, snazila jsem se navrhnout moZna vylepSeni stavajiciho systému a vyuZzit
moderni trendy v oblasti motivace zaméstnancii.

Celkem bylo popsano 7 navrhovych feseni, mezi ktera patii:

e Zavedeni sick days pro technicko-hospodaiské pracovniky;

e Poskytovani odbornych sluzeb a konzultaci fyzioterapeuta;

e Hodnoceni 360° zpétné vazby pro vedouci pracovniky;

e ZlepSeni urovné stravovani pomoci rozSifeni variability jidel pod dohledem
nutriéniho terapeuta, jehoz odbornych sluzeb mohou vyuZit i zaméstnanci;

e Zavedeni pfispévkll na tymova setkani v rdmci jednotlivych utvard;

e Zavedeni vano¢nich vecirku pro zaméstnance s ucasti vedeni spolecnosti;

e Rozesilani pod€kovani a pochvaly zaméstnancim od vedeni spolecnosti
na konci roku.

V zavéru kapitoly byly zhodnoceny nédklady a pfinosy ndvrhovych feSeni. Celkové

naklady pro podnik v ptipad¢ zavedeni vSech navrht jsou vycisleny na 13 081 725 K¢,
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ztoho 180 000 K¢ jsou pouze jednorazové pocatecni naklady na vybaveni. Rocni

naklady jsou po odecteni pocatecni naklada ve vysi 12 901 725 K¢

V porovnani se ziskem spolecnosti v roce 2016 tvoii tato castka necelé 1 %, a proto se
vyse nakladu jevi jako realna a piijatelnd. Vzhledem k Sirokému objemu moznosti, které
by zaméstnanci timto pozménénym motivaénim systémem ziskali, realnosti
jednotlivych navrht a piinosu pro spole¢nost, by mohl byt tento soubor navrhu
ptijatelnym feSenim pro podnik.

Zavedeni téchto navrht pfispéje ke zlepseni v oblastech hodnoceni, podpory vztahti na
pracovisti, divéry ve vedeni, komunikace, stravovani a zdravého zivotniho stylu,
podpory uznéni, pochvaly, loajality zaméstnanci a posili zaméstnanecké vyhody

Vv oblasti poskytovanych sluzeb zdarma.

Predpokladam, Ze obsah mé diplomové prace bude vyuzitelnym piinosem pro
spole¢nost. Vyuzitim téchto navrhi dojde ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct, coz byl
stanoveny cil diplomové prace. Vyssi spokojenost zlepsi také motivaci k praci a posili
tak loajalitu stavajicich zaméstnanci k podniku. Diky propracovangj$imu motiva¢nimu
systému se stava spolecnost konkurenceschopnéjsi na trhu prace a mize tak lépe oslovit

a zaujmout potencialni zaméstnance.
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Hlavni dotaznik a pokyny k vypracovani

VazZeni zaméstnanci,

Vv leto$nim roce mate opét moznost se zapojit do Setfeni spokojenosti tim, ze vyplnite
prostfednictvim internetové adresy elektronicky dotaznik, ktery je ptistupny z kazdého
pocitate v TZ. Internetové prostiedi bylo zvoleno zamémé, nebot’ takto je zaruéena
anonymita, kdy nebude mozno zjistit Vase jméno.

Dotaznik je mozno vyplnit na internetové adrese: http://172.25.11.24/ds2016

v obdobi od 31. Fijna do 23. listopadu 2016.

Tento dotaznik muzete vyplnit na svém PC nebo ve vzd€lavacich mistnostech, kde je
odkaz natento dotaznik nainstalovan. Najednom pocitaci lze vyplnit vice dotaznikii,
z toho davodu jsou ptipraveny harmonogramy oteviraci doby jednotlivych vzdélavacich

mistnosti tak, aby byla moznost se U pocitacii vystiidat.

Obracime se na Vas s zadosti, abyste zvazili vSechny otazky Vv dotazniku a vybrali
z nabidnutych moznosti vzdy jednu odpovéd, ktera bude, podle Vaseho nazoru,
odpovidat skute¢nosti. U otazek zaméfenych na elektronickou dokumentaci uved'te
maximaln¢ 3 odpovédi. Na konci dotazniku je nutné vyplnit vSechny udaje, které jsou
potiebné pro zpracovani vysledkd, jinak nebude mozné odeslat dotaznik. Vysledky

ziskané Setfenim budou prezentovany jako celek.
Dékujeme za Vas ¢as a spolupraci. PPp — Persondlni rozvoj
Moznosti odpovédi u posouzeni spokojenosti se sou¢asnym stavem daného prvku:
1. Velmi spokojen (a)
2. Spise spokojen (@)
3. napul, ani spokojen ani nespokojen (a)
4. Spise nespokojen (a)
5. Velmi nespokojen (a)
6. nevim
DOTAZNIK
Do jaké miry jste spokojen (a) s témito faktory:

1. Hrdost na znacku (na logo) TZ na vyrobcich (napf. na kolejnicich)
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2. Nazor nato, ¢ TZ je dobry zaméstnavatel (doporuil (a) bych TZ své roding,
ptatelim, znamym)

3. Perspektiva podniku (postaveni na trhu)

4. Perspektiva a jistota zaméstnani

5. Duivéra ve vedeni podniku

6. Znalost cili podniku, pracovisté

7. Znalost vysledkt vlastni prace

8. Organizace prace na pracovisti

9. Zptsob fizeni pfimym nadfizenym

10. Vztahy s nadtizenym (v€etné urovné komunikace s nadtizenym)

11. Podékovani a pochvala ze strany vedouciho

12. Setkavani zastupct vedeni se zaméstnanci (pfimo na pracovisti)

13. Podpora zlepSovatelstvi (podpora vlastni iniciativy ze strany vedouciho)
14. Dostatek informaci pottebnych pro vlastni praci

15. Vyjasnénost zodpovédnosti (vim, co mam délat a jak, vim, c0 se ode m¢ oc¢ekava)
16. Uspokojeni V praci

17. Kvalita prace (vlastni, vlastniho kolektivu ve prospéch firmy)

18. Neformalni setkavani pracovniho kolektivu mimo pracovni dobu

19. Celkova atmosféra v pracovnim kolektivu (komunikace, mezilidské vztahy,
vzajemna divéra)

20. Setkavani se zastupci vedeni pti odchodu do diichodu

21. Dodrzovani tradic (Ttinecky hutnik, Zamé&stnanec roku apod.)

22. Zatazeni do tarifnich stupnia

23. Prémie

24. Uplatnéni systému hodnoceni zaméstnancii

25. Vyse celkového vydélku v navaznosti na vykonavanou profesi

26. Moznost vzdélavani

27. Moznost profesniho rtistu

28. Fyzikalni podminky prace (prasnost, hlu¢nost, teplota)
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29. Technické vybaveni pracovisté (stroje, zafizeni, nastroje)

30. PécCe firmy 0 zivotni prostiedi

31. Péce 0 bezpecnost a ochranu zdravi

32. Preventivni zdravotni péce (1ékatské prohlidky, rekondi¢né-rehabilitacni péce)
33. Poskytovani volitelnych vyhod/benefith a piijcek

34. Prispévek na teplou stravu

35. Uroveti stravovani (kvalita jidla, vydejni doba, pocet kantyn a jidelen)

V pripade, Ze chcete sdélit néco, cO neni obsazenO V dotazniku, vyuZijte tentO

prostor.

(Povinné udaje, které musi zaméstnanec vyplnit, jinak dotaznik nebude moci

odeslat)

Pohlavi: Vek:

1. muz 1. do 25 let

2. zena 2. 26 — 35 let
3. 36 — 45 let
4. 46 — 55 let
5. 56 a vice let



Priloha ¢. 1

Délka zaméstnani v TZ, a. S.: Vzdelani:

1. do 10 let 1. zakladni

2 1120 let 2. vyucen

3. 21 — 30 let 3. stiedoskolské (vyucen s maturitou)
4 nad 30 let 4. vysokoskolské

Pracujete:

1. Vv délnické profesi

2 Vv technické profesi

3. V administrativé (sprava)

4 jako ftidici pracovnik

Uvedte, prosim, na kterém useku pracujete:
1 — usek koksochemické vyroby

2 —usek vyroby zeleza a oceli

3 —usek valcovny ptedvalki a hrubych profila
4 — Gisek valcovny dratti a jemnych profilt
5 —tisek valcovny trub

6 — usek vypraven a dopravy

7 - usek druhotnych surovin

8 — uisek tazirny oceli

9 — zavod Sochorova valcovna

10 — ostatni useky vyrobniho feditele

11 — ostatni useky: GR, IR, FR, PR, TR
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Vysledné indexy spokojenosti zaméstnanct V jednotlivych faktorech

Tabulka 10: Vysledky $eti‘eni spokojenosti zaméstnanci za rok 2016 (Ttinecké Zelezarny, 2017b)

INDEX

FAKTORY 2016

Hrdost na znacku F1l 0,932
Dobry zaméstnavatel F2 0,645
Perspektiva podniku F3 0,901
Perspektiva zaméstnani F4 0,829
Diivéra ve vedeni F5 0,590
Znalost cili podniku F6 0,811
Vysledky vlastni prace F7 0,893
Organizace prace F8 0,682
Zpiisob fizeni nadfizenym F9 0,731
Vztahy s nadiizenym F10 0,778
Podékovani a pochvala F11 0,475
Setkani vedeni se zaméstnanci | F12 0,381
Zlepsovatelstvi F13 0,655
Dostatek informaci F14 0,821
Zodpovédnost F15 0,885
Uspokojeni v praci F16 0,642
Kvalita prace F17 0,921
Neformalni setkavani F18 0,691
Atmosféra F19 0,649
Setkavani-odchod do diichodu | F20 0,648
Tradice F21| 0,683
Zarazeni do tarifiu F22 0,265
Prémie F23 0,229
Systém hodnoceni F24 0,178
Celkovy vydélek F25| -0,046
MozZnost vzdélavani F26 0,663
Moznost profesniho ristu F27 0,444
Fyzikalni podminky F28 0,123
Technické vybaveni F29 0,546
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INDEX

FAKTORY 2016

Péce o Ziv. prostiredi F30 0,838
Péce 0 BOZ F31 0,828
Preventivni zdravotni péce F32 0,781
Benefity a pijcky F33 0,674
Prispévek na stravu F34 0,782
Uroveii stravovani F35 0,087
Celkovy prumér = 0,618

VI
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Doplnujici dotaznik a pokyny k vypracovani

Dobry den,

jsem studentkou VysokéhO uceni technického Vv Brné atouto cestou Vds prosim 0
vyplnéni nasledujiciho dotazniku. DotazniK je anonymni, zabere zhruba 5 minut a jeho
vysledky budou pouZity vyhradné jako doplnujici podklad pro zpracovani diplomové

prace. U kazdeé otazky prosim zakrizkujte policko, se kterym souhlasite.

Dékuji za Vas cas a preji pekny zbytek dne

DOTAZNIK

1. Které faktory jsou pro vas v zaméstnani motivujici a dileZzité? Ohodnot'te
na Skale 1 az 5.

(5 = nejvice motivujici, 1 = nejméne motivujici)

[HEN

e Platové podminky

e Prace v prosperujici spole¢nosti
e Dobry kolektiv zaméstnancti

e Utroveii stravovani

e Prispévky na ptipojisténi

e Vzdélavani a profesni rlst

e Dovolena

O OdOdoon

OO0 cs
O OO0 e
O oo d -
N O O O O A I O

2. Mate moZnost hodnotit své nadiizené?
O Urcité¢ ano
O SpiSe ano
[0 SpiSe ne
O

Urcité ne

VI
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3. Je podle vas hodnoceni v§ech zaméstnanci spravedlivé a objektivni?

O

(|
(|
]

Urcite ano
Spise ano
SpiSe ne

Urc¢ité ne

4. Jste v praci dostate¢né motivovani, abyste prinesli nové napady a navrhy

ke zlepSeni?

O

O
]
]

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Urc¢ité ne

5. Meéli byste zajem ucastnit se tymovych setkani v ramci vaseho ttvaru,

které by byly ¢astecné proplaceny od vedeni?

Urcite ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne

Urc¢ité ne

6. Které z nize uvedenych navrhiu byste nejvice privitali? Vyberte 1 az 4

moznosti.

O

]
O
O

Podnikova sportovni liga

Sportovni den pro rodiny

MozZnost vyuzivani cyklovéze a zaroven uschovny zdarma

Zavedeni online nebo ti§téné¢ho magazinu 0 novinkach v zelezarnach, do
kterého mohou ptispivat i zaméstnanci

Kazdoro¢ni soutéz 0 becku piva pro kolektiv, ktery vyhraje ve stanovené
oblasti (napf. nejméné nemocenské, nejvice nasbiraného obleceni

na charitu,...atd.)

Prispévek na jizdné vetejnou dopravou

VIl
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O

Moznost vyuzivani soukromych spole¢enskych prostor zdarma pro
uspotradani vanocnich a jinych vecirkt

Zavedeni tzv. Sick days (kratkodobé zdravotni volno uréené na vyléceni
nemoci bez

nutnosti nastupu na nemocenskou, zaméstnanec dostava Vv téchto dnech
svou mzdu)

Poskytovani odbornych sluzeb caste¢né hrazenych zaméstnavatelem

(pravnik, fyzioterapeut, finan¢ni poradce, psycholog)

7. Prostor pro vas navrh na zménu a p¥ipominky v oblasti motiva¢niho

systému.

8. Jaké je vaSe pohlavi?

(]
(]

Muz

Zena

9. Do které vékové kategorie patrite?

O

(I T A N

Do 25 let

26 - 35 let
36 - 45 let
46 — 55 let

56 a vice let

wwr

10. Jaké je vasSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

O

(I I I B R

Zakladni

Stfedni s vyucnim listem
Stfedni s maturitou
Vyssi odborné

Vysokoskolské



