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Abstrakt

Diplomova prace byla zpracovana na téma motivace a evaluace zaméstnancii
v Ttineckych Zelezarnach. Urovein motivace a evaluace zaméstnancti byla posouzena
pomoci internich materiali podniku a dotaznikového Setfeni. Na zdklad¢ ziskanych

informaci jsou déle zpracovany navrhy zmén na zlepseni.

Klic¢ova slova

Motivace, hodnoceni zaméstnancli, odménovani zameéstnancli, hodnotici pohovor,

odmeénovani zaméstnancu.

Abstract

This thesis was written on the topic motivation and evaluation of employees in the
Ttinec Steel Factory. The level of the motivation and evaluation of employees was
investigated using internal documents and questionnaires. Based on the findings

suggestions were made to improve employee motivation.

Keywords

Motivation, evaluation of employees, compensation of employees, evaluative interview,

employee reward.
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UVvOD

Tématem diplomové prace je Motivace a evaluace zaméstnancli. Pracovni motivace
vyjadiuje pristup ¢lovéka k praci, ke konkrétnim pracovnim ukolim. Cim vice bude
dany pracovnik motivovan, tim lepsi budou pracovni vysledky celé firmy. Hodnoceni

vykonu zaméstnanct je jednou z nejdilezitéjsich soucasti strategického fizeni firmy.

Motivace a evaluace jsou dulezité¢ slozky, které vedou ke spokojenosti pracovniho
zivota. Je zajimavé, jak k motivaci a k evaluaci na pracovisti pristupuji jednotlivi
zaméstnavatelé a jaké druhy programi a jaké systémy hodnoceni pro své zaméstnance
nabizi. V dnes$ni dob& existuje mnoho studii o tom, jak zvySovat motivaci a zlepSovat

systém hodnoceni zaméstnanct.

Prace je rozdé€lena na tf1 €asti — teorii, analyzu a vlastni navrhy na zlepSeni. Teoreticka
¢ast obsahuje vymezeni zdkladnich pojmt jako je motivace, hodnoceni zaméstnanct,
odménovani zaméstnancti, hodnotici pohovor a odménovani zaméstnanci. Motivace je
zde rozdélena na proces, typy, teoriec a jeji osvédcéené zasady. Dale jsou podrobné
popsany cile, kritéria, metody, postup a chyby hodnoceni. Odménovani se soustfedi na
zésady, zakladni otadzky systému, dlouhodobé trendy, nejCastéjSi chyby
a zameéstnanecké benefity. Informace pro teoretickou c¢ast jsou cerpany hlavné

Z odborné literatury a zZ internetovych zdrojt.

Prakticka ¢ast popisuje charakteristiku Ttineckych Zelezaren, a.s. véetné jeji historie,
hlavnich produkti a déleni provozi. Prostfednictvim internich materidlit a rozhovort
s vedoucim ekonomického useku je piiblizeny soucasny stav motivace, hodnoceni
a odménovani zaméstnancl ve firmé. DalSi ¢ast analyzy vyhodnocuje vysledky
anonymniho dotazniku zaméstnancl z osmi provozii Ttineckych Zelezaren. Na zékladé
dotaznikti 1ze urcit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s motivaci a systémem hodnoceni na
pracovisti, s ¢im jsou spokojeni a s ¢im jsou nespokojeni. Navrhy na zlepSeni vyplyvaji

piedevsim z dotaznikového Setieni a prizkumu motivace a evaluace.
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V dnesni dob¢ existuje mnoho firem, které si uvédomuji, ze kdyz budou spravné
motivovat a hodnotit své zaméstnance, bude to mit dobry dopad pro jejich celou
organizaci. Ttinecké zelezarny maji bohaty motiva¢ni program. Nové ndvrhy na
motivaci a evaluaci zaméstnancii mohou firm¢ pfinést fadu splnénych ukoli, ochotu
zaméstnanci hledat efektivnéjs$i postupy, nizs$i absenci, etické chovani viéi firmé,
pfijimani prace navic, akceptovani potfebnych zmén, reagovani na zadosti o pomoc

a vérnost firmé.
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CiL PRACE

Cilem této diplomové prace je analyzovat motivaci a evaluaci zaméstnanci
v Ttineckych zelezarnach, a.s. Na zaklad¢é analyzy a vyhodnoceni dotaznikii navrhnout

vhodna feseni pro zvySeni motivace zaméstnancti a zlepSeni hodnoticiho systému.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Tato kapitola diplomové prace predchazi praktické ¢asti a je vni popsan proces

motivace, hodnoceni a odménovani zaméstnancu.

1.1 Motivace

,, Teorie motivace zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysveétluje, proc¢
se lidé pri praci urcitym zpiisobem chovaji, proc¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim
smeru. Popisuje to, co mohou organizace udélat pro povzbuzovani lidi, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli usili zpiisobem, ktery podpori splnéni cilii organizace i uspokojeni
jejich viastnich potreb. Zabyva se rovnéz spokojenosti s praci — faktory, které ji

vytvareji, a jejim vlivem na pracovni vykon “(AMSTRONG, 2007, s. 219).

Motivace, spokojenost spraci a vykon piedevSsim ovliviluji vysSi plat, systém
odménovani, kariérni rist, ohledupIné fizeni, zajimavé ukoly pro zaméstnance a jiné.
Predevsim také zalezi na tom, co jednotlivy zaméstnanec ocekdva a potiebuje

(AMSTRONG, 2007).

1.1.1 Proces motivace

K tomu, abychom néco udé¢lali, nas popohani urcity motiv. Existuji tfi zakladni slozky
motivace - smér, kterym se ¢loveék pokousi néco délat, usili s jakou pili se o danou véc
pokousi a vytrvalost, zavisi na tom, jak dlouho se o danou véc pokousi (AMSTRONG,

2007).

Za dobie motivované lidi lze povazovat ty, ktefi maji jasné definovany cil a podnikaji
kroky pottebné k dosazeni téchto cili. Takovi lidé jsou pak motivovani sami od sebe
nebo zvnéjsku. Jako vysokou miru motivace organizace nabizi rizné stimuly, odmény,
uspokojujici praci nebo ptilezitosti ke vzdélavani a ristu. Dovednost motivovat, aby
lidé ze sebe vydavali to nejlepsi, by méla vychazet z pochopeni procesu motivace.

Model procesu motivace vychazi ztoho, Zze motivace je zahajena védomym

13



¢i mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb. Tento pocitovany nedostatek vytvari

prani néco ziskat ¢i néceho dosdhnout. Na zaklad¢ toho se stanovuji cile. Pokud je cile

dosazeno, potieba je uspokojena (AMSTRONG, 2007).

1.1.2 Typy motivace

Typy motivace se déli na vnitini a vn€j$i motivaci. Vnitini motivace je tvofena faktory,

které si lidé vytvareji sami a které je ovliviiuji, aby se vydali ur€itym smérem. Tyto

faktory jsou tvofeny volnosti konat, odpoveédnosti, ktera vyjadiuje pocit, Ze prace je

dalezita a pftilezitosti vyuZivat a rozvijet dovednosti a schopnosti. VnéjSi motivace

zahrnuje vSe, co se pro lidi déla v rdmci jejich motivovani. Tvofi ji odmény a také tresty
(AMSTRONG, 2007).

1.1.3 Teorie motivace

Existuje spoustu teorii motivace, mezi nejvlivnéjsi teorie patii teorie instrumentality,

teorie zamétfené na obsah a teorie zamétené na proces.

Teorie instrumentality — vyjadiuje presvédceni, ze kdyz udélame jednu véc,
automaticky to povede k jiné véci. Teorie instrumentality fika, ze lidé pracuji
pouze pro penize. Clovék bude tedy motivovan k praci pouze v piipads, Ze
odmény a tresty budou piimo provazany s jeho vykonem. Z toho vyplyva, ze
odmény jsou zavislé na skuteCném vykonu. Motivovani timto piistupem je
pomérné hodné vyuzivano, je vSak zaloZeno na systémy kontroly a nerespektuje
ostatni lidské potieby;

teorie zaméirené na obsah neboli teorie potieb — obsah motivace tvori
potieby. Pokud potfeba neni uspokojena, vytvaii to stav nerovnovahy a napéti.
Aby doslo znova k rovnovaze je zapotiebi rozpoznat cil, ktery by danou potiebu
uspokojil. Déle je zapotiebi najit zplisob chovani, ktery k dosazeni uvedeného
cile povede. Jednotlivé potieby mohou mit pro danou osobu rtiznou vahu,
a proto vyvolavaji siln¢j$i Gsili nez u jinych potieb. Mezi nejslavné;si klasifikaci

potieb je Maslowova hierarchie poteb. Vytvofil pét hlavnich kategorii potieb,

14



u kterych se domnival, ze jsou spolecné pro vSechny Ilidi. Pocinaje
fyziologickymi pottebami (kyslik, voda, jidlo), jistoty a bezpeci, socidlni (laska,
pratelstvi a pfijeti do skupiny), uzndni (sebeucta, byt respektovan ostatnimi)

a Vv neposledni fad¢ seberealizace (rozvijet dovednosti a schopnosti);

Potfeba uznani a tcty

Potreba sounalezitosti

Obrazek 1: Maslowova pyramida poti‘eb

(FILOZOFIE USPECHU, 2016)

teorie zamérena na proces — V této teorii se klade diraz na psychologické
procesy ¢i sily, které ovliviiuji motivaci, i na zédkladni potieby. Teorie je rovnéz
znama jako poznavaci teorie, jelikoz se zabyva tim, jak je lidmi vnimano

pracovni prostiedi a zplsoby, jak je interpretuji a chdpou. Pro manaZery je teorie

v v

vvvvvv

ofekavani (expektacni teorie), dosahovani cili (teorie cile) a pocity
spravedlnosti (teorie spravedlnosti). Expektacni teorie ftika, ze vykon
a motivace jsou ovliviiovdny vnimanym spojenim mezi usilim a vykonem,
vnimanym spojenim mezi vykonem a vysledky, a vyznamem vysledku pro

danou osobu. Motivace v tomto ptipadé zalezi na pravdépodobnosti, Ze po tomto



usili bude nasledovat odména, kterd stoji za to. Teorie cile uvadi, ze vykon
a motivace bude lepsi, jestlize lidé maji narocné, ale ptijatelné cile a dostava se
jim zpétné vazby. Teorie spravedlnosti fikd, Ze za sluSné¢ho a spravedlivého

chovani, budou lidé motivovanéjsi (AMSTRONG, 2007).

1.1.4 Osvédcené zasady motivace

V nasledujicim textu je napsano par zasad, které mohou organizaci pomoct pfii

motivovani svych zaméstnanct.

Bud’te sam motivovany — toto je zlaté pravidlo, které fika, Ze vedouci nejsou
schopni motivovat jin¢, pokud nejsou sami inspirovani. Pokud je tedy vedouci

motivovan, mize motivovat ostatni;

davejte dobry piiklad — urcitd davka nadSeni a motivace bude pfinosna i pro

podfizené;

Mmate spravnou praci? Maji oni spravnou praci? — pokud vedouci neni
spravné motivovan, mize to byt tim, Ze neni na tom spravném misté. Spatné

motivovany vedouci nebude schopny motivovat své zaméstnance;

rozeznejte, co druhé motivuje — kazdy je original — je dulezité¢ zjiStovat,
ovéfovat, zajimat se o to, co naSe zaméstnance motivuje. To co platilo tfi roky

zpatky, uz nemusi byt aktualni,

vyberte lidi, ktefi jiz motivovani jsou — princip 50:50 — kazdého zaméstnance

Ize motivovat pouze do uréité miry, padesat procent je v jeho rukou;

jen kdyz lidi s cili souhlasi, dosahnou jich — zaméstnance je potieba zapojit do
stanovovani cili, aby je pojali za své. Mira zapojeni zavisi na konkrétnich
lidech, jejich zpisobilosti, zkuSenosti a zralosti, ale i na okolnostech napf.

naléhavost ¢asového terminu, do kterého ma byt rozhodnuti ptijato;

uspéch a pokrok motivuje — davat zpétnou vazbu a informovat o tom, jak si

vedeme. Motivace pak vychazi z individualnich potieb, ale také z potieb celé

16
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skupiny. Pracovnici citi potfebu dokoncit to, co délaji. Cim vyznamnéjsi je ukol,

tim vétsi je potieba ho dokondit;

zachazejte s kazdym ¢lovékem jako s osobnosti. Bud’te spravedlivi. Kazda
prace, ktera je vykonavana, obsahuje prvek vyvazeni toho, co ddvame, tim, CO
ocekavame a co chceme ziskat. Spravedlnost nebo nestrannost znamena, ze

vysledny ptinos by mél byt ekvivalentni hodnot¢ vkladu;

penize jsou diilezité, ale ne jediné — vyjadiuji strategicky vyznam pro vétSinu
lidi hlavné€ v tom, Ze si za n€ miZou néco koupit, je to méfitko uznani a ocenéni
prace. Odpovidajici plat je dalezity pro to, aby lidé pracovali s nasazenim, neni
ovSem podminkou dostacujici — hlavné pokud zlstava jako motivac¢ni pobidka

osamoceny;

vyjadiete uznani — davejte pozitivni zpétnou vazbu — vSichni potiebuji
uznani, kdy n€kdo oceni to, ¢im dany pracovnik organizaci ptispél. V ptipade,
7e s1 organizace nevSimne dobré prace svych zaméstnanci, se jejich motivace
jisté zhorsi. Uznani je potieba, kterd je malokdy pIn€ uspokojend, avsak je velmi
z4ddana. Soucasti manazerské prace je uznani a zpétna vazba. Uznani se dé€li na
formalni, neformdlni, individuélni, skupinové a spravedlivé. Uznani hodné
vypovidd o dané organizaci, mélo by zaméstnance povzbudit, aktivovat a dobit
energii. Manazer by si mél dat zalezet na tom, aby byla pochvala opravdova

a upfimna;

chvalte, ale také Setfete chvalou — pokud je pochvala pouzivana casto

a neuvazeng, ztraci veskery vyznam;

upozoriiujte na to, co se nedari — konstruktivni negativni zpétnou vazbu je
potfeba umét podat, v ptipadé, Ze tato zpétna vazba neni dana, zaméstnanci
nevédi, Ze néco délaji Spatné a nejsou schopni to napravit. Zpétnd vazba
usmériiuje chovani zaméstnancii sprdvnym smérem, posiluje spravny vykon,
nedovoluje délat zbyte€né chyby a posiluje pracovni sebejistotu. I kdyz se jedna
o negativni zpétnou vazbu, ma v sobé konstruktivni potencial, tedy potencial

k tomu, co je potieba (HOSPODAROVA, 2008).
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1.1.5 Spokojenost s praci

Mezi zékladni pozadavky se spokojenosti praci obvykle patii vyssi plat, redlny kariérni
rust, spravedlivy systém odménovani, zajimavé a rozmanité tkoly, moZnost se
dostatecné socialn¢ realizovat pfi praci, ohleduplné vedeni, vysoky stupeii kontroly nad

tempem a metodami prace.

Na faktory ovliviiujici spokojenost s praci ma vliv pfedevs§im vnitini a vnéjsi faktory,
socialnimi vztahy v praci, kvalita a Groven fizeni a mira uspéSnosti ¢i neuspésnosti na

pracovisti.

Uroven spokojenosti s praci miiZe byt zkoumana ¢tyimi nasledujicimi metodami

pomoci anket:

strukturované dotazniky — mohou byt rozdany vSem zaméstnancim nebo

pouze jejich uréitému vzorku. Dotazniky mohou byt universalni nebo vytvoieny

specialné pro danou organizaci. Vyhodou dotazniku je, Ze jsou docela levné jak

V rdmci organizovani ankety, tak v rdmci analyzy;

e rozhovory — otazky s otevienym koncem nebo rozhovory, které jdou do hlouby,
pii kterych lze diskutovat o Sirokém okruhu zalezitosti;

e kombinace dotazniku a rozhovoru — vyhodou této kombinace je ptilezitost,
kterd umoziuje zaméstnancum, aby vyjadfili své pocity k nékterym otazkam
obsahleji;

e vyuziti diskusnich skupin - podstatnymi rysy diskusni skupiny jsou

informovanost, konstruktivnost, strukturovanost a duvérnost (AMSTRONG,

2007).

1.1.6 Motivace a penize

Nejobvyklejsi vnéj$i odménou jsou penize ve formé¢ mzdy/platu nebo jiného druhu
odmény. Nedostatek penéz mize vyvolat nespokojenost, avsak jejich obstarani nemusi
znamenat trvalou spokojenost. To miZze platit zejména u lidi s pevnym platem nebo

platovym tarifem, jelikoZ nemaji bezprostiedni prospéch z néjakého pobidkového
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systému. Mimo jiné to lze povazovat za urcitou formu uznani, ¢imz zaméstnavatel

ukazuje svému zaméstnanci, ze si ho vazi (AMSTRONG, 2007).

1.1.7 Slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota

,Lide, kteri maji bohaty osobni Zivot, jsou pro firmu hodnotnéjsi. Ti, kdo zasveétili
vSechen cas jen praci, ztraceji odstup a nemohou mit tak dobré ndpady” (GENDER

STUDIES, 2010).

V dnesni dobé, 1 ptes financni krizi a pomalé cesté k ni, mnozi zaméstnavatelé vénuji
pozornost sladovani pracovniho a soukromého zivota svych zaméstnanct. Spo¢itali Si,
ze naklady souvisejici s danymi programy stale ptevysuji zisky, i kdyz v nékterych

ptipadech v del§im Gasovém intervalu (RASTICOVA, 2012).
Konkrétni priklady, které nabizeji slad’ovani:

e (asteCné uvazky — dohodnuti na krat$i pracovni dobé nez je doba stanovena
zékonem (tj. plny uvazek 40 hodin tydn¢) mezi zaméstnavatelem
a zamestnancem;

e firemni mateiska §kolka — znalost relevantni ¢eské legislativy je predpokladem
pro zalozeni firemni matefské Skolky s prodlouzenou, upravenou provozni
dobou. Jeji provoz musi spliiovat pozadavky stanovené zakonem, aby nedoSlo
k ukonéeni jeji ¢innosti, coz by mé¢lo negativni dopad pro danou firmu. Hlavni
davod, pro¢ firmy zvazuji zavedeni firemni Skolky je boj o talent na pracovnim
tthu a babyboom a odchod velkého poctu zaméstnanci na
matetskou/rodi¢ovskou dovolenou. Snazi se motivovat zaméstnance
k diivéjsimu navratu do prace, popiipad¢ jejich setrvani ve firmg;

o flexibilni pracovni doba — jedna se o jeden znejoblibengjSich benefitu.
Zaméstnanci si zaCatek a konec pracovni doby voli sami stim, Ze je
zaméstnavatelem pfedem stanovena pevnd pracovni ¢ast dne, kdy v praci byt

musi z divodu riznych porad, schlizek ¢i tymové spoluprace. Tento benefit

vvvvv
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e management matei'ské a rodi¢ovské dovolené — navrat rodi¢i po matetské ¢i
rodicovské dovolené je pro zaméstnavatele povazovano za ¢astou problematiku.
Existuji tii varianty, které mohou zaméstnavatelim pomoci. Prvni moznosti je
provést pied nastupem na rodiovskou dovolenou rozhovor a prodiskutovat
predstavy zaméstnance po rodi¢ovské dovolené. Druhou moznosti je udrzovani
kontaktu se zaméstnancem po dobu jeho rodiCovské dovolené (napf.: zasilani
informac¢nich mailli, zahrnuti do firemnich mailing listl ¢i posilani pozvanek na
neformalni akce). Dal§i moZnosti je nabidnuti zaméstnanci spolupraci na
¢astecny uvazek nebo pruznou pracovni dobu;

e prace zdomova — jedna se o nejvyuzivanéjsi flexibilni formu prace. Muze byt
jednorazova nebo pravidelnd. Jednordazoveé ji mohou vyuzit zaméstnanci, ktefti
jsou nemocni nebo naptiklad pfi sn¢hovych kalamitach. Pravidelng, naptiklad
kazda stteda, pifi této formé totiz odpadaji Casov€é ndrocné dojizdeni,
zaméstnanec neni rozptylovan dotazy kolegti a jinymi okolnostmi. Na druhou
stranu je zde kladen vysoky daraz na sebedisciplinu a organizaci prace;

e stlaceny pracovni tyden — pracovni doba mize byt odpracovdna v mén¢ delSich
dnech. Maximalni denni doba, kterou zaméstnanec miize odpracovat, je
12 hodin. Dalsi odpracované hodiny jsou praci pfes ¢as a zaméstnanec za né
dostane mzdu ¢i plat s piiplatkem nebo nahradni volno;

¢ Volnocasové benefity — zaméstnavatel ocefiuje své zaméstnance volnocasovymi
benefity. Jedna se napiiklad o piispévky na dovolenou, rekreaci, stravenky, sport

nebo také systém, kdy si zaméstnanec vybere benefit dle svého vybéru do urcité

gastky. Tyto benefity se nazyvaji cafeterie (RASTICOVA, 2012).

1.2 Hodnoceni zaméstnancu

Pro fizeni odménovani ma hodnoceni zaméstnancii nesmirny vyznam. Cilem je, aby
penézni odména byla spravedlivd. Hodnotitel by mél byt dobfe informovany,
divéryhodny a musi dobie znat techniku hodnoceni. V piipadé, Ze jsou tyto podminky

splnény, zaméstnanci vnimaji proces hodnoceni jako pfesny a spravedlivy.
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1.2.1 Cile hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancti ma nasledujici cile:

1.2.2

stanoveni relativni hodnoty prace, ktera je zaloZzena na spravedlivém, jednotném,
spravném a disledném posouzeni;

poskytnuti informaci, které jsou potiebné k vytvoteni a udrzovani obhajitelnych
a spravedlivych platovych a mzdovych stupiiti a struktur;

poskytnuti co nejobjektivnéjsi zakladny pro zafazovani praci do stupiti
a umoznovat tak jednotny ptistup pii rozhodovani o zatiidéni praci;

umoziovani spravného porovnavani s trZznimi sazbami praci nebo roli se
srovnatelnou slozitosti nebo mnozstvim prace;

byt transparentni tzn. vychodiska, kritéria pro definovani stupid a zatazovani
praci by méla byt jasna;

zajiSténi, aby organizace plnila svou povinnost poskytovat stejnou penézni

odménu za praci stejné hodnoty (AMSTRONG, 2007).

Kritéria hodnoceni

Zakladnim problémem hodnoceni pracovni vykonnosti je definice pracovni vykonnosti.

vvvvvv

problémt.

Cty¥i zdkladni poZadavky na standardy vykonnosti:

strategicka relevance — vztah k cilim organizace;
nedostatek kritéria;
ovlivnéni podminkami, které pracovnik nema pod kontrolou;

reliabilita hodnoceni.
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Pro kritéria je vhodné:

e Objektivni pohled nez subjektivni;

e chovani, ne vlastnosti;

e musi byt v moci hodnoceného;

e ve vztahu k praci a k popisu prace;

e musi byt zaméstnanci v€as a pfedem sdéleny;

e |isi se dle kategorie zamé&stnanct;

e Ve vztahu ke specifickym funkcim, ne globalni.
Oblasti hodnoceni jsou napriklad:

e pracovni cile, vykon, normy — je dilezité najit jasn¢ métitelné aspekty;

e 0sobnost a odbornost — problematicka oblast;

e vztah k firmé — jedna se o miru respektovani zajmu a také zaméfenost osobniho

usili ve prospéch;
e oblast Fizeni u Fidicich pracovnikii;

e hodnoceni prace a nalezeni slozek pracovniho vykonu, ktera v dané praci
pievazuje. Hodnotit slozku, ktera neni v ramci urcité prace vykondvana, nema

smysl.
Klasicky pouZzivané kritéria hodnoceni:
e vykon ¢loveka;
e jakost prace;
e samostatnost;

e iniciativnost;

22



e vytrvalost;

e pracovni ukdznénost a spolehlivost;
e pracovni ochota a pomér k préci;

e prfizplsobivost;

e smysl pro spolupréci;

e dodrzovani pracovni doby;

e organizovani vlastni ¢innosti;

e pomér k firmé;

e smysl pro osobni odpovédnost (WAGNEROVA, 2008).

1.2.3 Metody hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnancti se déli na neformdlni a formalni. Dal$i mozné formy metod
hodnoceni mohou byt clenény na individudlni, skupinové a hodnoceni za ucasti

odborniku.

Neformalni hodnoceni — pribézné hodnoceni zaméstnance béhem doby, kdy je prace
vykonavana, hodnoceni provadi nadiizeny zaméstnance. Jedna se o hodnoceni
prilezitostné a povazuje se spiSe za situaci dané¢ho okamziku, pocitu hodnoticiho i jeho
momentalni nalad¢€. Je to soucast kazdodenniho vztahu mezi podiizenym a nadtizenym,
lze to povazovat za soucast prubézné kontroly, zdali jsou plnény pracovni ukoly. Pii
téchto kontrolach je poskytnutd okamzitd zpétna vazba. Toto hodnoceni nebyva
zaznamenavano, nicméné ma velky vyznam pro usmérilovani prace zaméstnancl

(povzbuzeni, popt. ocenéni jejich prace pochvalou).

Formalni hodnoceni — toto hodnoceni je znamé piedevS§im planovitosti
a systematiCnosti. Tento typ hodnoceni probihd v pravidelnych intervalech a na jeho

zaklad¢€ se potfizuji dokumenty, které jsou fazeny do osobnich zdznami zaméstnanct.
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Na zaklad¢ formalniho hodnoceni jsou provadéna persondlni rozhodnuti. Toto

hodnoceni by mélo probihat alespon jednou ro¢né (KOUBEK, 2011).

Dalsi zpiisoby hodnoceni mohou byt:

1.2.4

Tento

individualni hodnoceni — toto hodnoceni se povazuje na nejvhodnéjsi formu,

jedna se o primy dialog mezi vedoucim a podiizenym;

skupinové hodnoceni — je provadéno za ucasti spolupracovnikii, je vhodné

pouze v odivodnénych piipadech;

hodnoceni za ucasti odborniki — hodnoceni se provadi hlavné u funkci

specialistti a manazert. Hodnotici postupy jsou rozsahlejsi (SAKSLOVA, 2013).

Postup pri hodnoceni pracovnika

postup zahrnuje t¥i fdze — ptipravu, hodnotici pohovor a fazi po hodnoticim

rozhovoru.

Priprava:

za¢ina se poradou k hodnoceni, zaskolovani hodnotileti;

plan hodnoticich rozhovori;

dopliuji se informace o hodnoceném;

Stazeni sebehodnocent;

vypracovani hodnoticich listi — dochazi k pfedbéznym zaveéram;

nasleduje pisemna ptiprava hodnoceni, specifické pripady.

Hodnotici rozhovor:

uvitani pracovnika, otevieni dialogu;

Vv prvé fad€ jsou vysvétleny cile a postupy dialogu;
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e pochvala za dobte odvedenou praci;

e diskuze o mozném zlepseni v urcitych oblastech;

e nalezeni spole¢né predstavy budoucich vykon;

e zavér rozhovoru - povzbuzeni a motivace k budoucim vykonim.
Po hodnoticim rozhovoru:

e doplnéni hodnoticiho listu a pfedani vystupti;

e dodrzeni danych slib;

e prodiskutovani zaveéra a doporucenti;

e pouziti zavért (Wagnerova, 2008).

1.2.5 Chyby pri hodnoceni

Chyby, které pii hodnoceni plynou, vychazeji z individudlniho hodnoceni skute¢nosti
Vv zavislosti na osobnich vlastnostech hodnotitele - piredsudky, sebevédomi, zkuSenosti,
vzdélani. Chyby lze povazovat za soucéast hodnoceni vykonnosti, jelikoz hodnoceni je
vzdy urcitym zptisobem subjektivni. Chyby néasledné miizou byt minimalizovany tim,
ze je zvolen systém hodnoceni a patficné vyskoleni hodnotiteli k tomu, aby dokazali

rozpoznat obvyklé chyby a vyhnout se jim.

wewr

Nejcastéjsi typy hodnotitelskych chyb jsou:

e zaujatost — k témto chybam dochazi ptedev§im, pokud hodnotitel vychazi
Z pozitivniho nebo negativniho postoje k zaméstnanci na misto toho, aby
hodnotil skute¢nou pracovni vykonnost. Typ zaujatosti mtize byt: efekt prvniho
dojmu, efekt podobnosti sama sobé, pozitivni a negativni halo efekt, protipravni

diskrimina¢ni zaujatost a jiné;

e kontrast — nastava v ptipadé, Ze hodnotitel srovnava zaméstnance S jinymi

zaméstnanci vice neZ se specifickymi standardy vykonnosti. Od zaméstnance se
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pozaduje vykonnost na urovni minimalnich pfijatelnych norem. Tito
zaméstnanci musi dostat uspokojivé hodnoceni i tehdy, jsou-li v pracovni

kategorii jini zaméstnanci, ktefi podavaji mnohem lepsi vykony;

e centralni tendence — je zplisobena hodnocenim vSem zaméstnanci prumérné
nebo blizko k priméru. Tyto chyby jsou délany ptredevSim vedoucimi, ktefi
nechtéji délat problémy nebo se odlisovat. K témto chybam dochazi tehdy, je-li
u hodnoceni potfeba vyjadrit se pouze u velmi dobrého nebo velmi $patného
hodnoceni. Pfinosné vtomto piipadé bude, pokud budou vyzadovéana

odivodnéni u vSech hodnoceni;

e mirnost nebo prisnost — vznikd zde tendence hodnotit vSechny zaméstnance na

jednom konci §kaly bez ohledu na to, jaka je jejich aktualni pracovni vykonnost.
Nejcastéjsi chyby pri hodnoceni:
e Metodické chyby:
o hodnoceni osoby misto vykonu;
o nedostate¢né mnozstvi informaci;
o ovlivnéni naladou.
e Zvyhodiovani pratel a znamych:
o zamérné zkresleni.
e Chyba casového sledu:
o 0obdobné hodnoti kritéria, kterd jdou po sobé.
e Sériovy efekt:
o snizovani rozdilt pfi vétsim mnoZstvi kritérii a hodnocenych.
e Predcasné zavéry:

o predsudky.
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Nespravna méritka:

o mirnd métitka - nadhodnoceni kvality hodnoceni (vedouci nechce ublizit

zadnému pracovnikovi a posuzuje skupinu kladn¢);
o priamérné hodnoceni — nejsou pouzity krajni hodnoty;
o prisnad métitka.
Egocentricka chyba:

o hodnotitel pracovnika posuzuje podle sebe, podobné lidi hodnoti

pozitivné.
Kumulativni chyba:

o predpoklada se, Zze pokud pracovnik odvedl dobrou praci v minulosti,

m¢el by byt kladn€é hodnocen 1 v budoucnu. Plati i v opacném ptipade.
Efekt nedavnosti:

o pracovnici jsou posuzovani podle nedavnych vysledki a ne podle
vysledki za celé obdobi. Vyvarovat se této chybé muze priabéznym

zapisovanim vykonti pracovnika.
Arogancni chyba:

o nazor hodnotitele nemusi byt spravny. Vladne zde tvrdohlavost

a neustupnost.
Prehlusovaci efekt:
o nekteré dojmy prehlusuji ostatni.
Halo efekt:

o zaméstnanec je posuzovan na zékladé¢ celkového dojmu a ne podle
skute¢né dosazenych vysledkii. Mnohdy se stane, ze kladné hodnoceni

dostane zaméstnanec, ktery vice mluvi, nezli pracuje.
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Efekt svatozaie:

o vSeobecna oblibenost.
Vliv cizich nazori:

o hodnotitel dava na feci a nevidi pravou vykonnost pracovnika.
,Dobrotisko*:

v orw

o tzv. efekt ,,JeziSka*, coZ znamend, ze je nadélovano i zlobivym détem,

protoze mu jich je lito.
Sympatie — antipatie:

o do hodnoceni je Casto vnaSen osobni vztah k pracovnikovi. Celkové

hodnoceni je zkresleno sympatii nebo antipatii.

Uspéch hodnoceni je ovlivnén odpovédnou piipravou. Chybam hodnoceni je mozné se

vyhnout, pokud jsou ziskdny jasné a jednozna¢né informace, rozliSuji se objektivni

informace od domnének, situace je posouzena nezaujaté, hodnotitel se vyhyba

ukvapenym zavéram nebo pfiliSnému zobectovani, hodnotitel si je védom moZznych

chyb, zptisobenych vlastni osobou.

Na co by hodnotitel nemél zapominat:

hodnotitel by si mél vybavit své pocity, kdyz byl sam hodnocen;

rozhovor ma posilit vzdjemnou davéru;

co se slibi, mélo by se dodrzet aneb neslibovat néco, co nemize byt splnéno;
vazit sitoho, kdyz se chce nékdo podélit o svilj ndzor;

kazdy pracovnik si zaslouZzi individualni pfistup, je zapotiebi si tedy ud¢lat na

hodnoceni ¢as;

poskytnuti rad a umét pomoci;
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e umét ocenit dobré vysledky pracovniki, soustiedit se na jejich kladné stranky

a jejich zlepseni;
e hodnoceni by mé¢lo byt vystizné a pravdivé, jednat svédomit¢;

e neopakovat minulé chyby, myslet na to, co miize systém hodnoceni jednotlivym

pracovnikim ptinést;

e systém hodnoceni musi byt dobfe zvladnut a jesté lépe vyuzit — dikladna

ptiprava (WAGNEROVA, 2008).

1.3 Odménovani zaméstnancu

Usilovani o zvySeni motivace v podnikovém odménovani klade spoustu otazek jako
napt. jak vysoké mzdy by se mély davat, aby si spolecnost udrzela kvalitni
zaméstnance? Jak upravit odménovani tak, aby zaméstnance lépe motivovalo? Na jaky
rist mezd muze firma pfistoupit? Jakou formu odménovani by méla firma zavést tak,
aby vyvoj mzdovych nakladt odpovidal vyvoji vykonnosti? Odpovédi se v kazdém
podniku trochu lisi, existuje vSak fada zasad, kterd je pro uspésné odménovani spole¢na
(URBAN, 2008).

1.3.1 Zasady u¢inného odménovani

Devét zasad shrnuje zékladni pravidla motivaéniho odméinovani. Slouzi k podpofte
vykonové motivace a také K lep$i kontrole mzdovych nakladti podniku a k posileni

vykonové spravedlnosti.

1. Vykonnost je motivovana pohyblivou slozkou mzdy. V této zasad¢ je potieba
oddélit vysoky vykon od nizkého a déle pak vysvétlit, jaké chovani bude
odménovano. Zaméstnanci musi chapat vztah mezi odménou a jejich pracovnimi

vysledky, pokud tomu nerozumi, G¢inek se ztraci.

2. Odména rozliSuje dobré a Spatné zaméstnance. NEktefi manazetfi nechtéji

rozliSovat pracovniky podle pracovniho vykonu z diivodu moznych konflikti.
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Pracovnici pak maji dojem, Ze je zcela jedno, jestli se snazi ¢i nikoliv, protoze

mzda nakonec stejné zlstane stejna.

3. Pevna slozka mzdy je uzitetna pro motivaci k setrvani ¢i K naboru
zaméstnanci. Vedouci preferuji nejvyssi pohyblivou slozku mzdy, kterou
vnimaji jako hlavni motiva¢ni nastroj. Avsak uz si neuvédomuji, Ze i pies to, ze
pohybliva slozka mzdy posiluje vykonnost, je to urcita hrozba pro zaméstnance.

Zatimco pevnou slozku mzdy zaméstnanci vnimaji jako urcitou stabilitu.

4. Zaméstnanci by méli byt zapojeni na vysledcich celku. V ptipad¢, Ze nebudou,
dochazi k ur¢itému soutézeni mezi utvary nebo ke snaze dosahnout pracovnich

vysledktl na tikor ostatnich (URBAN, 2008).

5. Jednodussi systém ma za nasledek silnéjsi motivaci. Motiva¢ni ucinek se
ztraci, pokud je mzda stanovovana na zakladé mnoha  kritérii
a pravidel, ktera jsou neptfehlednd a ve kterych se pak pracovnici Spatné

orientuji.

6. Vcasnost odmény posiluje motivaci. Tésné¢ po splnéni Ukolu, nasleduje
odména, kterd ma mnohem vétsi silu nez odména, ktera se odkladd napt. na

konec Ctvrtleti.

7. VySe odmény pracovnika ma byt vysvétlena manaZerem. Vedouci by méli
vysvétlit svym pracovnikim, za jaké vysledky mu byla stanovena vysSe jeho
odmény. V ptipad€ nevysvétleni si pracovnici hledaji jejich vlastni vysvétleni a

maji své vlastni nepravdivé zavéry (BELOHLAVEK, 2007).

8. VysSe odmény ma odpovidat zasluze pracovnika. Odmeéna, kterd neodpovida

pracovnim vysledklim zaméstnance, U né¢ho vyvola hnév.

9. Utajeni mzdy jednotlivci. Informace o mzdé vedou u zaméstnanci ke

konfliktim a dochézi ke zhorSeni pracovni atmosféry (BELOHLAVEK, 2007).

1.3.2 Zakladni otazky systému odménovani

Vyznamnou roli u otazky systému odménovani hraji 1 vnéjsi faktory. Hned na zacatku

je potteba odpovedét si na zékladni tii otazky.
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1. Ceho potiebuje firma dosdhnout svym systémem odmén?
2. Jaky vyznam maji rizné moznosti odmén pro pracovniky?
3. Které vn¢jsi faktory ovliviiuji odménovani ve firmé?

Pro organizaci je velice dulezité vytvofit si konkurenéni vyhodu pro ziskdvani
pracovnikd, udrzeni zaméstnancii, Zzadouci kvality produkce, dosahnuti
konkurenceschopné produktivity, potfebné trovné¢ flexibility a kreativity. Cilem je

formovat a rozvijet takové zaméstnance, ktefi budou schopni realizovat cile organizace.

Pracovnici potiebuji zabezpecit jak sebe, tak 1 své rodiny, usiluji o uritou davku
socialni jistoty, hledaji zivotni stabilitu a jasnou perspektivu, moznost seberealizace,

dobré vztahy na pracovisti a praci, ve které¢ budou spokojeni.

Odmeénovani je tedy ovliviitovano vn€j§imi faktory, jako jsou populacni vyvoj, situace
na trhu préace, profesn¢ kvalifikacni struktura lidskych zdroji, Zivotni styl, Groven
zdanéni, ekonomicka a socialni politika vlady, Grovenn odménovani u konkurujicich

organizaci aj. Na zaklad¢ toho se pak zvazuje:

1. droven mezd a plati — porovnavani s ostatnimi organizacemi, hodnoceni
situace na trhu prace, s ohledem na finan¢ni situaci a GispéSnost organizace, na

specifické rysy prace, pouzivanou techniku a technologii);

2. vnitini struktura mezd a plati — hierarchiec mzdovych tarifii a platovych tiid,

struktura prace a pracovnich mist;

3. placeni jednotlived — spojovani lidi s pracovnimi tkoly a pracovnimi misty,
piidélovani platovych tfid, jak vysokou mzdu dét jednotlivému pracovnikovi,

zafazeni V rdmci mzdového rozpéti tiidy;
4. zda platit za odpracovany ¢as nebo platit za vysledky;

5. zaméstnanecké vyhody a priplatky — pojisténi, které je placené celé nebo

Z ¢asti organizaci, podnikova penze, rizikové ptiplatky, placend dovolena aj.;

6. zvlaStnosti odménovani specialisti a manaZerii — pobidkové formy

odménovani, zvlastni zaméstnanecké vyhody aj.;
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7. vybér jednotlivych typu benefiti a formovani struktury systému
odménovani — dilezité je zjiStovat preference zaméstnancti. Vedeni déla velkou
chybu vtom, Ze pro vSechny pracovniky pouziva stejné typy odmeén
a neuvédomuji si, ze preference druhu odmény u pracovnikd je ovlivnéna

pohlavim, vékem, rodinnym stavem, pocet a vek déti, zivotni styl, vzdélani aj.;

8. Fizeni a kontrola mezd — zkoumani pfiméfenosti a snaha o uspory mzdovych

nakladi, specifikace a popis pracovnich mist aj.

Tyto otazky rozhoduji o efektivnosti odménovani v organizaci, jeho ptiznivém nebo
nepfiznivém klimatu v Organizaci, jeho motivacnim Uc¢inku, uspéSnosti ziskavani

a stabilizace pracovnikid v dané organizaci aj. (KOUBEK, 2007).

1.3.3 Dlouhodobé trendy ve vyvoji odménovani
Dlouhodobg;jsi tendence ve vyvoji systému odménovani jsou urcité pozadavky, které se

kladou na tento systém. Shrnuti je v nasledujicich bodech:

e rostouci vyznam odménovani na zakladé schopnosti a znalosti zaméstnancii
nebo jejich rozvojového potencidlu, ktery se opira o modely strategickych

kompetenci organizace;

e rast vyznamu vykonového odménovani, rozsifeného na vétSinu zaméstnanct,
opirajiciho se o systém fizeni vykonu a dohodu o individualnich cilech

zameéstnancu;

e diferencovany podil a frekvence vyplaceni motivaéni slozky, které zavisi na

vyznamu a hierarchickém postaveni pozice;
e spojovani tarifnich stupii;

e rostouci vyznam rocné nebo pololetné vypldcenych vykonovych bonusi

u vedoucich zaméstnanct a specialisti;

e mezindrodni  standardizace = odménovéani, které  probihd v disledku

internacionalizace firmy a zvySujici se mezinarodni mobility zaméstnancti;
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e individualizace zaméstnaneckych vyhod, které vychazeji z koncepce celkového
odménovani. Zaméstnanciim poskytuji moznost vybrat si benefity dle svych
potfeb, zvolit si vuritém rozmezi celkovy rozsah poskytovanych

zaméstnaneckych vyhod (KLUWER, 2007).

1.3.4 Nejcastéjsi koncepéni chyby spojené s odménovanim

v

Mezi nejCasté€jsi koncepéni chyby, které jsou spojovany s odmeénovanim, patii:

W ewr

1. Mzdové a pracovni naklady nejsou totoZzné — nejCastéjSim nepiesnym
nazorem, ktery firmy postupné piekonavaji, je ztotoznéni vySe mezd s vysi
pracovnich nakladl. Rozdilnd vyse vsak jest€¢ nemusi znamenat, ze riiznd bude
1 urovenl pracovnich nakladi (mzdovych nakladi na jednotku produkce).
Pracovni naklady podniku s vyrazné vyssi produktivitou mohou byt proto i pii
podstatn¢ vysSich mzdovych sazbach relativné nizké, protoze vysokd
produktivita neptiznivy dopad vysSich mezd vyvazuje. Naopak nizka
produktivita maze vést k vysokym pracovnim nakladiim 1 pfi nizké Grovni plata

(KLUWER, 2007).

2. Pokud se zklamou ocekavani, mohou penize piisobit dokonce demotiva¢né —
pochybny motiva¢ni efekt se projevuje u kazdoro¢niho zvySovani tarifnich
mezd. Vyjednané zvyseni Casto zaostava za oCekavanim zaméstnancii a to u nich
vyvolava zklaméni. Dalsi financni odmény, jako jsou prémie nebo piiplatky,
mohou mit taky Skodlivy dopad v piipadé, Ze jsou nizsi, nez se ocekavalo.

Z planované motivace se pak stava demotivace (LAUFER, 2008).

3. Penize a pracovni moralka — penize hraji dilezitou roli pfi vybéru zaméstnani,
avsak pro vétSinu zaméstnancii je také dulezité pratelské prostiedi na pracovisti,
moznost pracovat se zajimavymi lidmi, pouzivat moderni technologie, rizné

benefity a jiné.

4. Precenéni vyznamu odménovani — podnikové problémy jsou casto feSeny
zménou Vv systému odménovani. Firmy véfi, Ze zména v systému odménovani je

hlavnim lékem na podnikové problémy. Mezinarodni prizkumy ukazuji, Ze
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vétSina firem méni systém odménovani jednou za dva, tii roky. Naklady za

zmény jsou vysoké.

5. Penize se nesméji stat finanénim vyrovnanim za pracovni nespokojenost —
nespokojeny pracovnik mnohdy hledé uspokojeni v co mozna nejvyssim piijmu,
vyplatu povazuje za typ odSkodnéni, za urcitou formu kompenzace. Jako obranu
mize firma pouzit toto opatfeni: navySeni mdalo naro¢né pracovni naplné,
ocenéni dobrych pracovnich vysledkt, vést osobni pohovory, ptidélovat praci
podle vhodnosti, spravedlivé chvalit a kritizovat, brat zfetel na pochybnosti

a starosti pracovnika.

6. Individudlni a skupinové odménovani vykonu — individuadlni odména mize
branit tymové praci €1 spolupraci, protoze vytvari rivalitu, kterd brani k lepSim

skupinovym vysledktim (KLUWER, 2007).

7. Zajistéte spravedlivé finanéni hodnoceni — podle dosazenych vykonl je
systém spravedlivého odménovani nezastupitelny. Po ziskani respektu nebo
seberealizace chce kazdy zaméstnanec vydé€lat co nejvice v zdjmu vysokého

a zajisténého materialniho zivotniho standardu.

8. Pravé moZnosti nemateridlnich podnéti vytvareji primarni motivaci —
Nékdy pravé nemateridlni podnéty vytvareji primarni motivaci — skute¢nou

pracovni spokojenost a dlouhodobou aktivitu pracovnikt (LAUFER, 2008).

1.3.5 Zaméstnanecké benefity

Do nepfimé¢ formy odménovani patii zaméstnanecké benefity. Penize, které
zaméstnanec ziskava formou mzdy ¢i platu, jsou vnimény jako samoziejmost a pusobi
také neosobné. Zaméstnanci vnimaji mnohem pozitivnéji starost o zdravi, stravovani,
realizaci volného ¢asu apod. pravé formou zaméstnaneckych benefiti. Zaméstnanci tyto
benefity vnimaji mnohem osobnéji, maji pocit, Ze zaméstnavatelim na nich zalezi, ze
pro n¢ délaji néco extra. Pfinasi to vetsi formu motivace a loajalitu k zaméstnavateli.
Benefity mohou byt ve formé penézni ¢i nepenézni, slouzici jako nadstandard ke

stanovené mzdé.
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Nejcastéjsi formy zaméstnaneckych benefiti:
e rekreace zaméstnancu;
e sportovni aktivity;
e soukromé Zivotni pojisténi;
e penzijni pfipojisténi;
e rehabilita¢ni, regeneracni a rekondicni sluzby;
e ockovani proti chiipce;
e Vitaminové ptipravky,
e podpora pii dlouhodobé nemoci,

e podpora pii zivelné pohroms aj. (MACHACEK, 2010).
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2 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

Prakticka ¢ast diplomové prace se zabyva charakteristikou vybraného podniku, popisem
souCasného stavu motivace, hodnoceni a odménovani zaméstnancu. Hlavni ¢ast tvofi
dotaznikové Setieni a jeho vyhodnoceni, které dale slouzi pro vlastni ndvrhy na zlepSeni

V procesu motivace a hodnoceni zaméstnancu.

2.1 Charakteristika firmy

Pro diplomovou praci byla zvolena analyza motivace a hodnoceni zaméstnanci ve firmé
Tiinecké Zelezarny. V této kapitole je popsdna uvedena firma, jeji historie, vyrobni
program, zakladni cile. Veskeré informace jsou Cerpany z internich dokumentd firmy,

konzultaci a webovych stranek.

Sidlo firmy se nachdzi na ulici Primyslovd 1000 v Ttinci. Jednd se o akciovou
spole¢nost.  Zakladni  kapitdl je  8.109.863.000 K¢  (MINISTERSTVO
SPRAVEDLNOSTI CESKE REPUBLIKY, 2015). Hierarchie fizeni podniku je

zobrazena v organizaéni struktuie (Pfiloha 1).

Obriazek 2: Trinecké Zelezarny

(ZDROJ: TRINECKE ZELEZARNY, 2012)
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2.1.1 Historie firmy

Ttinecké Zelezarny jsou povazovany za prumyslovy podnik, ktery ma nejdelsi tradici
hutni vyroby v Ceské republice. V roce 1839 byl tento podnik zalozen Té&iinskou
komorou, kterou vlastnil arcivévoda Karel Habsbursky. Prvni odpich slévarenského
zeleza probehl v dievouhelné vysoké peci 1. dubna 1839. V roce 1842 byla dostavéna
slévarna a o dva roky pozd¢ji smaltovna. Jako piivodni vyrobni sortiment podniku se
pouzivala kamna, lit¢é nadobi, kanalizacni litina, plotny na kuchynské pece, sloupy,
ploty, schodisté, okenni ramy, balkdnové miize, ndhrobni kiize, odlitky pro strojirenstvi
a umélecké predméty. V roce 1845 zelezarny ziskaly zlatou medaili na primyslové
vystavé ve Vidni za kvalitni produkty. Zelezarny byly prodany Bafiské a hutni
spolecnosti v roce 1906, kdy se dale zvétSovaly a modernizovaly. Z roku 1929 pochazi
ochranna znamka ,.téi kladiva v kruhu®, ktera je vyuzivana dodnes. V roce 1946 byly
Ttinecké Zelezarny znarodnény. Rozvoj pokracoval 1 v obdobi socialistického
Ceskoslovenska, kdy byl podpoie té7kého pramyslu piikladan velky vyznam. Svého
historického vrcholu dosahl rust produkce oceli a valcovaného materialu v 80. letech
20. stoleti. Duraz byl kladen hlavné na moderni hutni technologii a rust produkce oceli.
Od roku 1995 se ocel vyrabi v konvertorech nebo elektrickych obloukovych pecich.
V roce 1991 se staly Ttinecké Zelezarny akciovou spole¢nosti. Kapitalova tcast statu
V zelezarnach byla béhem let 1994 az 1996 postupné snizovana, pfic¢emz v roce 1996 je
podnik zcela odstitnén a jeho vlastnikem je akciova spoleCnost Moravia Steel

(TRINECKE ZELEZARNY, 2012).

-
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Obrazek 3: Logo firmy

(ZDROJ: MORAVSKOSLEZSKY DENIK, 2016)
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2.2 Produkty

Mezi hlavni produkty Trtineckych zelezaren (viz obrazek nize) patii kolejnice
a prisluSenstvi, valcovany drat, valcované tyce, lité a valcované polotovary, bezesvé
trubky a tazena ocel. Koksochemicka vyroba zahrnuje dehet, vysokopecni koks, siran
amonny a benzol. Vedlej$i hutni vyrobky obsahuje kovové a kovonosné ptisady, které
slouzi pro zpétné zpracovani v hutni vyrob¢, granulovanid vysokopecni struska pro
stavebnictvi a cementafsky primysl, uméld hutnd kameniva pro silni¢ni stavitelstvi,
smés umélych kameniv a hutnich suti pro sana¢ni a rekultiva¢ni ucely a zelezita korekce

pro vyrobu slinku v cementarnach (TRINECKE ZELEZARNY, 2016).

vélcovany drat kolejnice specialnityCe  bezesvé trubky

i/ 4
Yiiis

o

betonafskd ocel  polotovary profily Siroka ocel

Obrazek 4: Hlavni produkty TZ
(ZDROJ: TRINECKE ZELEZARNY, 2016)

2.3 Provozy a pracovni ¢innosti

Ttinecké Zelezarny umoziuji pracovat na osmi provozech a to s pracovistém v Ttinci
a v Bohumin¢. Koksochemickd vyroba, Valcovna drati a jemnych profili, Vyroba
zeleza a oceli, Vypravny a doprava, Druhotné suroviny, Ostatni Useky generalniho,
finanéniho, persondlniho a technického fteditele a Ostatni tuseky vyrobniho
feditele — tyto provozy se nachdzeji v Ttinci. V Bohuminé se nachédzi pracovisté

Vilcovna ptedvalkl a hrubych profilt.
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V roce 2013 bylo vytvofeno procentualni déleni pracovnich ¢innosti. V hutni vyrobé
pracuje nejveétsi ¢ast zamestnanct (37,6 %). Velkd ¢ast zaméstnanct se vénuje opravé
a udrzbé (17,02 %). Piiblizn¢ stejné mnozstvi pracovnikii pracuje ve spravnich
¢innostech (11,93 %) a v dopravé (10,92 %). Trochu niz$i procento zaméstnanci
(8,36 %) je zaméstnano v technickém vyvoji. Ridici innosti vykonava 6,03 %
zaméstnancl. Ve strojirenské vyrobé pracuje 3,13% % zaméstnancti a ve sluzbach
a ostatnich ¢innostech 3,97 % zaméstnanct. V energetice pracuje pouhych 0,99 %
zaméstnancti (TRINECKE ZELEZARNY, 2013).

2.4 Popis a analyza soucasného stavu motivace, hodnoceni
a odménovani
V této cCasti je popsan motivaéni program firmy, proces hodnoceni a odménovani

zaméstnancl. Informace byly ziskdny rozhovorem s vedoucim ekonomického tseku

Ttineckych Zelezaren.

2.4.1 Motivaéni program

Motivace zaméstnancii ma slouzit k lepSim vysledkiim. Spolecnost by rdda vzbudila
zajem v zaméstnancich pracovat s plnym nasazenim a podilet se tak na dobrych
vysledcich spolecnosti. Rozsah a podminky zvyhodnéni, poskytovanych nad zakonny

ramec upravuje Socidlni kodex, ktery je firmou kazdoro¢né vydavan.

2.4.1.1 Socidlni kodex
V socialnim kodexu je velkd pozornost motivace zaméfena na podporu zdravi a to

riznymi formami:
e thrada vstupnich 1ékarskych prohlidek;

e TUhrada nakladii na preventivni mamograficka vySetfeni a vySetieni tlustého

stieva;
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e organizovani rekondi¢né-rehabilitacnich pobyti;

e poskytovani ochrannych néapoji v obdobi mimotaddné teplych dnid vSem

zamEstnanciim,;

e poskytovani prispévki na zavodni stravovani ve vysi 55 % jednoho hlavniho

jidla a prispévku 7,- K¢ na jedno tepl¢ jidlo;
e zajiStovani dalsich aktivit k podpofe zdravi — dny zdravi, o¢kovani proti chiipce.

Dalsi vyhody, které mohou zaméstnanci vyuZivat je ptispévek na penzijni ptipojiSténi,
na zivotni pojisténi, na détskou rekreaci nebo bezirocna pilijcka na bytové ucely

(TRINECKE ZELEZARNY, 2013).

2.4.1.2 Benefity
Zaméstnancim Ttineckych Zelezaren jsou vydavany kazdoro¢né poukazky BENE-FIT,
jejichz nabidka je Sirokd. Tyto poukdzky maji za ukol zajistit loajalitu a slouzi jako

motivace pro stavajici zaméstnance.

Cerpani sluzby nebo produktu si zaméstnanec dohodne u piisluinych dodavateld.
Potvrzeni musi obsahovat celkovou castku za sluzbu ¢i produkt, podpis odpovédného
zaméstnance poskytovatele sluzby ¢i produktu a datum. Nekteré benefity mohou vyuzit
1 rodinni pfislusnici zaméstnance napiiklad rekondi¢ni pobyt ve smluvnich laznich
Lazn¢ Luhacovice, a.s., ptispévek na divadelni predplatné a predstaveni spolecnosti
TRISIA, a.s. aj. Rodinnym pfislusnikem se rozumi manzel/ka, partner/ka, podle zakona

upravujicitho registrované partnerstvi, rodi¢, dité, sourozenec, druh/druzka zijici

ve spole¢né hospodarici domacnosti.

Aby zaméstnanec mohl tyto poukazky vyuzivat, musi byt splnény zékladni podminky,
kterymi jsou k 1. 1. piislusného kalendainiho roku musi mit zaméstnanec uzavienou
pracovni smlouvu na dobu neurcitou, nebo mé uzavienou pracovni smlouvu na dobu
ur¢itou minimalné¢ vSak do konce ptisluSného kalendainiho roku, popiipadé ma

uzavienou smlouvu na dobu urcitou a jeho pracovni pomér trval po cely pfedchozi
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kalendafni rok. Druhou podminkou je, Ze zaméstnanec musi byt vedeny k datu
1. 1. prislusného kalendainiho roku v eviden¢nim stavu. Posledni podminkou je, ze
zaméstnanec nezameskal v predchozim kalendafnim roce 60 a vice pracovnich dni pro
prekazky v praci, které se nepovazuji jako vykon prace pro ucely dovolené podle

ust. § 216, odst. 2 zakoniku prace.
Zaméstnanec ztraci narok na poskytnuti benefitu v kalendarnim roce, pokud:

e byl pravomocné odsouzen pro umyslny trestny ¢in spachany pii plnéni

pracovnich ukolii ¢1 v ptimé souvislosti s nim;

e dostal vypoveéd podle ust. § 52 pism. g) a h) zakoniku prace nebo pracovni

pomér byl s nim okamzité zruSen podle ust. § 55 zakoniku prace;
e m¢l neomluvenou absenci — neomluvené zameskani smeény nebo jeji ¢asti;

e bylo zjisténo, ze je zaméstnanec pii vstupu do aredlu Tiineckych zelezaren,
popiipad¢ v pracovni dobé i mimo aredl, pod vlivem alkoholu nebo jinych

navykovych latek;

e odcizil ¢i se pokusil odcizit jakoukoliv soucast majetku firmy nebo cokoliv

jiného, co je v drzeni nebo co se nachazi v arealu Ttineckych zelezaren;

e porusil rezim stanoveny podle TOP TZ-35/05 (Kontrola dodrzovani

stanoveného rezimu docasn¢ prace neschopnych zaméstnancii);

e firma obdrzela ozndmeni Okresni spravy socialniho zabezpeceni o porusSeni

rezimu docasn¢ prace neschopného zaméstnance.

Nastane-li v ptislusném kalendainim roce u zaméstnance néktera ze skutecnosti,
ktera je uvedena vySe, zaméstnanec ztraci ndrok na poskytnuti benefitu. V ptipadée,
7e zaméstnanec uz benefit vyuzil, ztraci narok na jeho poskytnuti v nasledujicim
roce. Pokud by zaméstnanec zjiného divodu nemél narok na benefit

i Vnasledujicim roce, musi firmé uhradit hodnotu vycerpaného benefitu. Ve
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spornych ptipadech o naroku na poskytnuti benefitu rozhoduje teditel pro

personalistiku a administrativu.

V roce 2016 je mozné Cerpat benefit od 15. 1. za ptfedpokladu, Ze zaméstnanec
prokaze svou totoznost prostfednictvim identifika¢ni ¢ipové karty. Po skonceni
pracovniho poméru jiz nelze benefit Cerpat. Vyrozuméni o naroku zaméstnance na
benefit byva uvedeno na vyplatni pasce, kterou zaméstnanec obdrzi vzdy v lednu
prislusného kalendainiho roku. Benefit musi byt vyCerpan do 31. 12. ptislusného
kalendainiho roku, s vyjimkou ¢erpani benefitu na rekreaci, jehoz Cerpani musi byt
zahajeno nejpozdéji do 31. 12. pfislusného kalendainiho roku a ukonceno
nejpozdéji 5. 1. nasledujiciho kalendaifniho roku. V ptipadé, ze dojde k poruseni
pravidel pro cerpani benefitli v rozporu se stanovenymi podminkami a pravidly,
vznikd zaméstnanci povinnost uhradit hodnotu vyCerpaného benefitu a také mu
bude uctovana ndhrada Skody ve vysi 300,- K¢&. Pii prevzeti vyplatniho listku
S vyrozuménim o naroku na benefit zaméstnanec potvrzuje svym podpisem, Ze byl
seznamen s podminkami a pravidly pro poskytnuti benefitu a souhlasi s nimi

(TRINECKE ZELEZARNY, 2016).

Seznam benefiti pro rok 2016:
e rekondi¢ni pobyt ve smluvnich laznich Lazn¢ Luhacovice, a.s. (3.700,- K¢);
e finanéni ptispévek na piispévkovou lazeniskou Ié¢bu (3.700,- K¢);

e finandni piispévek na nakup vyrobki z produkce TZ, a. s., uhrazeny smluvnimu
partnerovi spole¢nosti TRIALFA, s.r.o. (3.000,- K¢&) — benefit lze poskytnout
pouze po piedlozeni stavebniho povoleni ¢i ohlaSeni stavby, ktery je vystaven na

jméno zaméstnance Cerpajiciho benefit;

o rekreace zaméstnanci organizovana ZO OS KOVO TZ, ZO OS KOVO
Strojirny a stavby, Ttinec, spole€nosti Tfinecké gastrosluzby, s.r.o. a spolecnosti

VITALITY Slezsko, s.r.o. (3.700,- K¢);

e vyuzivani sportovnich zafizeni spole¢nosti VITALITY Slezsko, s.r.o.
(3.700,- K¢&);
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piispévek na hokejové permanentky spole¢nosti HOCKEY CLUB OCELARI
TRINEC, a.s. (3.700,- K&);

vyuzivani sportovnich zafizeni Stfedni odborné Skoly Tiineckych zelezaren

(3.700,- K&):

prispévek na divadelni predplatné a predstaveni spoleCnosti TRISIA, a.s.

(3.000,- K&);

vzdélavaci akce =zajiStované spoleCnosti TRISIA, as., DTO CZ, s.r.o.

a Skfivanek, s.r.o0. — jazykové a odborné kurzy (3.000,- K¢);

vzdélavani ke zdravému Zivotnimu stylu v¢. posouzeni psychofyziologického

stavu organizmu zajistované spole¢nosti ENVIFORM, a.s. (3.000,- K¢);

vyuzivani zdravotnického zatizeni O¢ni centrum AGEL s.r.0. - mimo sluzby
o¢ni optiky (3.000,- K&), (TRINECKE ZELEZARNY, 2016).

2.4.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti se provadi za ucelem zlepSeni a zefektivnéni procesu fizeni

lidskych zdrojti a také umoziiuje vytvoftit rozdil mezd zaméstnancl v zavislosti na jejich

hodnoceni podle stanovenych kritérii.

2.4.2.1 Zasady hodnoceni

Hodnoceni provadi ptislusny hodnotitel. Hodnoceni jsou vSichni zaméstnanci

Ttineckych Zelezdren a absolventi stiedni Skoly tj. zaméstnanec Tiineckych Zelezaren

nebo agentury prace do 2 let po ukonceni studia na stfedni Skole.

Hodnoceni zaméstnancii je provadéno:

pravidelné 1x ro¢né — Vobdobi prosinec az leden, probihd u vSech

zamgéstnancu;

43



e pri zméné plinovaného mista — hodnotitel se sezndmi se stdvajicim

hodnocenim zaméstnance. Pokud je potieba, provede nové hodnoceni;

e dojde-li k vyrazné zméné pracovniho vykonu, ktera by méla vliv na zménu

mzdového ohodnoceni zaméstnance;

e U nové prijatych zaméstnanci — provede se nejpozdeji do 9 mésicti od nastupu

do Ttineckych Zelezaren;

e U zaméstnanci, ktefi jsou pripravovani jako stifednédobé personalni
nahrady 2x ro¢né — pii pravidelném hodnoceni zaméstnanci a po uplynuti

1. pololeti.

Pouze u pravidelného hodnoceni 1x ro¢né€, musi pfed hodnocenim svych podtizenych
zaméstnanc byt hodnotitel hodnocen svym nadfizenym vedoucim zaméstnancem a
seznamen se zavery tohoto hodnoceni. V ostatnich ptipadech nemusi byt hodnotitel
pfedem hodnocen. Pfi dlouhodobé absenci zaméstnance béhem pravidelného ro¢niho
hodnoceni hodnotitel provede hodnoceni zaméstnance a po navratu seznami

zaméstnance s hodnocenim a mzdovym vymeérem.
Postup hodnoceni:

Zacatek 1 — 2 faze: informovani zaméstnance o pripravovaném hodnoceni.
Zaméstnanec je seznamen sterminem a davodem provadéného hodnoceni.

Zaméstnanec se dozvi termin hodnoceni alespon 5 pracovnich dni ptfed pohovorem.

3 faze: priprava na hodnoceni. Proskoleni hodnotitele o systému hodnoceni a jeho
vlastni pfiprava na hodnoceni je nutnym piedpokladem pro dobré provedeni hodnoceni.
Dostupné informace, se kterymi se hodnotitel v pfipravé na hodnoceni seznami, jsou

nasledujici:
e popis planovaného mista;
e zaznamy z minulych hodnoceni zaméstnance;
e zaznamy o UCasti na vzdélavacich akcich;

e ZlepSovatelské aktivity zaméstnance (navrhy na zlepSeni od zaméstnance);
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e evidence pracovni doby;

e TUcast v projektovych tymech;

e Vlastni zdznamy a posttehy hodnotitele.
U absolventii stiedni Skoly provedou hodnotitelé bodové ohodnoceni podle
nasledujicich Kritérii:

e oOchota a zajem pracovat;

e Ochota ucit se;

e adaptace absolventa do kolektivu;

e MmozZnost vyuziti absolventa.

Jednotlivé kritérium se hodnoti v rozsahu 0 — 5 bodu, kdy 0 bodi znamena nejhorsi

a 5 bodi nejlepsi.

Hodnotitel rozhoduje o absolvovani odpovidajicich vzdélavacich akcich pro pfisti
obdobi, mezi ktera se fadi i uloZeni samostudia k ziskani poznatkt, které jsou dulezité
pro vykon pracovni ¢innosti nebo absolvovani staze. Pokud je hodnoceny zaméstnanec
piipravovan jako personalni ndhrada, hodnotitel porovnava jeho kvalifikacni profil

s kvalifikaci pozadovanou na pldnované misto, na kter¢ je piipravovan.

4 faze — hodnotici pohovor. Probihd na vhodném, klidném misté, pratelsky, spise
neformalnim ténem. Pfedpokladem pro hodnotici pohovor je diskrétnost jednani mezi

hodnotitelem a hodnocenym.

Béhem pohovoru je zaméstnanec sezndmen s porovnavanim plnéni pozadované
kvalifikace uvedené v popisu pldnovaného mista a V kvalifikacich na jméno se
skute¢nym kvalifika¢nim profilem zaméstnance, s hodnocenim pracovniho vykonu dle
jednotlivych kritérii, s posouzenim potenciadlnich schopnosti zaméstnance a nastinénim
moznosti jeho rozvoje, perspektivy, s dalsi ptipravou hodnoceného z titulu persondlni

nahrady.
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Cilem hodnoticiho pohovoru je dostat od hodnoticiho zpétnou vazbu a reakci na

vysledek hodnoceni.

Soucasti pohovoru je také vyhodnoceni plnéni ukoli z minulého obdobi, ulozeni ukolii
pro nasledujici obdobi, opatieni z hodnoceni zpisobilosti, vyhodnoceni praktické

efektivity skupin vzdélavacich akci.

Béhem pohovoru hodnotitel zaznamenava ptipominky hodnoceného, poptipadé jeho
nesouhlas se zavérem hodnoceni. V pfipadé nesouhlasu se ptfipad feSi piimo

S nadfizenym hodnotitele.

Vysledek hodnoceni zaméstnancii je pak podkladem pro stanoveni osobni mzdy
v souladu s pfislusnym piikazem Reditele pro personalistiku a administrativu pro dany
rok. Ekonomové prace maji pfistup k bodovému hodnoceni v pocitaovém systému

SAP HR, které slouzi jako podklad pro zpracovani mzdového vyméru zaméstnance.

Bodové hodnoceni je zaznamenano hodnotitelem do elektronického formulafe vcetné
vyhodnoceni tkoli, ulozeni novych ukold, opatfeni z hodnoceni zpusobilosti, ulozeni

absolvovani skoleni a vyhodnoceni praktické efektivity vzdélavacich akci.

Po ukonceni pravidelného rocniho hodnoceni a hodnoceni personalnich nahrad jsou
piedany vystupy z hodnoceni tykajici se pozadovanych skoleni a vyhodnoceni praktické
efektivity vzd&lavacich akci vedoucim oddéleni Reditel pro personalistiku
a administrativu a PersondIni prace a odménovani, kteti zaslou vedoucimu ptislusného
organiza¢niho utvaru informaci o tom, jak budou dané¢ pozadavky ¢i pfipominky feSeny.

Vystup z hodnoceni piedava povéieny ekonom prace.

5 — 6 faze. Zavér/konec hodnoceni. Zaznam o hodnoceni zaméstnance je vytiStén
a predlozen k zdvérenému seznameni hodnocenému, ten zaznam potvrdi svym

podpisem a zaznam také obdrzi.

VSichni hodnotitelé maji ptistupovd prava pro praci s hodnocenim jim podiizenym
zaméstnancim. VSechny zaznamy V elektronické podobé o hodnoceni zaméstnanci
maji k dispozici generalni feditel, personalni fteditel, vedouci personalnich praci
a odmén a povéteny ekonom prace pro praci v oblasti fizeni lidskych zdroji. Povéfeny

ekonom prace navadi a udrzuje ptistupova prava (TRINECKE ZELEZARNY, 2016).
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Kritéria hodnoceni zaméstnance

Na zaklad€ popisu planovaného mista, zdznami z minulych hodnoceni zaméstnance,
zdznamu o ucasti na vzdelavacich akcich, zlepSovatelskych aktivitich zaméstnance,
evidence pracovni doby, ucasti v projektovych tymech a vlastnich zdznamt a postieh
hodnotitele dochazi k posouzeni a provedeni celkového bodového ohodnoceni

zaméstnance podle nasledujicich kritérii.

Tabulka 1: Kritéria hodnoceni zaméstnance

(TRINECKE ZELEZARNY, 2016)

Odborna - celkova troven odbornych znalosti, zkuSenosti a

tiaeaiaiis - dovednosti
- jejich vyuzivani v praxi/viceprofesnost
- vztah ke zvySovani vlastni kvalifikace

- mira perspektivnosti zaméstnance

e neiee - peclivost a spolehlivost pii vykonu prace

- dodrzovéni termint

- dodrzovani norem a ptedpist pti plnéni pracovnich ukoli
- dodrzovani norem a piedpist pii plnéni tkoli z oblasti
QMS a EMS

- dodrZovani bezpe€nostnich predpisl, prace bez trazl

- pfistup hodnoceného k vlastni préci

- podavani ndméta na zlepSeni prace vlastni 1 celého
kolektivu

- iniciativa pii podavani zlepSovacich navrhi a drobnych

zlepSeni
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Pracovni

vykonnost

schopnosti

(pouze u
vedoucich

zaméstnancu)

- vyuzivani a dodrzovani pracovni doby

- schopnost feseni problému

- schopnost pracovat samostatné

- odolavani zatéZzovym situacim

- mira ochoty hodnoceného spolupracovat se svymi
spolupracovniky pii dosahovani spole¢nych cili

- uméni vyslovit a ptijmout kritiku a do jaké miry toto
ovliviiuje pracovni vysledky (také ochota poradit a
otevienost)

- naro¢nost na sebe i druhé

Spi¢kovy zaméstnanec (nominace do systému personalnich
nahrad)

Pozadavky planovaného mista plni vyborné
Podava dobry pracovni vykon

PIni zékladni pozadavky planované¢ho mista
Zpusobily s opatienim (vyzadujici zlepSeni)

- uroven komunikacnich schopnosti

- vytvareni dobrych mezilidskych vztaht

- péce o rozvoj fizeného kolektivu

- pristup k hodnoceni zaméstnanci

- schopnost prosazovani principi hodnoceni a odménovani
podle vysledkl prace

- zpusob a kvalita prace s personalnimi ndhradami — péce o

jejich rozvoj
- Zpusob prace a vedeni kolektivu

Spi¢kovy zaméstnanec (nominace do systému personalnich
nahrad
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Pozadavky planovaného mista plni vyborné 11-15

Podava dobry pracovni vykon 6-10
Plni zakladni pozadavky planovaného mista 1-5
Zpusobily s opattenim (vyzadujici zlepseni) 0

(ZDROJ: VLASTNI ZPRACOVANI)

2.4.3 Odménovani zaméstnancu

Pod tuto kapitolu spadd minimalni mzda, stanoveni zdkladni mzdy, pfiplatky

a motivacéni prvky mzdy.

2.4.3.1 Minimalni mzda

Zamgéstnavatel zarucuje zaméstnanci minimalni mzdu, na kterou ma zaméstnanec narok
nezavisle na pracovnim =zafazeni, vykonavané pracovni cCinnosti a dosazenych
vysledcich prace. Minimdlni mzda pro vyjmenované okruhy zaméstnanct
(napft.: pozivatele invalidniho diichodu) se odvozuje z minimalni mzdy podle nafizeni
vlady a realizuje se vnitinim pfedpisem. Zaméstnancim, ktefi maji sjednanou nebo
povolenou kratsi pracovni dobu nez je stanovena v pracovni kolektivni smlouve, nalezi
minimalni mzda odpovidajici krat$i tydenni pracovni dobé&. Zameéstnancim, ktefi
neodpracovali v mésici vSechny pracovni dny, nalezi minimalni mzda odpovidajici
odpracované¢ dobé. Do mzdy se pro tyto ucely nezahrnuje mzda za praci piescas,
piiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, za praci odpoledne, za praci v noci,

za praci ve svatek a za praci v sobotu a v ned¢li.

2.4.3.2 Stanoveni zdakladni mzdy
Zékladni mzda vyjadfuje formu ocenéni konkrétniho planovaného mista z hlediska
sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti vykonavané prace, pracovnich podminek formou

mzdového tarifu, podle pracovni vykonnosti, dosahovanych pracovnich vysledk,
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osobnich vlastnosti a schopnosti jednotlivce tuto praci vykonavajicitho formou osobni

mzdy.
Stanoveni tarifniho stupné a mzdového tarifu

Katalog pracovnich ¢&innosti TZ, a.s. je zakladem pro zafazovani jednotlivych
pracovnich ¢innosti do tarifnich stupii. Dle tarifniho zatfazeni pracovni ¢innosti
Snejvyssim procentualnim podilem vykonavanych ¢innosti, uvedenych v popisu
planované¢ho mista, mimo vybrany okruh vedoucich zaméstnancl, pro které plati
pravidla uvedena v organizaci mezd a odménovani, je zamestnancim stanoven tarifni
stupeit. Zaméstnanclim piislusi mzdovy tarif takto stanoveného tarifniho stupné, a to

bez ohledu na ptechodné vykonavanou ¢innost.
Stanoveni osobni mzdy

Osobni mzda je tvofena mzdovym tarifem a osobnim ohodnocenim. Osobni mzda se
stanovuje na obdobi jednoho roku, pokud nedojde v tomto obdobi ke zméné podminek,

za kterych byla stanovena.

2.4.3.3 Priplatky

Za kazdou celou piilhodinu prace jsou zaméstnanciim poskytovany tyto druhy ptiplatki:
e priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi a za rizikové prace;

e priplatek za praci v noci — praci v noci se pro tento ucel rozumi prace konana

v dobé& mezi 22.00 — 6.00 hodinou;

e piiplatek za praci odpoledne — za praci odpoledne je povaZzovana prace konana
vV dobé mezi 14.00 — 22.00 hodinou. U zaméstnancti, ktefi pracuji v dobé mezi

7.00 — 15.00 hodinou je praci odpoledne mysleno prace v dobé mezi

15.00 — 22.00 hodinou;

e priplatek za praci o sobotaich a nedélich — pfiplatek je nejméné

10 % primérného vydélku;
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priplatek za praci p¥i pouZiti izola¢nich dychacich pristroji — tento piiplatek
je poskytovan zaméstnancim, ktefi pfi vykonu svého povolani vykonavaji
¢innosti, kde z hlediska zajisténi bezpe¢ného pobytu v nedychatelném prostiedi

je natizeno pouzivat izola¢ni dychaci pfistroje;

mzda a priplatek za praci preséas — je to prace konana zaméstnancem na
prikaz ptislusného vedouciho nebo s jeho souhlasem nad stanovenou tydenni
pracovni dobu vyplyvajici z pfedem stanoveného rozvrzeni pracovni doby
a konand mimo ramec rozvrhu pracovnich smén. Za praci presCas nalezi

zaméstnancim ke mzd¢ ptiplatek ve vysi 25 % primérného vydelku;

mzda a priplatek za praci ve svatek — piiplatek za praci ve svatek prislusi
zaméstnanci dosaZzena mzda a ndhradni volno v rozsahu prace konané ve svatek.
Za dobu Cerpani nahradniho volna pfislusi zaméstnanci nahrada mzdy ve vysi

pramérého vydélku (TRINECKE ZELEZARNY, 2016).

Zaméstnanci Trineckych Zelezaren jsou kromé mzdy odmeénovani taky témito

zpusoby:

prémiovani — jedna se o fadné a mimotadné prémie;
fond mistra, fond vedouciho;

VysSi sazby pfiplatkii za praci odpoledne, v noci, sobotu a ned¢li, svatek,

piesCasovou praci;

odmeény za hospodarské vysledky.

Dalsi forma odménovani:

slavnostni udélovani titulu ,Zaméstnanec roku® a prestizni ceny ,,Kralovna

ocel;
slavnostni udalost ,,rozlouceni se zaméstnanci pii odchodu do dichodu®;

poskytovani odmeén pii pracovnich a Zivotnich jubileich a odchodu do diichodu

(TRINECKE ZELEZARNY, 2013).

51



2.5 Dotaznikové Setreni

Metoda dotazniku byla sestavena pro ziskani pottebnych dat, které déale slouzi pro
efektivni zpracovani vlastnich ndvrhii na zlepSeni motivace a evaluace zaméstnanci.
Dotaznik byl rozdan zaméstnancim a na zavér dotaznikového Setfeni doslo

k vyhodnoceni a interpretovani ziskanych vysledkd.

2.5.1 Popis dotazniku

Dotaznik byl vyplhovan zaméstnanci Ttineckych zelezaren v papirové podobé nebo
online ptes webovy portal Survio. V Gvodni ¢asti dotaznika byl uveden ucel, pro ktery
bude vyplnéni dotaznikii slouzit. Dalsi ¢ast obsahovala jednotlivé otazky, na které
respondenti odpovidali. Otazky se skladaly z otevienych a uzavienych odpoveédi.
Dotaznik mél celkem 15 otazek, které byly zaméfeny na motivaci, hodnoceni,
zaméstnanecké benefity a odménovani zaméstnanct (pfiloha ¢. 2). Dotaznik vyplnilo
95 respondentti. V piipadé, ze by byly odpovédi porovnavany s pracovnimi provozy,
vysledek by nebyl objektivni, jelikoz dotaznik nevyplnilo dostate¢né mnozstvi

respondent1 z jednotlivych provozi.

Dotaznik byl prokonzultovan s vedoucim ekonomiky prace. Cilem dotazniku bylo
zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s motivaci a hodnocenim a co by oni sami

navrhli pro zlepSeni.

2.5.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Otazka cislo jedna byla zaméfena na v€kovou skupinu, do které jednotlivy respondent
spada. Dotaznik byl vypliiovan nejvice osobami ve vékové skupiné 26 — 35 let. Mensi
pocet 24 osob, se zafadilo do skupiny 46 a vice let. K 31. 3. 2013, dle struktury
zaméstnancl podle v€kovych skupin, bylo praveé v této skupiné zaznamendno nejvice
zaméstnancl. Ve vékové kategorii 36 — 45 let bylo 23 respondentli a nejméné jich bylo

ve skupiné méné nez 26 let, presné€ 21 respondentil (graf 1).
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1 Kolik Vam je let?

W Méne nez 26 let
W26-35 et
m36-45let

W46 a vicelet

Graf 1: VEk respondenti

Z druhé otazky si lze povSimnout, ze 26 % respondenti byly zeny (graf 2).
V Ttineckych Zelezarnach pracuje 764 Zen véetné tdch, které jsou na mateiské
dovolené. Ve firmé je celkem 102 profesi, ve kterych pracuji Zeny (Ptiloha 3). Nejvice
zen (84) je zaméstnanych na pozici jefabnik, délnik valcoven (39), skladnik (36) a

finan¢ni ucetni (34) (Profesni struktura zen k 12. 4. 2016).

2 Jakého jste pohlavi?

Miena

Hmuz

Graf 2: Pohlavi respondenti
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Otazka &islo t¥i byla zamé&fena na konkrétni provoz v Tiineckych Zelezarnach, kde
respondenti pracuji (graf 3). Nejvice odpovidajicich byla z provozii Valcovna dratt a
jemnych profilii, Koksochemicka vyroba a Vyroba Zeleza a oceli. V useku teditelstvi

pracuje pouze 10 % respondentti, dal$i provozy jsou zaméfeny na vyrobu.

3 Uvedte, prosim, na kterém useku
pracujete?

H Koksochemicka vyroba

m Valcovnadrdtl a jemnych
profild

m Valcovna predvalka a
hrubych profilt

W Ostatni Gseky GR, FR, PR,
TR

W \Vyroba zeleza a oceli

W Doprava a expedice

W Ostatni Useky vyrobniho
reditele

= Druhotné suroviny

Graf 3: Pracovni usek

Nasledujici otazka zjistovala celkovou motivaci zaméstnanci ve firmé (graf 4).
Vyplyvé z ni, Ze mensi polovina je od svého nadiizeného nedostatecné motivovadna a
existuje zde mozny prostor na zlepSeni. Zaméstnavatel by mél znat potieby svych
zaméstnancl a pracovat na tom, aby byli dostatecné motivovani. Nejvice zaméstnanct,
ktefi jsou dostateéné motivovani, pracuji na useku Doprava a expedice, Valcovna dratd
a jemnych profili a Valcovna predvalkli a hrubych profilli. Zatimco zaméstnanci
pracujici v Ostatnich Usecich generalniho, finanéniho, persondlniho a technického
feditele odpovédéli ,,ne* a vSichni tito respondenti spadaji do vékové kategorie méné
nez 35 let. Odpoveéd’ ,,spiSe ne* oznalili zaméstnanci pracujici taktéZ na ostatnich

usecich generalniho, finan¢niho, persondlniho a technického feditele.
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4 Myslite si, Ze jste od svého
nadrizeného dostatecné
motivovan/a?

HAno
M Spiseano
Spige ne

B Ne

Graf 4: Motivace od nadfizeného

Cilem paté otazky bylo zjistit, které motivacni faktory motivuji zaméstnance k vyssi
pracovni aktivité. Zaméstnanci ohodnotili jednotlivé motivacni faktory na Skale
v rozmezi 1 -8, kdy 1 motivuje respondenty nejméné a 8 je motivuje nejvice. Graf je
sestaven z pramérnych hodnot jednotlivych motiva¢nich faktorta. Dle vysledki dokaze
nejvice zaméstnance motivovat financni odména, prémie. Penize byvaji dalezitym
motivem pro zaméstnance, takze to neni velkym piekvapenim. AvSak zajimavé je, ze
vyse zékladni mzdy skoncila az na patém misté. PfiCemz u oteviené otazky byla vytka
pravé na vysi zakladni mzdy. Takze se jevi jako velmi dulezita. Vice nez vysi zakladni
mzdy zaméstnanci preferuji dobry pracovni kolektiv, dobré pracovni podminky, uznani
a pochvalu. Zaméstnanecké vyhody a kariérni postup ve firmé maji pro respondenty
témer stejny vyznam. Nejméné motivujici slozka k vyssi pracovni aktivité pro vybrany
okruh zaméstnanct je moZznost vzdélavani, piicemz tento faktor md nesmirny vliv na

rozvoj pracovnika a mél by vést k jeho celkové spokojenosti.
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5 Co Vas nejvice motivuje k vyssi
pracovni aktivité?

[ s " I U ¥ B o BN |

Graf 5: Motivace k vys$$i pracovni aktivité

Nasledujici graf zjistoval, zda se zaméstnanciim dostava pochvaly za dobie odvedenou
praci. Celych 49 % zaméstnancti odpovédélo ,spiSe ne“ nebo ,ne“. Problém
u n€kterych nadiizenych muze byt ten, Ze nevi, jak by méli doty¢ného chvalit nebo také
jednoduSe zapominaji a neni to pro n¢ dualezité. Pochvala je ovSem dulezitd pro
zaméstnance, také to vyplyva z pfedchoziho grafu, kdy se pochvala a uznani umistila na
4. misté. Nejméné chvaleni respondenti si ptipadaji zaméstnanci pracujici na useku

Vialcovna drath a jemnych profila (49 %).
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6 Dostava se Vam pochvaly od
nadrizeného za dobre odvedenou
praci?

B Ano
WSpiseano
W Spise ne

M Ne

Graf 6: Pochvala od narizeného

Otazka cCislo sedm navazuje na ptedchozi otazku a poukazuje na to, jak je pochvala za
dobfe odvedenou praci dilezitd. U otazky Cislo Sest bylo zjisténo, ze témét polovina
respondentli nedostavd pochvalu od svého nadiizeného za dobfe odvedenou préaci.
Z otazky sedm vyplyva, Ze pochvala je pro zaméstnance (83 %) velmi dilezita. Lidem
se libi pocit docenéni. Pochvala vede k motivaci, aby ze sebe zaméstnanci vydali néco
navic. Pochvala je nejvice dilezita pro pracovniky tiseku Véalcovna dratli a jemnych

profilt (58,8 %), pficemz prave tito zaméstnanci pochvalu nejvice postradaji.

7 Je pro Vas dllezita pochvala od
vedouciho?

0%

mAno
mSpiseano
W Spige ne
ENe

Graf 7: DileZitost pochvaly
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Spravedlivé hodnoceni vnima 53 % respondent. Z toho nejvice v€kova skupina
46 a vice let (42,9 %). Osobni pocity zaméstnancti jsou velmi dilezité. Pokud
47 % zaméstnancti nachazi hodnoceni jako nespravedlivé je potfeba snazit se tento

nazor zmenit.

8 Myslite si, ze jste spravedlivé
hodnoceni Vasim nadrizenym?

mAno
W Spiseano
Spise ne

M Ne

Graf 8: Spravedlivé hodnoceni nadfizenym

Otazka cislo devét méla za ukol zjistit, jestli hodnoceni motivuje zaméstnance
ke zlepSeni pracovniho vykonu. VétSina respondentt (76 %) odpovédéla ,,ano* ¢i ,,spiSe
ano“. Zaméstnanci, ktefi odpovédi na otazku ,,ne*, u otazky Cislo pét pravé oznacili, Ze
je nejvice motivuje uznani a pochvala. Pokud za¢nou zaméstnavatele vice chvalit
zaméstnance za odvedenou praci, lidem se bude libit pocit docenéni, budou hrdi na svou
vlastni praci, zabrafnuje se tak pocitu, ze zaméstnanci budou praci povazovat za
samoziejmost, ale hlavné vyjadiit pochvalu nic nestoji a pro zaméstnance to hodné

znamena. Dle dotazniku, hodnoceni nemotivuje ke zlepSeni pracovniho vykonu

zaméstnance valcovny predvalkl a hrubych profilt (50 %) a ostatnich usekl vyrobniho

feditele (50 %).

58



9 Motivuje Vas hodnoceni ke zlepseni
Vaseho pracovniho vykonu?

4%

M Ano
mSpiseano
W Spise ne

M Ne

Graf 9: Hodnoceni ke zlepSeni pracovniho vykonu

Smyslem otazky cislo deset bylo zjistit, zda mohou zaméstnanci hodnotit své
zaméstnavatele. Vétsina z nich (80 %) odpovédéla ,,ne“. Pouhych 10 % odpovédélo
,ano®, ,.spiSe ano* a zbylych 10 % ,,spiSe ne*. Pokud zaméstnanci budou mit moznost
hodnotit své zaméstnavatele, mize dojit ke zlepSeni motivace ze strany zaméstnavateld,

uvédomi si své chyby a mize dojit ke zlepSeni celého systému.

10 Mate moznost hodnotit ridici
pracovniky?

5%

M Ano
mSpiseano
mSpise ne

M Ne

Graf 10: Hodnoceni Fidicich pracovniki
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Nasledujici otdzka ma zjistovat, jak jsou zaméstnanci spokojeni se zaméstnaneckymi
benefity. Pouze 6 % zaméstnanci neni spokojeno, jsou to pouze muzi mladsi nez 26 let
a v rozmezi 36 — 45 let. U odpovédi ,,spiSe ne* se jednalo také o muze ve dvou stejnych
vékovych skupinach s tim, ze skupina 36 — 45 let byla v zastoupeni 66,7 %. Dle mého
nazoru je rozsah zaméstnaneckych benefitu velmi obsdhly a je zceho vybirat.
Zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni s benefity se rovnéz neciti byt spravedlivé
hodnoceni svymi nadifizenymi (65 %) a ani nemaji pocit, ze se jim dostava pochvaly
(67 %).

11 Jste spokojen/a se
zameéstnaneckymi benefity?

mAno
W Spiseano
Spie ne

HENe

Graf 11: Spokojenost s benefity

Z otazky cislo dvanact vyplyva, Ze nejvetsi uspéch z poskytovanych benefitii ma
vyuzivani sportovnich zatizeni. Tento benefit vyuziva kazdd vékova skupina kromé
vékové skupiny méné nez 26 let. Nejvice ji vyuziva vékova skupina 26 — 35 let
(58,3 %). Druhym oblibenym benefitem jsou rekreace a piispévek na hokejové
permanentky je v tésné blizkosti. Ptispévek na hokejové permanentky je vybiran hlavné
vékovou skupinou 46 a vice let (50 %). O tento benefit nema z4jem Zadny respondent
z vékové skupiny 26 — 35 let. Rekondi¢ni pobyt a finanéni ptispévek na nakup vyrobka
z produkce TZ je pro dané respondenty na stejné Girovni. Piekvapivé je, ze o vzdélavaci
akce, vyuZzivani zdravotnického zafizeni O¢€ni centrum a pfispévek na divadelni

predplatné nema zdjem zZadny z respondentd.
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12 Které z nasleduijicich benefitu
vyuzivate?
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Graf 12: VyuZivané benefity

Otazka ¢islo tfinact méla za ukol zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s vysi své
mzdy. Odpovéd ,,ano* a ,,spiSe ano" padla u 56 % respondentil. S vySkou mzdy nejsou
spokojeni zamé&stnanci pracujici na tseku koksochemické vyroba, vyroba Zeleza a oceli,

ostatni useky vyrobniho feditele a druhotné suroviny.
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13 Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?

M Ano
HSpiseano
Spise ne

HENe

Graf 13: Spokojenost s vysi mzdy

Posledni dvé otazky byly oteviené a zaméstnanci méli moznost vyjadiit se k benefitim
a systému hodnoceni. VétSina respondenti se k témto otdzkam vibec nevyjadiila. Deset
respondentl by rado zmény ve sportovni oblasti. Pfali by si vice moznosti v rekreacnich
a sportovnich zafizenich. Jeden respondent uvedl, ze by se benefity mohly rozsitit
o lyzaiské zimni pobyty nebo termalni lazné. Ctyfi respondenti by zase chtéli moZznost
vyuziti 1 jinych sportovnich zafizeni nez pouze sportovni zatizeni Vitality Slezsko.
Ve sportovni oblasti dale padl navrh na moznost ndkupu sportovnich odévii ¢i nacini.
Od sedmi respondentii byl nadvrh na poskytovani vitamint ¢i ndkup zbozi v lékéarnach.
Jeden respondent by rad listky na hudebni akci. Dva respondenti navrhuji benefity

u Cerpani stanice. Posledni ndvrh padl na vybér benefitu na 14zné dle vlastniho vybéru.

U otazky tykajici se zmény systému hodnoceni nejcastéji padla odpovéd’, Ze systém
neni spravedlivy, Ze zaméstnanci nemaji pocit, Ze dany systém funguje. Téchto
odpovédi bylo &trnact. Ctyfi respondenti by cht&li zménu celého systému hodnocent.
Jeden respondent uvedl, Ze by bylo dobré pravidelné mésicni hodnoceni pracovniki
a nejlepsi z nich odménit. Dva respondenti maji pocit, Ze je hodnoceni provadéno podle

sympatii a ne podle vykonané prace a radi by, aby méli moznost hodnotit své nadfizené.
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3 VLASTNI NAVRHY NA ZLEPSENI

Tato ¢ast diplomové prace je zaméfena na navrhy, které by mély zlepSit soucasny
motivaéni systém a hodnoceni firmy Tiinecké Zelezarny. Hlavnimi podklady pro tvorbu
navrhu na zlepSeni byly piedev§im vysledky dotaznikového Setieni, které byly
analyzovany a vyhodnoceny, dale pak konzultace s vedoucim ekonomiky préce a interni

dokumenty firmy.

3.1 ZvysSeni mzdy

V lednu 2016 se zaméstnanciim TFineckych zelezaren zvysily primérné mzdy o 4 % ze
zakladni mzdy, to znamena, Ze mzdy se zvedly v priméru o cca 1.050,- K& mési¢né.
Z toho je zakladem navySeni tarifi vproméru o cca 450, K¢ (TRINECKE
ZELEZARNY, 2016). Dotaznik byl respondenty vyplnén v dubnu 2016 a i pfes lednovy
vyssi vydélek 44 % respondentt neni se mzdou spokojeno. Jak Ize vidét z tabulky Zisky
Ttineckych Zzelezaren (viz nize), Trinecké Zzelezarny jsou na tom stejné jako pied
finan¢ni krizi. Trvalo to sedm dlouhych let, nez se firma dockala stejného zisku jako
pied krizi. V roce 2007 dosahla firma zisku 3,6 miliardy korun, v roce 2008 hlavné
kvuli tehdejsi za¢inajici celosvétové krizi to bylo pouze 1,2 miliardy korun. V letech

2009 a 2010 byla firma ve ztraté, pak ale krizi pfekonala (IDNES, 2016).

Tabulka 2: Zisky Trineckych Zelezaren
(IDNES, 2016)

2007 3,6 mid.
2008 1,2 mld.
2009 -700 mil.
2010 -632 mil.
2011 1,37 mid.
2012 793 mil.
2013 1,08 mld.
2014 3,04 mld.

(ZDROJ: VLASTNI ZPRACOVANT)
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Podle ptedsedy dozor¢i rady Ttineckych zelezaren Tomase Chrenka v soucasnych
podminkach evropského oceldistvi neni takovy vysledek samoziejmosti. Piestoze
v Evropé spotfeba oceli od predkrizového obdobi v roce 2007 klesla o vice nez
30 %, segment dlouhych valcovanych vyrobki s vyssi uzitnou hodnotou neni postizen
do takové miry jako jiné produkty (IDNES, 2016). A to je vyhodou Ttineckych

zelezaren.

Lonského roku byla valcovna dratd modernizovana, coz firmu v tomto sortimentu
posunulo mezi svétovou Spicku. Podle generalniho feditele Jana Czudka se hodla
Vv investicich, které sméfuji ke zvySovani finalni apravy produktu, pokracovat (IDNES,
2016).

Realné mzdy by se podle analytiki mély meziro¢né zvysit o 3 — 5 %, v nedostatkovych
profesich jesté vice (ECONOMIA, 2016). Jak jiz fekl Tomas Chrenek, vyroba dlouhych
valcovanych vyrobkil s vys$Si uZitnou hodnotou neni tak castd, jako vyroba jinych

produktii.

Podle prezidenta Ceskomoravské konfederace odborovych svazii Josefa Stieduly maji
zaméstnanci na vys$i vydélky néarok. Tvrdi, Zze zatimco redlné mzdy rostou
0 3 -5 %, zisky firem se uz v roce 2014 zvysily o 13 % (ECONOMIA, 2016). Ttinecké
Zelezarny jsou nejvétsim vyrobcem oceli v Ceské republice, za coZ z velké ¢asti mohou
pravé zaméstnanci za dobfe odvedenou préci a vynalozené usili. Dal§im diivodem, pro¢
zvysit mzdy je také rostouci ,,boj* o zaméstnance. Diky oziveni ekonomiky firmam
piibyvaji zakazky, takze potiebuji stale vice lidi. Naptiklad prostfednictvim urada prace
je nabizeno pies 105 tisic volnych pracovnich mist. Pak se musi firmy pietahovat
o kvalitni zaméstnance s konkurenci. Pavel Kaczor, ktery vyucuje na Vysoké Skole
ekonomické v Praze, také vypozoroval, ze na zvySovadni mezd uz vyraznéji tlaci
i samotni zaméstnanci. Rik4, Ze se jim vratil optimismus a uz nemaji takovy strach
zménit pracovni misto (ECONOMIA, 2016). Tiinecké zelezarny povazuji za
konkurenci ostravsky ArcelorMittal. Firma sice sidli v Ostravé, ale pro zaméstnance
neni problém dojizdét. Proto by se Tiinecké Zelezarny mély snazit drZzet krok s

konkurenci.
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Vysledky z dotazniku také ukazuji fakt, ze zakladni slozka mzdy je pro zaméstnance
mnohem dulezitéjsi nez zaméstnanecké benefity. Proto je dulezité snazit se udrzet

zakladni slozku mzdy ke spokojenosti zaméstnance.

Navrhuji drzet se doporucené spodni hranice a zvysit pruimérné mzdy o 3 % pii splnéni
hospodatského vysledku. Ve srovnani mzdy s konkurenci (viz tabulka nize), 1ze vidét,
ze firma neni konkurence schopna. Dochazi tedy K riziku, Zze zaméstnanci odejdou ke
konkurenci. Nekteti z nich si neuvédomuji, jakéa ¢astka je do nich investovéana ve formé
benefitl, ptispévku na stravovani, aj. a po Case se do firmy zase chtéji vratit. Béhem
toho, kdy pracuji u konkurence, musi personalisté vynalozit urCity ¢as a penézni

prostiedky na ziskani a vybér novych zaméstnancd.

Tabulka 3: Srovnani mzdy s konkurenci

(IDNES, 2016; EMPRESA MEDIA, 2016)

FIRMA TRINECKE ZELEZARNY | ARCELORMITTALI

PRUMERNE MZDA 29.000,- K¢ 35.124,- K¢
NAVYSENI 3 %; 870,- K&/mésic 1,5 %: 520,- K&/ mésic

(ZDROJ: VLASTNI ZPRACOVANT)

Dal§im navrhem tykajici se mzdy je vytvoreni reportu kazdému konkrétnimu
zaméstnanci. Report ziskd kazdy zaméstnanec jednou ro¢né€ k vyplatni pasce a budou
Vv ném vycisleny jednotlivé ndklady na konkrétniho zaméstnance, aby ziskal pfedstavu
o tom, co do n¢ho firma vkladad. Zaméstnanci si diky tomu mohou uvédomit, co vSechno
pro né¢ firma déla nad ramec svych povinnosti. VeSkera potiebna data jsou
Vv informacnim systému, vytvofeni takovéhoto reportu by tedy nebylo néjak zvlast

nakladné.
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3.2 Zména systému hodnoceni

Pti vyhodnocovani dotaznikového Setfeni se projevily nedostatky systému hodnoceni.
U oteviené otazKky tykajici se hodnoceni bylo ¢trnactkrat zminéno, Ze systém hodnoceni
neni spravedlivy a Ze zaméstnanci nemaji pocit, ze dany systém funguje. Ptitom kritéria
hodnoceni zaméstnance jsou pirehledna. Vedouci ekonomiky prace uvedl, ze i pfes
dobfie vytvotena kritéria, se zde vyskytuji problémy. Nastavaji pti bodovém hodnoceni,
které dale slouzi pro urovani mzdy. Finan¢ni ¢astka je omezena a tim padem vedouci
pracovnik nemtize udé€lit vétsi pocet bodd, protoze za ziskané body nemiize zaméstnanci
poskytnout nalezitou odménu. Jednim z Gceli hodnoceni zaméstnancti spociva prave
Vv oblasti odménovani. Ma slouzit jako podklad pro mzdové zatfazeni zaméstnance, vysi
jeno mzdy a odmén, piipadné poskytovani zaméstnaneckych vyhod. VySe uvedené
problémy obcfas vedou k opacnému postupu. Hodnoceni pak ztraci vahu a je
pochopitelné, ze se jevi zaméstnanclim jako nespravedlivé. Uvazovalo se o zruSeni
hodnoceni zaméstnanct. Toto hodnoceni je vSak soucasti personalni prace. Pohovor je
dalezity pro mozny kariérni rust, vysvétleni pracovnich tkol, doporuceni ohledné

plnéni tkoli (napf. vzdélavaci kurzy), aj.

Pfi stanoveni osobni mzdy se vychdzi zpoctu bodi piifazenych jednotlivym
zaméstnanciim jako vysledek hodnoceni. Jeden bod hodnoceni pfedstavuje 1 % rozpéti
osobni mzdy nad uvedeny tarif (TRINECKE ZELEZARNY, 2016). Pro zlepseni
systému hodnoceni navrhuji, aby se vytvofil novy systém hodnoceni, kde by doslo
K pfetrzeni pfimé vazby. Hodnoceni by bylo rozdé€leno na ro¢ni a na kvartalni. V ro¢nim
hodnoceni by se zachoval pohovor a dochazelo by k pferozdélovani penéz podle
vysledku hodnoceni s tim, Ze by se nehledélo na to, Ze jeden bod se rovna 1 %. Vedouci
by penize spravedlivé pierozdé€lil dle vlastniho uvazeni. Kvartalni hodnoceni by
zaviselo na efektivité¢ vyuziti pracovniho ¢asu, kvalité odvedeného pracovniho vykonu,
ucasti na Skoleni, plnéni tkoli za kvartal apod. Na kvartalni hodnoceni by dale
navazovaly mésiéni prémie. Rozd¢leni hodnoceni na ro¢ni, kvartalni a mési¢ni by
posililo diferenciaci odmén, stalo by se efektivni jak pro zaméstnance, tak pro

zameéstnavatele.
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3.3 Poskytovani zpétné vazby

Téméf polovina dotazovanych respondentli si pfipadd hodnocena nespravedlivée.
Nedostate¢nd zpétna vazba ma nejcastéji tii divody. Prvnim je, Zze vedouci pracovnik
nevénuje prili§ velkou pozornost praci svych podfizenych. Existuje zde domnénka, ze
zadani tkoli a obcasnd kontrola jejich vysledkt je plné postacujici pro fizeni jejich
vykonu. Tyké se to zejména vedoucich, ktefi nepovazuji za sviij hlavni kol fizeni lidi,
ale ktefi za svou skute¢nou praci povazuji odbornou c¢innost. Nedostatek pozornosti
vénovany praci svych podfizenych pak zdivodnuji bud’ tim, Ze jejich zaméstnanci
z4ddnou véEtsi pozornost nepotiebuji, ze maji svoje vlastni problémy, které musi feSit
nebo tim, Ze podrobnéjsi sledovani jejich prace narusi jejich motivaci. Druhy divod je,
ze vedouci svym podiizenym jejich nedostatky prosté vytknout nechce. Doufd, Ze
zameéstnanci své nedostatky objevi sami a oni se tak vyhnou obavé, Ze by jejich kritika
mohla narusit jejich vykon ¢i motivaci, a dale ze by doslo ke snizeni jejich pracovniho
vykonu. Tretim divodem je, ze upozorfiuji zaméstnance jen na jejich chyby.
Upozoriiovani na chyby je také dulezité¢, melo by se vSak fesit Setrnym zptisobem. Tim
se dostavam k dalSimu vysledku vyplyvajici z dotazniku a to, Ze celych
49 % respondentll neni dostatecné chvéleno za dobfe odvedenou praci. Pfi pfedavani
zpétné vazby maji vedouci pocit, ze jejich kol je pouze kritizovat, a ze zaméstnanci
védi, Ze pokud nejsou kritizovani, tak jsou spokojeni s jejich praci, a chvalu nepotiebuji
(WOLTERS KLUWER, 2016).

Nedostatecna zpétna vazba ze strany nadiizen¢ho je problémem predevsim tam, kde
zaméstnanec neni schopen si vysledky své prace ovéfit sam. Zpusob, jak tuhle
skutecnost lze zménit, je Skoleni komunikac¢nich dovednosti nadrizenych. Kurzy pro
vedouci pracovniky na téma zpétnd vazba, kritika, pochvala, motivace a hodnoceni
povedou ke zlepseni komunikace a motivace zaméstnancii. Zpétna vazba zaméstnanci
umoznuje posoudit jeho subjektivni pocity a dale se zlepSovat v tom, co déla. Vedouci
by se mél naucit jak, kdy a pro¢ zaméstnanci zpétnou vazbu poskytnout, protoze piedani

zpétné vazby je stejné dulezité, jako zpétna vazba samotna.

Kurzl tohoto typu je v dne$ni dob& hodné€ a cena za kurz se pohybuje zhruba kolem

3.000,- K¢. Priklady kurzi, jejich obsah a cena jsou uvedené v tabulce niZe. Jedna se
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o nakladngj$i variantu, kterd vSak mtize vést k pozitivnim vysledkiim tak, aby nedoslo

ke ztraté motivace nebo dokonce k poklesu sebedtivéry zaméstnance.

Tabulka 3: Nabidka kurzii pro vedouci pracovniky

(AGENTURA SIGNUM, 2016; ALDEA, 2016; OTIDEA, 2016)

Popis kurzu Cena na Délka kurzu

osobu

Ll Vénuje se predev§im tématim nové trendy  1.700,- KE— 1 -—2dny
Signum v manazerské praxi, individualni mapovani, 2.400,- K¢

motivace, situaéni styly fizeni, delegovani,

koucovani, konflikty a namitky,

komunikace, prace s emocemi, jak posilit

vykon tymu, zasady pro efektivni

poskytovani zpétné vazby.

VA eTE Na kurzu se vedouci pracovnici dozveédi, 3.388,-K¢  1den
shegiitiel s jak lidem fikat méné piijemné véci, a jak

Aldea vyuzit socialnich vlastnosti tymu k tomu,

aby vedly k pozitivnim vysledkim, jak

podporovat pozitivni komunikaci na

pracovisti, co udélat, aby se vzajemné

zaméstnanci motivovali a pracovalo se jim

lépe, jak se utvati kolektiv a jak z néj udélat

skutecny tym, jak se lidé v praci doopravdy

vnimaji, kdo je skute¢nou autoritou, koho

lidé poslouchaji a koho ne.

©iilelecicie Rozsah a napln kurzu — efektivni pfedavani  3.570,- KE 1 den (8:30 —
informaci, mezilidské vztahy, pochvala 15:30 hod.)
versus vytka, rozdélovani ukoli, prace

s individualitou, angaZzovanost a

individualni odpovédnost, motivace
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jednotlived, typologie lidi z pohledu
tymové prace, vékové a znalostni rozdily,
rozdélovani tikold, problémovi
zaméstnanci, pfirozena autorita v tymu,
principy tymové spoluprace, ambice,

osobni tempo.

(ZDROJ: VLASTNI ZPRACOVANI)

3.4 Zména nékterych zaméstnaneckych benefiti

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze vétSina zaméstnanct je s benefity spokojena.
Firma nabizi svym zaméstnancim Sirokou Skalu téchto vyhod. Dotazovana skupina
respondenti  vibec nevyuziva benefit na vzdélavaci akce, na vyuZzivani
zdravotnického zarizeni Oc¢ni centrum a na prispévek na divadelni predplatné.
Statistika vysledkti Cerpani benefiti za rok 2015 uvadi, e z celkového podtu
zamé&stnancd, ktefi maji na benefit narok (6618), nikdo nevyuzil moznost Vzdélavani ke
zdravému zivotnimu stylu, pouze jeden zaméstnanec cCerpal benefit Vyuzivani
zdravotnického zafizeni Oc¢ni centrum a 25 zaméstnancl vyuzivalo prispévek na

divadelni pfedplatné.

Proto navrhuji vyménu téchto benefitti nebo piidani novych benefitl, které navrhli sami
zaméstnanci a to — nakup vitamini v 1ékarn¢, moznost nakupu sportovnich odévii ¢i

nacini, listky na hudebni akci ¢i benefity u erpani stanice.

Firma by mohla provadét pravidelné prizkumy mezi zaméstnanci, které by byly
zaméfeny na spokojenost s danymi benefity a také by méla zjistovat o jaké nové
benefity by méli zaméstnanci zdjem. Ztoho divodu, ze pozadavky a potieby
zaméstnancl se stadle méni a proto je dilezité znat aktualni potteby zaméstnancii a podle
toho jim také ptizplsobit nabidku benefitu ve firm&. Spravné zvolené benefity motivuji
zaméstnance k vyS§im vykonim. Pro firmu to znamend moZnost zvySovani

konkurenceschopnosti.
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3.5 Zavedeni Flexi Passu

Zaméstnancim Tiineckych Zelezaren jsou poskytovany poukazky BENE-FIT, které
mohou Cerpat na rekreacni, rekondi¢ni ¢i sportovni aktivity poskytované smluvnimi
dodavateli. Néktefi respondenti uvedli, ze by chtéli vyuzivat sportovni zatizeni nebo
rekreacni pobyty dle svého vlastniho vybéru. V ptipadé zavedeni Flexi Passu, by tato

moznost byla dostupna. Flexi Passy lze také dale vyuzit v téchto oblastech:
e Kultura;
e cestovani a dovolena v CR i zahraniéi;
e vzdé€lavani;
e ndkup zdravotnich potieb, vitaminii a bryli;
e nadstandardni zdravotni péce.

Flexi Passy se vydavaji v riznych hodnotach a to 50, 100, 200 a 1000 K¢. Uplatnit Flexi
Pass je mozné u vice nez 10000 partnerskych provozoven v Ceské republice

(SODEXO, 2016).

sodexo ERILEETIRPTIEININIE
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000000000000000000000000 =

Obriazek 5: Flexi Pass
(SODEXO, 2016)
Zaméstnanci, ktefi cht&ji vyuzivat sportovni zafizeni ¢i rekondi¢ni pobyt dle svého
vybéru, by mohli dostavat Flexi Passy v hodnoté€ 3.700,- K& ro¢né, coz je stejnd hodnota

jako poskytovany benefit na rekondi¢ni pobyty nebo vyuzivani sportovnich zatizeni.
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Flexi Passy nabizeji taky moznost nakupu vitamintli, coz bylo zminéno v dotazniku
u oteviené otazky jaky jiny benefit by si zaméstnanci prali. Tim padem by bylo timto

zpusobem vyhovéno i tomuto pozadavku.

3.6 Moznost hodnotit nadrizené

Velké procento zaméstnanctl tvrdi, Ze nemad moznost hodnotit své nadiizené. Pokud by
je zacali hodnotit, vedouci pracovnici si mohou uvédomit své chyby a pracovat na
napraveé. Hodnoceni by probihalo jednou ro¢né na zaklad€é papirového dotazniku, ktery
by se skladal ze dvou casti a to - chovani nadfizenych pracovnikd a celkové
spokojenosti ve firm¢. Dotaznik by byl zcela anonymni. Hodnoceni firmy vlastnimi

zaméstnanci ma fadu vyhod.

Na zaklad¢ tohoto navrhu mohou Ttinecké Zelezarny zjistit, jaka je mira motivovanosti
jejich zaméstnancu, jaka je divéryhodnost vedeni, jestli je kultura vykonnosti vysoka,
zda ma firma dobrou povést jako zaméstnavatel a zda aktivni prace udrzuje vysledky
firmy. Jedna se tedy o zpusob, ktery pfispéje k celkovému zlepSeni chodu firmy.
Konkrétni otdzky v hodnoceni zaméstnavateli by mohly byt: Jak se vrcholové vedeni
chova k zaméstnancim? Plni firma sliby, které davad svym zaméstnancim? M4 firma
Cestny pristup? Vytvari prostredi, které je oteviené a akceptuje individualni rozdily? Ma
firma benefity, které odpovidaji vasim potiebam? Mate pocit, Ze Skoleni, kterych se

ucastnite, jsou pro vasi praci uzitecna?

Ptfed hodnocenim je vhodné provést interni Skoleni zaméstnanct k tomu, jak a co maji
u jednotlivych otazek vyplihovat. Popiipadé si dat zalezet na vysvétleni jednotlivych
otazek ptfimo v dotazniku, aby zaméstnanec pochopil, k ¢emu jednotliva otdzka slouZi.
Existuje zde riziko, Ze zaméstnanci se budou bat reakci vedoucim pracovnikll na dané
hodnoceni. I kdyz bude dotaznik zcela anonymni je dobré dotaznik obohatit také o
oblasti spoluprace a komunikace, které na svém vedoucim pracovnikovi zaméstnanci
ocefiuji a pak oblasti, které by pomohly zlepsit vykon vedouciho pracovnika. Vysledek
bude dale projednavan s jednotlivym vedoucim pracovnikem. Ojedin€ly navrh na
zlepSeni nebude divodem ke zmén¢€, budou-li se ur¢ité navrhy shodovat, mélo by se

vedoucimu pracovnikovi pomoci nalézt adekvétni feSeni.
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Z pohledu podrizenych se mohou vedouci pracovnici vyrazné zlepSit

V nasledujicich oblastech:

e Pfiznat omyl — mnoho vedoucich pracovnikii je stale presvédceno, ze jejich
divéryhodnost zavisi na zachovani zdani neomylnosti. To lze kompenzovat

schopnosti pfiznat omyl a oteviené zmenit své rozhodnuti;

e akceptovat namitky vici své praci — nezajem o zpétnou vazbu od kolegi a

podtizenych;

¢ naslouchat novym mySlenkam — velkym pfinosem byvaji firemni novacci,
ktefi jsou schopni piijit s fadou kreativnich myslenek. Zrovna tém byva obvykle

naslouchéno nejméng;

e rozvijet specificky talent podrizenych — zaméstnanci touzi po permanentnim
rozvoji jejich odbornych a manaZerskych kompetenci, které jim zajisti dobrou

pozici na trhu prace;

e TeSit problémy spoluprace — podiizeny neocekava, Ze kdyz se objevi problém,

ktery je nad jeho sily, nadfizeny by mu pomohl s jeho feSenim,;

e pochvalit za dobry vykon — kreativni podavani pochvaly, aby vedouci

pracovnici nechvalili pétkrat stejnym zptisobem, efekt je pak nulovy;

e jednoznacné prezentovat dileZité informace — rychle a piesné sdélovani

dalezitych informaci a eliminovani téch, které nejsou duilezite;

e feSit dilemata manazZerské prace — preferovani dlouhodobych nebo
kratkodobych cili. Ocekava se, ze vedouci pracovnici budu schopni nalézt
novou kvalitu feSeni, které propoji napady a povedou k uplatnéni toho

nejlepsiho z obou stran kazdého dilematu;

e iniciovat a Fidit nezbytné zmény — zaméstnanci o¢ekavaji, ze jim bude vedouci
pracovnik schopen vysvétlit, jaké zmény v okolnim prostiedi zaméstnance
¢ekaji, jaké budou nezbytné uvniti pracovniho tymu, co pfinesou jednotlivym

¢lenim (PORTAL, 2005).
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ZAVER

Ttinecké zelezarny jsou nejvétsi Ceskou huti s domacim kapitdlem a vyrabi nejvice oceli
v Ceské republice. Cilem diplomové prace bylo analyzovat tuto firmu z pohledu
motivace a evaluace zaméstnanci a na zaklad¢ analyzy navrhnout vhodna feseni pro
zlepseni motivace a hodnoceni zaméstnanci. Trinecké Zzelezarny maji pro své
zaméstnance bohaté zaméstnanecké vyhody, které prispivaji k jejich motivaci. Volitelné

zaméstnanecké vyhody — benefity — jsou sestavovany kazdy rok. Zaméstnanci je mohou

vyuzivat, pokud splni ur¢ité podminky.

V této diplomové praci bylo pouzito dotaznikové Setfeni k analyze motivace
a hodnoceni zaméstnanci. Z dotaznikli vyplynula skute¢nost, ze 84 % respondentd je se
zaméstnaneckymi benefity spokojeno. Nejvice jsou vyuzivany benefity na vyuzivani
sportovnich zatizeni, rekreaci, ptispévky na hokejové permanentky. Naopak ptispévky
na divadelni ptedplatné, vzdélavaci akce, vyuzivani zdravotnického zatizeni Oc¢ni
centrum nevyuzivda nikdo z dotazovanych respondentii. Co se tyce hodnoceni,
zaméstnanct 47 % respondentii odpovédélo, ze nejsou spravedlivé hodnoceni. Pficemz
hodnoceni zaméstnancii je pro respondenty velmi dilezité. Celych 76 % respondent
uvedlo, Ze hodnoceni je motivuje ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu. Piekvapiva
odpovéd’ byla u otazky, zda maji zaméstnanci moznost hodnotit fidici pracovniky,

90 % respondentt odpovidali ne/spiSe ne.

Na zaklad¢ dotaznikti, internich materiald a rozhovoru s vedoucim ekonomiky prace
byly navrZzeny nésledujici programy na zlepseni. Zvyseni mzdy zaméstnancum, které je
podlozeno mnoha faktory. Vytvofeni reportu, které povede k tomu, Ze si zaméstnanec
uvédomi, co do n¢ho firma vkladd nad rdmec svych povinnosti. Zména systému
hodnoceni, kde dojde k pfetrzeni ptimé vazby. Systém bude rozdélen na rocni a
kvartalni hodnoceni. Na kvartalni hodnoceni budou dale vazany prémie. Co se benefitu
tyce, program je opravdu bohaty, avSak na zdkladé dotazované skupiny respondentti
nejsou vsechny benefity vyuzivany. Proto byly navrZzeny zamény nékterych
nevyuzivanych programii za programy nové. DalSim navrhem bylo zavedeni Flexi
Passu, kde by se zaméstnanclim vyhovélo s moznosti, jit si zacvi€it ¢i vybrat si

rekondi¢ni pobyt dle svého uvazeni. Poslednim navrhem bylo hodnoceni nadfizenych.
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Na zaklad€ hodnoceni nadfizenych miize firma objevit fadu chyb, o kterych netusila, Ze

existuji. Coz je vyhodné jak pro zaméstnance, tak pro firmu.

Motivace posiluje odpoveédnost, iniciativu a pracovni nasazeni. Pokud se daii vedoucim
pracovnikim motivovat své spolupracovniky, jejich produktivita prace vétSinou
podstatné¢ vzroste. Hodnoceni pracovnikli je jedna z velmi dulezitych personalnich
¢innosti. Jde o poskytovani zpétné vazby k vykonu pracovnika. Kazdy pracovnik by
m¢l dostavat zpétnou vazbu. Velkou roli hraje i forma hodnoticiho rozhovoru, aby se

dosahlo zadouciho motiva¢niho uc¢inku pro jednotlivého pracovnika.
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Priloha 1: Profesni struktura Zen k 12. 4. 2016

délnik koksovny 1 ucetni mzdovy 21
operator koksovny 3 Ucetni finanéni 34
délnik pfipravy vsazky 4 ucetni materidlovy 5
strojnik pfipravy vsazky 6 pokladnik 1
strojnik vysokych peci 2 ekonom (ostatni) 3
zpracovatel ocelarenského

odpadu 1 ekonom fizeni 2
délnik ocelaren 1 personalista 14
valcif 5 referent rozvoje IT 1
délnik valcoven 39 operator vypocetni 3
operator valcoven 4 programator 1S 8
strojnik valcoven 4 elektromechanik automatizace 1

elektromechanik
strojnik valcovaci trati 1 telekom.zafizeni 1
technik telekomunikacéniho

valcif trubek 4 zafizeni 1
pripravar vsazky 4 spojovy pracovnik 3
rozvrhovac vyroby 3 referent organizaniho rozvoje 4
strojnik Upraven 33 asistent 1
délnik Upravny 1 referent vnéjSich vztahl 1
referent druhotnych surovin 3 sekretarka 19
déInik odvadéni 19 vedouci sekretariatu GR (R) 1
brusi¢ kovl strojni 1 tiskovy mluvéi 1
strojirensky délnik 1 referent péce o hosty 1
hoblif 1 referent normalizace 2
nastrojar 1 technicky pracovnik 5
soustruznik kov( 2 technolog 7
operator Cerpaci stanice 3 ref.spravy pramysl.vlastnictvi 1
dozorce technologické dopravy 5 kontrolor kvality 26
hradlaf 5 kontrolor defektoskopie 2
tranzitér 12 metrolog 1
jefabnik 84 referent kvality 21
provozni zamecnik 5 referent zivotniho prostredi 2
strojni zamecnik 4 referent technického rozvoje 3
elektromechanik 2 inzenyr technického rozvoje 1
elektrikar 3 obchodni manazer 2
vedouci odboru 2 dispecer 2
vedouci oddéleni 18 zkusSebni technik 12
mistr 2 referent marketingu 1
pravnik operator skladovani 8




referent pravni sluzby 4 skladnik ND a materiall 6
obchodni referent 15 materidlovy disponent 12
referent expedice 7 skladnik 36
referent prodeje 7 referent péée o hmotny majetek 7
expedient 24 referent ochrany a obrany 2
referent prepravy 21 kontrolni Gfednice 7
referent nakupu 7 archivar 3
celni deklarant 2 manipulaéni délnik 4
ekonom planovani 12 praktikant 2
ekonom prace 8 technickoprovozni pracovnik 6
metodik ucetnictvi 14 redaktor 2
planovac vyroby 15 referent redakce 2
referent financovani 8 referent podatelny 4
rozborar

ucetni vSeobecny 8

(ZDROJ: VLASTN{ ZPRACOVANI)
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Priloha 3: Dotaznik

Motivace a hodnoceni zaméstnanca v TZ

Dobry den,

jmenuji se Romana Zboranova a v soucasné dob¢ studuji na Vysokém uceni technickém
v Brn¢, obor Rizeni a ekonomika podniku.

Chtela bych Vas poprosit o vypInéni dotazniku, ktery bude slouzit k prizkumu mé
diplomové prace na téma Motivace a evaluace zaméstnancl. Dotaznik je anonymni

a nemél by Vam zabrat déle nez 10 minut. Sklada se z 15 otazek.

Dé&kuji za spolupraci a za Vas cas straveny nad vyplnénim tohoto dotazniku.

Kolik Vam je let?
o Mén¢ nez 26 let
o 26-35let
o 36—45let
o 46 avice let

Jakého jste pohlavi?
o Zena
o Muz

Uved’te, prosim, na kterém tseku pracujete?
o Koksochemicka vyroba

Valcovna dratt a jemnych profila

Valcovna piedvalki a hrubych profila

Ostatni useky GR, FR, PR, TR

Vyroba Zeleza a oceli

Doprava a expedice

Ostatni useky vyrobniho feditele

Druhotné suroviny

0O O O O O O O

Myslite si, Ze jste od svého nadriizeného dostatecné motivovan/a?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

Serad’te, co Vas nejvice motivuje k vyssi pracovni aktivité? (1-nejlepsi, 8-nejhorsi)
¢ Finan¢ni odména, prémie

Dobry pracovni kolektiv

Dobré pracovni podminky

Uznani, pochvala

Vyse zakladni mzdy

Zaméstnanecké vyhody

e

AS

e

AS

e

AS

e

AS

e

AS



R/

% MozZnost vzdélavani
% Kariérni postup ve firmé
Dostava se Vam pochvaly od nadfizeného za dobie odvedenou praci?
o Ano
o SpiSe ano
o Spise ne
o Ne

Je pro Vis dilezita pochvala od vedouciho?

o Ano

o SpiSe ano
o Spise ne
o Ne

Myslite si, Ze jste spravedlivé hodnoceni Vasim nadiizenym?
o Ano
o SpiSe ano
o Spise ne
o Ne

Motivuje Vas hodnoceni ke zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu?
o Ano
o SpiSe ano
o Spise ne
o Ne

Mite moznost hodnotit Fidici pracovniky?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

Které z nasledujicich benefitu vyuzivate?

Rekondi¢ni pobyt

Rekreace

Vyuzivani sportovnich zatfizeni

Ptispévek na hokejové permanentky

Prispévek na divadelni predplatné

Vzdélavaci akce

Vyuzivani zdravotnického zatizeni O¢ni centrum
Finan¢ni piispévek na prispévkovou lazenskou 1écbu
Finanéni prispévek na ndkup vyrobki z produkce TZ

ooooooooog



Jste spokojeni s vy$i Vasi mzdy?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

o O O O

Jaky jiny benefit byste si prali?

Sdélte mi prosim, co byste zménili na systému hodnoceni

(ZDROJ: VLASTN{ ZPRACOVANI)



