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Personalistika „včera a dnes“

Rozvoj intelektuálního kapitálu a zachování sociálního smíru jsou stěžejní oblasti řízení lidských zdrojů v naší společnosti.  Ve výkonných a profesionálně zdatných zaměstnancích spatřujeme záruku dosahování strategických cílů firmy. Zaměstnavatel vytváří optimální podmínky pro své zaměstnance. Jejich vzájemné vztahy se řídí vnitřními normami, první zmínky o některých z nich nacházíme již v archivních dokumentech z přelomu 19. a 20. století.

Pracovní řád

V prvních desetiletích existence železáren se pracovní poměr mezi vedením závodu a dělníkem řídil jen ústními dohodami, které v případě potřeby nemusely být dodržovány. První psané předpisy – pevně stanovené a stejně závazné pro obě strany – obsahuje až nejstarší dochovaný pracovní řád pro třinecké dělníky z roku 1897. Tento pracovní řád byl novelizován teprve těsně před první světovou válkou, ale novelizace se v zásadních otázkách od původního řádu nelišila. Pracovní řád určoval po normativní stránce veškeré dění v závodě, byl součástí smlouvy mezi firmou a dělníkem a byl pro obě strany stejně závazný. Každý dělník byl povinen se s ním důkladně seznámit.

Pracovní řád je i dnes jedním ze základních dokumentů firmy. Je aktualizován dle potřeb a v souladu s obecně závaznými právními předpisy. 

Organizační struktura

Po převzetí železáren Báňskou a hutní společností byla k 1. lednu 1907 zavedena nová organizační struktura, která řešila nejednotnost mezi jednotlivými hutěmi. Byly zrušeny dosavadní samostatné správy jednotlivých hutí a vytvořeno ředitelství pro celý závod, které podléhalo generálnímu ředitelství Rakouské báňské a hutní společnosti ve Vídni. Prvním ředitelem jednotného vedení třineckých železáren byl jmenován Ing. Karel Poech. Zároveň k tomuto datu vznikla přijímací kancelář, která byla spolu se závodní pokladnou, účtárnou, mzdovým referátem a dalšími útvary přímo podřízena závodnímu řediteli.

Současná organizační struktura je výsledkem průběžné restrukturalizace firmy probíhající od roku 1990. Postupně byly vyčleněny vybrané činnosti, dnešní dceřiné společnosti. V současné době tvoří jednotnou skupinu Třinecké železárny-Moravia Steel (TŽ/MS).

Kolektivní smlouva

Pracovní dobu, mzdové otázky, dovolenou, deputáty a ostatní sociální úlevy upravovala první kolektivní smlouva uzavřena 14. května 1920 mezi Severomoravským svazem průmyslníků a jednotlivými odborovými svazy, mezi jinými také Svazem kovodělníků. Ustanovení kolektivní smlouvy se vztahovalo i na Třinecké železárny, pokud si již třinečtí dělníci nevybojovali výhodnější podmínky, než obsahovala tato kolektivní smlouva.

V současné době jsou Podniková kolektivní smlouva a Sociální kodex schvalovány na 3-leté období. Každoročně v rámci kolektivního vyjednávání s odborovým svazem KOVO jsou vydávány Dodatky k Podnikové kolektivní smlouvě. 

Morální kodex - Etický kodex

Třinečtí hutníci byli prvními v republice, kteří v roce 1963 vydali svůj Morální kodex – zásady, kterými se má řídit každý pracující závodu.

S budováním firemní kultury byl vydán v roce 2002 Etický kodex, který vychází ze strategie firmy. Etický kodex je naše morální smlouva mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem kde platí že, kdo pracuje a chová se v souladu s Etickým kodexem má předpoklady pracovat v kolektivu zaměstnanců Třineckých železáren, a kdo Etický kodex porušuje, porušuje tím i zájmy naší akciové společnosti.

Za uplynulá léta se personální práce posunula od pouhého příjímání a propouštění zaměstnanců přes jejich sankcionování, hromadný nábor a kádrování. Moderní personalistika se zabývá celkovou péčí o zaměstnance,  přípravou na výkon profese počínaje a odchodem do důchodu konče.

K hlavním tématům každodenní práce personalistů patří:

· optimalizace struktury zaměstnanců

· adaptace a příprava zaměstnanců

· vzdělávání zaměstnanců

· personální marketing

· zdokonalení práce s personálními náhradami

· hodnocení a oceňování zaměstnanců

Oceňování zaměstnanců je významný motivační prvek a jedna z dlouholetých tradic. V předvečer Hutnického dne jsou udělovány tituly Zaměstnanec roku a prestižní cena Královna ocel.

Slavnostní akt rozloučení se zaměstnanci odcházejícími do důchodu se koná za účasti zástupců vedení firmy, odborové organizace a Klubu důchodců TŽ.
Z dějin podnikového vzdělávání 

Počátky vzdělávání v TŽ sahají až do roku 1906, kdy byly železárny Bedřichem Habsburským, zakladatelem TŽ, prodány Rakouské báňské a hutní společnosti. 

Vzdělávání v Třineckých železárnách vždy plnilo významnou roli v životě firmy. Reagovalo na aktuální potřeby a požadavky výroby a bylo nezbytným předpokladem pro zvládnutí nových technologií, moderního technického vybavení a progresivních forem práce. Vzdělávání bylo a je významným faktorem tvořící intelektuální kapitál firmy, který spoluutváří firemní kulturu a podstatně přispívá ke konkurenceschopnosti firmy.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             

Závodní škola (1907-1938)

Majitelé báňské a hutní společnosti zřídili v roce 1907 Závodní školu, neboť si dobře uvědomovali význam vzdělávání zaměstnanců. Závodní škola měla poskytnout mladým dělníkům teoretické znalosti a praktické dovednosti ve všech obchodních i technických předmětech potřebných pro zdárné vykonávání zaměstnání v závodě. Dalším jejím úkolem bylo vychovávat předáky a mistry. Závodní škola byla dvoutřídní. Vyučování bylo bezplatné, konalo se v neděli dopoledne a v týdnu odpoledne, celkem osm hodin týdně. Po úspěšném absolvování druhé třídy obdrželi žáci vysvědčení o ukončení závodní školy. Učili se těmto předmětům: počtům (dvě hodině týdně), obchodním úkolům (dvě hodiny), geometrii (hodina),  geometrickým  výkresům   (dvě hodiny),  projekční   výchově  (hodina). Na  konci 
každého školního roku dostali tři nejlepší žáci z každé třídy odměnu za prospěch. Průměrný počet žáků ve třídě byl 20 až 25, docházka do školy byla 97%, výsledky výuky byly hodnoceny jako dobré – vždy 90% žáků prospělo.Tato Závodní škola existovala do roku 1914.

Po první světové válce bylo obnoveno vzdělávání zaměstnanců a to formou tzv. Pokračovací školy, která byla určena pro mladistvé dělníky do 17 let. Vyučovalo se vždy v neděli dopoledne a dva dny v týdnu odpoledne. 

Závodní škola práce – odbor PV - Vzdělávání  (1946 – 2001) 

Po druhé světové válce dochází k velkému rozvoji vzdělávání zaměstnanců, což bylo důsledkem celkového rozvoje výroby a značného přílivu nových pracovních sil. 

Pro potřeby vzdělávání zaměstnanců byla v letech tzv. dvouletky (1946-1948) postavena na Kanadě Závodní škola práce, která zajišťovala odborné školení zaměstnanců a jejíž prostory slouží vzdělávání dodnes. 

Sedmdesátá a osmdesátá léta 20. století jsou charakteristická zejména snahou o určitou optimalizaci a sjednocování vzdělávání v rámci tehdejšího Generálního ředitelství hutnictví železa (GŘHŽ). Vznikaly tzv. Jednotné profesní přípravy pro nejrůznější profese např. jeřábník, svářeč apod. Obdobným způsobem byla  zpracována také příprava mistrů, která byla členěna na základní a nástavbový kurz řízení. V roce 1974 byla dokončena výstavba podnikové svářečské školy na Kanadě, která podstatně zkvalitnila odbornou přípravu svářečů.

Významnou roli odehrálo podnikové vzdělávání i po společenských změnách v roce 1989. Do popředí se dostala zejména manažerská příprava, která byla zaměřena na moderní trendy řízení hutních podniků a byla určena pro všechny stupně řízení – od TOP managementu až po mistry. Začátkem devadesátých let tak poprvé proběhly dva základní kurzy řízení Manažer a Mistr budoucí prosperity a vzdělávací program pro perspektivní zaměstnance AVANS. Manažerské kurzy probíhají dodnes, byť jejich obsahy jsou modifikovány dle aktuálních potřeb podniku. V devadesátých letech se rovněž rozběhl nový druh vzdělávání– školení výpočetní techniky, předchůdce dnešní počítačové přípravy. 

V roce 2001 byl odbor J-Vzdělávání externalizován. Vzdělávání je zajišťováno formou nákupu tzv. vzdělávacích služeb, které pro podnik zajišťují jak smluvní dodavatelé, Třinecké vzdělávání, s.r.o. a Trisia a.s., tak i ostatní externí vzdělávací instituce.

Zvyšování kvalifikace zaměstnanců formou dálkového studia

Již po první světové válce vysílal závod nejúspěšnější účastníky Pokračovací školy na vlastní náklady na studium do průmyslové školy v Kladně, příp. na Vysokou školu báňskou do Příbrami.

V roce 1955 byla otevřena v Třinci Průmyslová večerní škola.

V šedesátých letech se v železárnách naplno rozběhla realizace tzv. Druhé vzdělávací cesty, která umožňovala získat potřebný stupeň vzdělání, tj. požadovanou kvalifikaci formou dálkového studia. 
Tak například ve školním roce 1963/1964 studovalo ve 48 třídách odborných škol skoro 1000 zaměstnanců:

	Druhy odborných škol
	Počet

	
	tříd
	studujících

	Střední škola pro pracující
	5
	82

	Střední průmyslová škola pro pracující
	28
	564

	Podniková technická škola
	15
	284

	Škola vyšších kádrů
	1
	34

	Podnikový institut
	1
	14

	Mimo podnik studuje
	
	116


Do 21. století vstoupily Třinecké železárny s posláním zařadit se mezi vyspělé evropské průmyslové podniky. Základem pro splnění tohoto úkolu je dlouholetá tradice hutní výroby a um lidí, kteří si předávají hutnické řemeslo z generace na generaci. Mezi významné prvky, podporované vrcholovým vedením firmy,  patří i nadále studium při zaměstnání a spolupráce s Vysokou školou báňskou-Technickou univerzitou v Ostravě.

Studium při zaměstnání v letech 2004-2007

	Školní rok
	Střední školy
	Vysoké školy
	Celkem

	2004/2005
	3
	24
	27

	2005/2006
	6
	37
	43

	2006/2007
	7
	54
	61

	Celkem
	16
	115
	131


Firemní vzdělávání pro 21. století

Plán vzdělávání vychází z podnikatelského programu firmy a aktuálních potřeb jednotlivých provozů a odborných útvarů. Plán je rovněž sestavován s ohledem na postupné odstraňování kvalifikačních deficitů, a tím dosažení co nejvyšší shody mezi požadovanou a skutečnou kvalifikací zaměstnanců firmy. Plnění kvalifikačních požadavků je v rámci personálního controllingu pravidelně měsíčně vyhodnocováno. Plán vzdělávání a jeho roční vyhodnocení schvaluje vedení společnosti a to včetně finančního krytí. 

Vzdělávací služby jsou od roku 2001 nakupovány u  smluvních dodavatelů. 

Firemní vzdělávání je vnitřně tématicky členěno.

Manažerská příprava

V rámci této přípravy jsou vzděláváni všichni manažeři v podniku, od TOP manažerů až po mistry. Kromě základu managementu a moderních metod řízení je příprava zaměřena na komunikační a prezentační dovednosti, time management, umění vyjednávat a rovněž na základy ekonomiky a práva.

Jazyková příprava

Příprava je zaměřena na dosažení požadovaných úrovní jazykových znalostí a dovedností v jazyce anglickém a německém. Využívá se široká paleta forem jazykových kurzů od základních přes individuální až po jazykové stáže v zahraničí.

Počítačová příprava

Cílem přípravy je dosažení požadované úrovně počítačových znalostí a dovedností u všech zaměstnanců pracujících s výpočetní technikou s důrazem na elektronickou poštu, aplikace MS Office, Lotus Notes a SAP.
Příprava k SJ a EMS

Do přípravy zahrnujeme vzdělávací akce, jejichž cílem je odborná příprava zaměstnanců v rámci SJ a EMS, včetně zvládnutí progresivních metod řízení jakosti.

Profesní příprava

V rámci přípravy získávají zaměstnanci osvědčení či průkazy potřebné k výkonu dané profese (svářeč, jeřábník, topič, řidič apod.). Patří zde i vzdělávací akce zaměřené na zvládání nových technologií a technických zařízení.

Certifikační příprava

Tento druh vzdělávání nám umožňuje získávání certifikátů v různých oborech lidské činnosti, které mají většinou širší uplatnění, nejen v rámci ČR. Jsou to například: InterManager, InterLeader, InterPersonel, studium MBA, certifikovaný účetní, certifikovaný controller.

Konference a semináře

V rámci přípravy je zajišťovaná účast na seminářích a konferencích se zaměřením, které se vztahuje k našemu podniku a umožňuje našim zaměstnancům být neustále v kontaktu s novými trendy ve všech oborech (hutnictví, ekonomika, obchod, finance, právo apod.).

Vzdělávání zaměstnanců na pracovišti

Vzdělávání na pracovišti je součástí systému vzdělávání zaměstnanců TŽ. Úkolem vzdělávání na pracovišti je zajistit připravenost zaměstnanců k zabezpečení plynulosti procesů probíhajících na jednotlivých pracovištích. Jde o efektivní formu vzdělávání, která vede k větší zainteresovanosti zaměstnanců na kvalitě a profesionalitě. Cílem tohoto vzdělávání je získávání nových poznatků, zvyšování informovanosti, sdílení nabytých znalostí a předávání zkušeností mezi zaměstnanci.

Vzdělávání na pracovišti je zaměřeno na aktuální problematiku pracoviště a profesní periodická školení. Probíhají zde také školení k systému jakosti, bezpečnosti práce nebo požární ochraně.

Toto vzdělávání probíhá ve vzdělávacích místnostech na jednotlivých provozech, které jsou vybaveny tabulemi resp. flipcharty, informativními panely a počítači.
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